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2009 tuottajana, vuodesta 2014 lahtien markkinointivastaavana ja kesasta 2017 alkaen teatterin yhdis-
tyksen hallituksen puheenjohtajana. Teatterikeskusta opinnaytetyd kiinnostaa sen monistettavuuden
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si on koostettu lista naista teatterien esiin tuomista kehittdmisideoista.

Opinnaytetyota leimaa kaytannon tyéelaman kehittdminen teattereissa ja teatteriyhteisén osallistumi-
nen prosessiin. Kehittamistyota tehtiin Teatterikeskuksen jasenteatterissa, Teatteri Vanhassa Jukossa,
ja tyd synnytti uuden "kahden kokouksen dialogi” -mallin. Arviointitydpajassa uuden kokousmallin arvi-
oitiin edistavan vahvasti teatterin tiedonkulkua, tasa-arvoisuutta, paatoksenteon selkeytta ja sitd kautta
tyéhyvinvointia.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd toimintatapoja teattereissa halutaan kasvavassa maa-
rin kehittda tydhyvinvointi huomioiden. Kehittamishankkeen aikana syntyneita ajatuksia teatteriorgani-
saatioiden tyon parantamisesta on mahdollista kayttaa missa tahansa vapaan teatterikentdan ammatti-
teattereissa niiden monimuotoisuus ja ominaispiirteet huomioiden. Tydhyvinvoinnin lisddminen teatte-
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Abstract

The aim of this thesis work is to search more information for theatre companies subsidized by ministe-
rial decision. The aim is to discover what kind of work methods and competences boards of the field of
free theatre have and how they are promoting well-being at work. Up to this point there has not been
much information of this.

The thesis was negotiated by the Theatre Centre witch operate as an expert of Finnish field of theatre
groups and free theatre. This thesis work is also involved with Teatteri Vanha Juko where the author
has worked as an theatre producer in 2006—2009, marketing chief since 2014 and chairperson of
theatres board since summer 2017. The Theatre Centre's interest in this thesis work is due to its pro-
pagation potential. Knowledge of this thesis work is useful for Theatre Centre because it is possible to
utilize results in developing work with hole free theatre field.

Survey, experimenting with development, tree of results and kind of croundsurfing were used as met-
hods in this thesis work. According to the survey it became clear that in free theatres has small re-
courses and wellbeing is not the main issue at the busy work. However theatre companies outside the
financing law, have an interest in the development competence of organisation and their wellbeig at
work. The final part of the thesis work is a list of these developing ideas witch increase wellbeing in
theatres.

This thesis work is marked by the theatre community's concentrated participation in the process and
an aspiration to develop the parameters of actual working life in theatres. Most of this developing pro-
ject was done in Teatteri Vanha Juko witch is a member of Theatre Center. In Juko there was created
a new way to have meetings: dialog of two meetings. This has increased flow of information, equality
and wellbeing at work. It also made theatres decision-making more easier and clear.

On the basis of the survey conducted for this thesis work it is possible to estimate that developing
work methods will increase wellbeig in theatres. The ideas of the development work can be used in
any other free theatre regarding their own quality and feature. Enabling wellbeing at theatre work re-
quires resources, but much more true commitment and will.

Keywords theatre, theatre groups, wellbeig at work, leading
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1 JOHDANTO

Impulssi taman kehittdmistyon tekemiselle tuli jo tammikuussa 2014, kun osal-
listuin Teatterikeskus ry:n jarjestamaan seminaariin, jonka aiheena oli esittavien
taiteiden tuottajien tydolosuhteet. Tilaisuudessa kaytiin lapi teatterin, tanssin ja
sirkuksen tiedotuskeskusten yhteiseen TAIVEX2-hankkeeseen liittynytta tyohy-
vinvointikyselya, joka oli tehty esittavien taiteiden, teatteri- ja orkesterilain valti-
onosuusjarjestelman (VOS) piiriin kuulumattoman, nk. vapaan kentan tuottajille.
Kyselyn vastauksista nousi vahvasti esiin kysymykset tuottajien tyon haasteista,
jaksamisesta ja tydymparistosta. Moni tuottaja mainitsi puutteet johtamisessa,
toiminnan suunnitelmallisuudessa ja organisaation sisaisessa viestinnassa tyo-

hyvinvointiaan heikentaviksi asioiksi. (Leo 2014, 12 ja 19.)

Nakemykseni on, etta toimivassa teatteriorganisaatiossa, yhteison perustehta-
va, teatteritaiteen tekeminen, toteutuu parhaiten. Uskon, etta toimiva organisaa-
tiorakenne ja hyva sisainen viestintd ovat myos tyohyvinvointia merkittavasti
lisdavia asioita. Vahvan osan suomalaisen vapaan kentan teatterissa muodos-
taa sen hallitus ja teatterien hallitusten rooli suhteessa tyohyvinvointiin on kiin-
nostava kysymys. Keitd vapaan kentan teatterien hallituksissa istuu ja mitka
tehtavat kussakin teatterissa nahdaan hallituksen tarkeimmiksi? Kuinka paljon
hallituksissa on asiantuntijaosaamista ja johtamistaitoa tai kuinka paljon ne ovat
vain saantomaaraisien asioiden pakollisia kumileimasimia? Millaisia keinoja hal-
lituksilla on tai voisi olla tukea tyontekijoiden hyvinvointia? Kiinnitetaanko teatte-

reissa tyohyvinvointiin riittavasti huomiota?

Opinnaytetyoni tavoitteena on hankkia tietoa ja ymmarrysta vapaan kentan yh-
distyspohjaisesti toimivien ja toimintansa vakiinnuttaneiden ammattiteatterien
hallitustyosta, niiden toimintatavoista ja osaamisesta. Hankitun tiedon pohjalta
haluan tunnistaa teatterihallituksien tydhyvinvointia edistavia tyotapoja seka

kehittaa naita edelleen.

Tyon tilaajana on suomalaisen vapaan teatterikentan asiantuntija Teatterikes-
kus ry. Strategiansa mukaan jarjestd haluaa tukea esittavan taiteen toimijoiden

paitsi taiteellista toimintaa myos yleisia toimintaedellytyksia kuten teatterien ra-
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kenteellista kehitysta. Jasenteatteriensa ammattimaista toimintaa ja rakenteita
kehittamalla ja toimijoiden omaa hallintoa tukemalla Teatterikeskus haluaa vah-
vistaa my0Os alan tyontekijoiden tyohyvinvointia. Toivon, etta tyoni palvelee Te-
atterikeskuksen tavoitteita tukea jasenteattereidensa toimintaa tutkimustiedon

ja toimintamallien kautta. (Teatterikeskus 2017a.)

Teatterilain ulkopuolisten ammattiteatterien tydhyvinvointia on jonkin verran kar-
toitettu mm. mainitsemassani TAIVEKS2-hankkeessa seka Visio — teatteriorga-
nisaatioiden tutkimus- ja kehittamishankkeessa (Leo 2014; Pekkala 2017). Var-
sinaiseen hallitustydohon ja sen vaikutuksiin ei kuitenkaan ole paneuduttu sy-
vemmin (Kuukorento 2015). Hiljaista tietoa hallitustyon haasteista on kuitenkin
paljon seka tyon tilaajalla Teatterikeskuksella etta sen jasenteattereiden henki-
I6stolla, mutta tiedon jasentamiseksi, taman kehittamistydon aluksi oli tarpeen
tehda kysely joukolle vapaan kentan ammattiteattereita. Kyselyn kohteeksi vali-
tiin teatterit, jotka kuvaavat mahdollisimman kattavasti harkinnanvaraisella tuella
toimivia ammattiteattereita. Kerron kyselyn tekemisesta ja sen tuloksista kappa-

leessa kolme.

Opinnaytetyoni aihe on itselleni tarkea ja minulla on siihen vahva tarttumapinta
oman tyohistoriani kautta. Toimin vuosina 2006—2009 lahtelaisen Teatteri Van-
han Jukon tuottajana ja vuonna 2014 palasin takaisin mainitun teatterin toimin-
taan osapaivaisten markkinointitehtavien pariin. Tyo ja toimiminen teatteriryh-
man jasenena seka alan kollegiaalinen verkosto keskusteluineen tuovat taman
opinnaytetyon taustaksi sellaista hiljaista tietoa, jota ei varsinaisesti 10ydy lah-
demateriaaleista. Kehittamistyon kannalta huomioitava seikka on, ettd kesken
kehittamistyoprosessin tulin kesalla 2017 valituksi Teatteri Vanhan Jukon toi-
minnasta vastaavan Lahden OmaTeatteriyhdistys ry:n hallituksen puheenjohta-
jaksi. Olin tahankin asti ollut 1ahella kehittdamiskohdettani, mutta nyt astuin siis
ikaan kuin sen ytimeen. Vaikka opinnaytetyoni laajempi tavoite on palvella koko
vapaata teatterikenttaa, keskittyy kehittamistyd vahvimmin omaan “kotiteatterii-
ni” Teatteri Vanhaan Jukoon, jossa henkildstolla on ollut jo pitkédan halua ja toi-

veita kehittaa hallitustyoskentelya ja tyOyhteison pelisaantoja toimivammaksi.

Kehittamistyoni lahestymistapa mukailee seka tapaustutkimusta etta toiminta-

tutkimusta. Tapaustutkimuksen piirteina tyossa on tiedon ja ymmarryksen tuot-
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taminen vapaan ammattiteatterien hallitustyosta, sen ominaispiirteista ja keski-
naisista eroista ja yhtenevaisyyksista. Tata tietoa tarvittiin kehittamisehdotusten
Ioytamiseksi ja tuottamiseksi. Toimintatutkimuksen ominaisuuksia tyohon puo-
lestaan tuo Teatteri Vanhan Jukon yhteison osallistaminen ja pyrkimys saada
aikaan toimintojen ja kaytantdjen muutos, joka lisda yhteison tyohyvinvointia.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 52-53, 58-59.) Opinnaytetyo tarkastelee
teatterilain ulkopuolisten teatterien toimintaa, viestintaa ja hallitustyota tyohyvin-

voinnin ja johtamisen viitekehyksista kasin.

Opinnaytetyossani kaytin kehittdmistydon menetelmina kyselya (luvut 3, 3.1 ja
3.2), kokeilemalla kehittamista (luvut 4 ja 4.1) ja tulospuuta (luvut 4.2 ja 4.3).
Tehdyn kyselyn kautta, vastaajien tietoa ja nakemysta hyodyntaen kaytin mene-
telmana myos eraanlaista kevytta sovellusta joukkoistamisesta (luvut 5 ja 5.1).
Kehittamistyo siis alkoi maarallisella menetelmalla, teattereille tehdylla kyselylla,
joka oli tarpeen tutkitun tiedon saamiseksi kehittamiskohteesta. Kyselyn tulos-
ten ja analysoinnin jalkeen tyo keskittyi laadullisin menetelmin Teatteri Vanhaan
Jukoon. Menetelmaksi valitsin kokeilemalla kehittamisen, silla siten sain osallis-
tettua toiminnan kehittamiseen koko Vanhan Jukon henkiloston ja toisaalta
paasin nopeasti testaamaan kyselyn pohjalta nousseita asioita tydhyvinvoinnin
kannalta. Jukossa lahdettiin kokeilemaan uutta hallituksen viestinnallista ja koko
yhteisda osallistavaa toimintatapaa, kahden kokouksen dialogi -mallia (luvut 4 —
4.3). Tulospuu-menetelmaa kaytin selvittdamaan Vanhan Jukon uuden kokous-
mallin tuomia tuloksia ja kehittamismahdollisuuksia. Kehittamistyon pohjaksi
tehdyn kyselyn perusteella tuntui perustellulta lopuksi koostaa asiantuntevan
vastaajajoukon ajatukset ja ehdotukset hyvasta ja tyohyvinvointia lisaavasta
hallitus- ja teatteritydsta listaksi. Nain ikaan kuin joukkoistin kyselyyn vastanneet

teatterilaiset yhdessa kehittamaan teatterien tyohyvinvointia. (luvut 5 ja 5.1)

Teatterien hallitustyon ja johtamisen kehittamisessa on kyse laajasta alueesta ja
kehittamistyota voi tehda erilaisin painopistein. On myods huomattava, etta teat-
terilain ulkopuoliset teatterit eroavat toisistaan paljon rakenteiltaan, toimintata-
voiltaan, tavoitteiltaan seka kokonsa puolesta. Taman kehittamistyon tarkoituk-
sena ei ole tarjota teattereille yhta ainoaa mallia, rakennetta tai tapaa johtaa
teatteriryhmaa. Se ei olisi tarpeenkaan, silla hyvia malleja on jo ja monimuotoi-

sissa teattereissa kaikki mallit eivat myoskaan suoraan siirrettyna soveltuisi kai-
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kille. Opinnaytetyoni tavoitteena on ennen kaikkea lisata tietoa ja ymmarrysta
vapaan kentan yhdistyspohjaisesti ja vakiintuneesti toimivien teatterilain ulko-
puolisten ammattiteatterien hallitustydsta ja hallituksien toimintatavoista teatteri-
tydssa. Tavoitteena on myds etsia ja tunnistaa toimintatapoja, jotka lisaavat hal-
lituksien mahdollisuuksia tukea teatteriensa tyohyvinvointia. Toivon myo0s, etta
tyoni voi olla teatteriryhmien hallituksissa ja henkiloston parissa avaamassa

keskusteluja aiheesta.

2 SUOMEN VAPAA TEATTERIKENTTA ON MONINAINEN

Suomalaisen teatterikentan ja etenkin teatteri- ja orkesterilain ulkopuolisten toi-
mijoiden esittely ja maarittely niiden historian, muodon ja rahoitustavan mukaan
on tarpeen. Maaritelmat ovat jonkin verran elaneet vuosikymmenien kuluessa ja
taman lisaksi media ja jopa kulttuurialan eri toimijat kayttavat erilaisia tai eri lah-
tokohdista tulevia termeja. Lisaksi arkipuheelle tyypillisesti myos teatterin am-
mattilaisten keskuudessa termit sekoittuvat. Yleisesti puhutaan vapaasta ken-
tasta, vapaista teattereista, lainsuojattomista, teatteriryhmista tai ryhmamuotoi-

sista teattereista.

Teatterikeskuksen mukaan vapaasta kentasta puhuttaessa tarkoitetaan VOS:n
eli teattereiden ja orkestereiden rahoitukseen tarkoitetun valtionosuusjarjestel-
man ulkopuolella toimivia ammattiteatteriyhteisdja. Naita toimijoita ovat mm.
ammattiteatterit, ammattiteatteriryhmat, tyoryhmat, katto-organisaatiot ja erilai-
set tuotantoalustat. Yksittaiset taiteilijat jaavat maaritelman ulkopuolelle. Vapaa
kenttd on moninainen joukko kevytrakenteisia ammattiteatteriyhteisgja, ja niita
yhdistaa se, etta ne kaikki toimivat ilman pitkajanteista ja pysyvaa valtion tukea.
Vapaan teatterikentan toimijoita on Suomessa noin 130, mutta maarassa tapah-
tuu jatkuvasti vaihtelua. Pitkaan toimineita ja toimintansa vakiinnuttaneita toimi-
joita on paljon, mutta kuukausittain myos uusia toimijoita rekisteroityy tai lopet-
taa toimintansa. (Kuukorento 2017, 4, 6.) Vapaa teatterikenttda -maaritelman
rinnalla puhutaan nykydan myos tarkemmin kuvaavasti teatteri- ja orkesterilain

ulkopuolella toimivista ammattiteattereista ja -ryhmista (Teatterikeskus, 2017d).
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Ryhmamuotoisista ammattiteattereista ja ammattiteatteriryhmista puhutaan
my0Os erotuksena nk. laitosteattereihin ja huomioiden niiden syntytapa ja histo-
ria. Suomessa ammattiteatteriryhnmien toiminnan kuten myods Teatterikeskus
ry:n juuret ulottuvat jo 1970-lle. Teatteritaiteilijat halusivat tuolloin kehittéda alaa
ja itsedan ilman jaykkia laitosrakenteita ja synnyttivat taiteelliseen tyohon keskit-
tyvia ryhmia. Niiden toimintaa tukemaan ja etuja valvomaan perustettiin Teatte-
rikeskus ry. vuonna 1971. (Teatterikeskus 2017c.)

Nyt voimassa oleva teatteri- ja orkesterilaki tuli voimaan vuonna 1993 ja se kor-
vasi siihen asti teattereille harkinnanvaraisena myonnetyn rahoituksen. Valtion-
osuusjarjestelma on laskennallinen ja perustuu henkildtyovuosiin ja niiden yk-
sikkdhintaan. (Opetus- ja kulttuuriministerio.) Teatteri- ja orkesterilain piiriin
paasi isojen laitosteattereiden ohella suurin osa ennen lain voimaantuloa perus-
tetuista, toimintansa vakiinnuttaneista, kiintean tilan ja vakinaista henkilokuntaa
omaavista esittavan taiteen ryhmista (Kokkonen, Loppi & Karjalainen 2002, 12).
Talla hetkella teatterilain valtionosuusjarjestelman piirissa on 57 teatteria, mu-
kaan luettuna tanssiteatterit. Naista Teatterin tiedotuskeskus luokittelee ryhma-
muotoisiksi ja pienteattereiksi 14 kpl. Naita ovat mm. KOM-teatteri, Ryhmateat-
teri, Q-Teatteri, Teatteri Jurkka, Teatteri Rollo ja Ahaa-teatteri. (Teatteritilastot
2016, 28.)

SUOMALAISET TEATTERIT

VOS-teatterit Vapaa ammattiteatterikentta

57 42

80

Teatterilain Harkinnan- Kohdeavustuksien

piirissa olevat
teatterit,

joista 14
ryhmateattereita
ja pienteattereita

Lahde: Teatteritilastot 2016

varaista toiminta-
avustusta saaneet
ammattiteatterit
ja
ammattiteatteri-
ryhmat

ja saatioiden
tukemat
ammattiteatteri-
ryhmat
(tilastoidut)

Kuva 1. Suomalaiset teatterit 2016. Lahde: Tinfo. Teatteritilastot 2016.
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Ryhmamuotoisia tai ryhmina syntyneita teatteritoimijoita on siis seka rahoitus-
lain piirissa etta sen ulkopuolella. Lain ulkopuolella olevista toimijoista ammatti-
teattereiksi maaritellaan sellaiset toimijat, joilla on oma tila, vakiintunut henkilo-
kunta ja organisaatio seka saanndllinen ja omatuotantoihin painottuva esitys-
toiminta. Ammattiteatteriryhmiksi voi lukea valjemmilla rakenteilla toimivan, tilat-
toman tai omassa tilasa, vakiintuneen ensemblen kanssa noin yhden uuden
esityksen vuodessa tuottavan yhteison. Naiden lisaksi vapaalla kentalla toimii
mm. Kiertue- ja vierailuteattereita, tuotantotaloja ja -alustoja ja kulttuuri- ja taide-
keskuksia. (Kuukorento 2017, 6.)

Vapaan kentan teatterit, teatteriryhmat ja yhteisdt ovat kayttaneet itsestaan
myos nimitysta lainsuojattomat, joka tuo esiin paitsi niiden lain ulkopuolista
asemaa, mutta kuvastaa myoOs vapautta tehda taidetta omaehtoisesti ja muiden
sitd maarittelematta (Paavolainen 2016, kappale 8.1). Aiemmin vapaata kenttaa
on maaritelty myos pelkastaan teatterien sisaltdjen ja syntyhistorian kautta. Kun
50—70-luvuilla, ennen nykyista teatterilakia, Suomeen luotiin alue- ja kaupungin-
teatteriverkostoa, vapaiksi teattereiksi alettiin maaritella kaikki se ammattimai-
nen teatteri, joka tapahtui noiden laitosteatterien seinien ulkopuolella. Taman
pitkaan elaneen maaritelman mukaan vapaan kentan ammattiteatteri on ollut
vakiintuneen laitosteatterin sisaltojen ja nakemyksien haastamista. (Kokkonen
ym. 2002, 6.)

Tassa opinnaytetyossa maarittelen vapaan kentan Teatterikeskuksen ja Kuuko-
rennon esittdman ja rahoituspohjaan perustuvan rajauksen mukaan kasitta-
maan ammattiteatteriyhteisot teatteri- ja orkesterilain ulkopuolelta (Kuukorento
2017, 4). Vapaan teatterikentan sisalle mahtuu resursseiltaan, rakenteiltaan ja
toimintatavoiltaan moninainen joukko toimijoita. Kehittamistyossani keskityn
vapaan kentan vakiintuneimpiin toimijoihin eli valtion harkinnanvaraisella toimin-
ta-avustuksella toimiviin ammattiteattereihin ja teatteriryhmiin. Ne ovat toimin-
tansa vakiinnuttaneita toimijoita, jotka siis kuitenkaan eivat kuulu teattereiden ja
orkestereiden rahoitukseen tarkoitetun valtionosuusjarjestelman piiriin. Harkin-
nanvaraista toiminta-avustusta saavia teatterin ja esitystaiteen ammattiryhmia
oli Suomessa vuonna 2016 42 kpl ja vuonna 2017 44 kpl. Avustukset naille toi-
mijoille jakaa Opetus- ja kulttuuriministerion alainen Taiteen edistamiskeskus eli
Taike. (Taiteen edistamiskeskus 2017.)



11

Koko suomalaisen teatterikentan, niin vapaan kentan kuin VOS-teattereidenkin,
rakenteelliset ja toiminnalliset erot ovat suuret ja epatasa-arvoiset. Erot nakyvat
eri teatteri- ja lajityypeissa, mutta myos teatterityyppien sisalla on suuria eroja.
Taman opinnaytetyon valmistumisen aikaan valtionosuusjarjestelmaa ollaan
uudistamassa siten, etta se ottaisi paremmin huomioon seka monimuotoisen
taidekentan ettd yhteiskunnan muutokset. Lakiuudistusesityksen on tarkoitus
valmistua vuoden 2017 loppupuolella. Kesalla 2016 alkanut prosessi on opetus-
ja kulttuuriministerion ja Sitran yhteistydhanke, jonka edetessa on oltu vahvasti
vuorovaikutuksessa taiteen kentan ja sen jarjestojen kanssa. Ehdotuksissa val-
tionrahoituksen periaatteiksi olisi tulossa laskennallisen ja harkinnanvaraisen
rahoituksen yhdistelma. Tahan sisaltyisi eripituisia rahoitusmalleja ja mahdolli-
sesti myOs ajoittain tapahtuvaa arviointia. (Teatteritilastot 2016, 5, 18; opetus- ja
kulttuuriministerio 2017.) Muutostyd on kuitenkin viela kesken ja on myos vai-
keaa arvioida, kuinka suuresti ja miten nopeasti se nakyisi teatterien arjessa,
ohjelmistoissa tai katsomoissa. Taman kehittamistyon kannalta lakiesityksella ei
ole valitonta vaikutusta, mutta optimismia toki herattaa se, jos lakiuudistus tuo
talla hetkella teatterilain ulkopuolisille toimijoille lisaa resursseja. Kehittamistyota
varten teattereille tekemani kyselyn vastauksissa nousivat toistuvasti esiin liian
pienet raharesurssit ja sitd kautta riittamattomat tydvoimaresurssit, jotka vaike-
uttavat seka teatteriorganisaatioiden perustehtavia etta kehittamistyota jatkuvan
kiireen ja taloudellisten haasteiden vuoksi (luvut 3, 3.1 ja 3.2). Vaikka naiden
teatterien organisaatiorakenteet, ominaispiirteet ja perustoimintamallit sailyvat
lakimuutoksen jalkeenkin oletettavimmin ennallaan, on selvaa, etta lisaresurssi
toisi niiden toimintaan kaivattua taloudellista varmuutta ja antaisi sitd kautta

mahdollisuuden kehittya niin taiteelliselta kuin operatiiviselta toiminnaltaan.

2.1 Harkinnanvaraisella tuella toimivien ammattiteatterien ominaispiirteet

Monimuotoisuus on teatterilain ulkopuolella toimivan kentan ja sen harkinnanva-
raisella tuella toimivien teatterien vahva ominaisuus. Tuottamisen erilaiset muo-
dot, ndkemykset teatterista, toimintatavat, tyotehtavat ja valmistuvat esitykset
osoittavat kentan olevan heterogeeninen kokonaisuus. (Kokkonen ym. 2002,

10). Kulttuuripolitiikan tutkimuskeskus Cuporen Anu Oinaalan ja Vilja Ruokolai-
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nen nostivat selvityksessaan Vapaan kentén jéljilléa jopa esille kysymyksen, on-
ko vapaan kentan teattereilla muuta yhteista kuin epavarma rahoitus (Oinaala &
Ruokolainen 2013). Oman havaintoni mukaan kullakin teatterilla tai ryhmalla on
omanlainen profiilinsa ja tapansa toimia, muta sen lisaksi toimijoilla on paitsi
rahoituksen myos tietynlaisen toiminnallisen vapauden kautta myds paljon yh-

distavia ominaispiirteita.

Rahoituksen harkinnanvaraisuus maarittaa talla hetkella vahvasti vapaiden
ammattiteatterien toimintaa. Teatteri- ja orkesterilain ulkopuolella toimivissa
ammattiteattereissa palkattoman tyon osuus on jopa 60 % (Teatterikeskus
2017d). Taman kehittamistyon keskiossa olevat harkinnanvaraisella rahoituksel-
la toimivat teatterit ovat vapaan kentan vakiintuneimpia toimijoita, mutta vaikka
teattereihin on onnistuttu palkkaamaan tyontekijoita, on edelleen varsin yleista,
ettd toiminnan mahdollistaa osittain palkatta toimiva ydinjoukko aktiivisia jase-
nia. (Kokkonen ym. 2002, 10.)

Teatteri- ja orkesterilain ulkopuolella toimiva teatterikentta on talla hetkella huo-
nosti resursoitu ja naiden ammattiteatterien saama harkinnanvarainen tuki on
taysin riittamaton. (Teatterikeskus 2017d.) Harkinnanvaraisena toiminta-
avustuksena Taiteen edistamiskeskus eli Taike jakoi vuonna 2017 nayttamotai-
teelle yhteensa 2 961 000 euroa. Pienin jaettava toiminta-avustus on 10 000
euroa ja suurin 210 000 euroa. Talla hetkella 25 teatteria saa toiminta-avustusta
alle 50 000 euroa, 12 teatteria saa 50 000 — 125 000 euron avustusta ja yli 150
000 euroa toiminta-avustuksena saa vain seitseman teatteria. (Taiteen edista-
miskeskus, 2017.) Taiken jakama summa ei ole merkittavasti lisdantynyt viimei-
sind vuosina, mutta harkinnanvaraisen toiminta-avustuksen piiriin on tullut uusia
teatteriryhmia. Tama ja myods yleisen kustannustason nousu on kurjistanut teat-
terien taloustilannetta entisestaan. Teatterilain ulkopuolisten toimijoiden kunta-
rahoitus on myos erittain pieni. Raharesurssien pienuudesta huolimatta rahoi-
tuslain ulkopuoliset teatterit tuottivat naytantdkaudella 2015-2016 382 esitys-

tuotantoa ja esityskertoja nailla tuotannoilla oli 4412. (Teatteritilasto 2016, 120.)

Teattereiden aliresursoitu taloudellinen tilanne nakyy niiden toiminnassa monel-
la tavalla. Lyhytjanteisen rahoituksen vuoksi on todella harvinaista, etta teatterit

pystyisivat palkkaamaan taiteilijoita vakituisiin tydsuhteisiin. Ty on siis produk-
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tiotyyppista myos toimintansa vakiinnuttaneissa teattereissa ja suuri osa taiteel-
lisesta tyosta tehdaan erilaisilla apurahoilla ja palkattomana vapaaehtoistyona.
Tyotuloja taiteilijat ja muutkin ryhmien jasenet joutuvat etsimaan teatterinsa li-
saksi myos muualta. Lyhytjanteisyys ja patkittaiset tydsuhteet vaikuttavat myos
teatterien organisaatioiden rakenteiden seka varsinaisen toiminnan pitkan tah-
taimen suunnitteluun ja kehittamiseen. Pitkajanteista tyotd on vaikea tehda.
(Teatteritilasto 2016, 120.) Teattereilla ei kdytanndssa ole mydskaan taloudelli-
sia puskureita, joilla paikata satunnaisia talouden heilahteluita (Teatterikeskus
2017b).

Helsingin yliopiston teatteritieteen opiskelijat tutkivat 2017 valmistuneessa selvi-
tyksessa rahoituslain ulkopuolisia teattereita keskittyen kentan nk. sateenvarjo-
organisaatioihin. Ne ovat vapaan kentan toimijoita, jotka kokoavat yhteen useita
eri ryhmia tai yksittaisia taiteilijoita ja mahdollistavat jasentensa taiteellista
tyoskentelya eri tavoin. Vaikka tama Vapaan kentén varjot -selvitys keskittyi
sateenvarjo-organisaatioihin, on sen tuloksista luettavissa koko lain ulkopuoli-
sen teatterikentan toimijoita yhdistavia piirteita, niin harkinnanvaraisen rahoituk-
sen piirissa kuin ilman sita olevien teattereiden. Raportti 10ytaa teattereiden toi-
minnan rakenteesta suurien haasteiden lisaksi myos positiivista ja tuo hyvalla
tavalla esiin sen, miten rahoituslain ulkopuolisen kentan valmiiden rakenteiden
ja rahoituksen kehittymattomyys on laittanut teatteriammattilaiset itse kehitta-
maan rakenteita, jotka tukevat taiteellista tyota. Tama usein korkeasti koulutettu
tekijajoukko on etsinyt omia ratkaisuja ongelmiin ja onnistuneimmillaan rakenta-
nut verkostoituneita, joustavia, ennakkoluulottomia ja avarakatseisia tyOyhteiso-
ja. (Martiskainen & Petilainen & Repo & Ritvasalo & Torikka & Vainio & Valta-
nen 2017.)

Vaikka vapaan teatterikentan toimijat usein osoittavat sitoutuneisuutensa teke-
malla tyota tydehtosopimusten minimipalkoilla tai tekemalla myds ilmaista ty6ta,
ovat kentan teatterit siitd huolimatta merkittavia taiteilijoiden tydllistgjia. Vuonna
2016 tilastoissa mukana olevissa vapaan kentan teattereissa tyoskenteli 59
henkil6a paatoimisesti, ja vakinaisesti ja vakinaista osa-aikaista henkilostoa oli
98. Tilapaisia toita ja vierailijatehtavia teattereissa teki 1026 henkil6a ja muuta

henkilostoa mm. tydharjoitteluissa 249. (Teatteritilasto 2016, 123.)
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Teatterin saavutettavuuden, monipuolisen esitystarjonnan ja esitysten elinkaa-
ren nakokulmasta rahoituslain ulkopuolinen kentta tekee tarkeaa tyota vilkkaan
esitysvaihdon myo6ta. Teatterit ja ryhmat vierailevat toistensa teattereissa seka
likkuvat myos kansainvalisesti. Resursseja ja riskeja on opittu jakamaan ja kier-
rattamaan, ja myos yhteistuotantoja tehdaan paljon seka keskenaan etta vos-
teatterien kanssa. Osa teattereista tekee myos kansainvalisia yhteistuotantoja.
(Teatteritilasto 2016, 122.)

Riittamattomista resursseistaan huolimatta harkinnanvaraisella tuella toimivat
ammattiteatterit ovat vahva, kettera ja vakiintunut joukko teatterintekijoita. Pie-
nista talous- ja henkildresursseista, suuresta ilmaisen tyon maarasta ja kuntien
vaatimattomasta tuesta huolimatta teattereissa tehdaan merkityksellista ja
eteenpain katsovaa tyota. Teattereissa on sitoutuneita ja taiteellisesti motivoitu-
neita ammattilaisia, jotka ovat rakentaneet innostavia yhteisgja ja nauttivat pal-

kitsevista kohtaamisista yleison kanssa.

2.2 Johtajuus vapaassa ammattiteatterissa

Organisaatioissa panostetaan usein tehokuuteen. Siita osataan huolehtia ja sen
puute usein my0s havaitaan nopeasti. (Sydanmaanlakka 2004, 100-101.) Teat-
terissa taman tehokkuuden voisi ajatella olevan sita, etta ensi-iltoja syntyy, esi-
tykset pyorivat ja katsojia seka lipputuloja riittaa. Tama kaikki on luonnollisesti
tarkeaa ja teattereille valttamatonta, mutta tehokkuus on kuitenkin vain yksi osa
toimivaa organisaatiota. Organisaatiossa tarvitaan myos oppimista ja uudistu-

mista seka hyvinvointia (Sydanmaanlakka 2004, 100-101).

Markkinointi- ja viestintapaallikkd Elina Pennanen Kkirjoittaa tuoreessa blogi-
tekstissaan kuunnelleensa ilolla Tyoyhteiséviestintd 2017 -seminaarissa Mika
Sutisen puhetta onnistuneesta tyOyhteisdviestinnasta. Vuoden 2017 liikemie-
heksi valitun Sutisen mukaan johtaminen kiteytyy kahteen toimenpiteeseen,
viestimiseen ja tekoihin. Puheessaan Sutinen kehotti ottamaan tyodntekijat roh-
keasti mukaan tyohon, kun yritys pohtii, mihin ollaan menossa ja miten. (Pen-

nanen 2017.) Viestinnan merkitys johtamisessa on suuri. Tassa opinnaytetyos-



15

sa peilaan johtamista ja tyohyvinvointia teatteriyhteison vahvasti juuri viestinnan

kautta.

Outi Jarvinen kirjoittaa Taiveks2-hankkeen julkaisussa Hyvéaéa tyopéivééa tuotta-
Ja! johtamisen tarkeydesta taideorganisaation tyohyvinvoinnille. Jarvisen mu-
kaan taidekentan organisaatioissa taitamaton johtajuus on valitettavan tyypillis-
ta, koska johtajuuden nahdaan usein sotivan demokraattista ja itseohjautuvan
tydyhteison ideaalia vastaan. Vaikka teattereissa tyOskentelee oman alansa
lujia ammattilaisia ja toita tehdaan ahkerasti, se ei riita, jos toimintaa ei ole or-

ganisoitu hyvin ja johtajuus on hukassa. (Jarvinen 2014.)

Samaan asiaan tarttuu Suomen Nayttelijéliiton jasenlehden Amyrin artikkelissa
Teatterikeskus ry:n toiminnanjohtaja Maaria Kuukorento, joka kysyy, onko teat-
teriryhmien hallituksilla riittavasti asiantuntijuutta. Vaikka Suomesta I0ytyy paljon
teatteriryhmia, jotka ymmartavat kehittaa yhteisbaan myds organisaationa, liian
monen teatterin toiminta perustuu pelkkaan esitystaiteeseen. Taiteen tekemi-
sessa on hieno lahtdkohta menna taide edella, mutta teatteri on kuitenkin myds
organisaatio, jolla on moninaiset tehtavansa. Tama unohtuu joskus kokeneilta-

kin alan ammattilaisilta. (Kuukorento 2014.)

Ryhmalle, joka on yhdessa sitoutunut yhteison perustehtavaan, sopii jaettu ja
keskusteleva johtamismalli. Tallaisessa yhteis6ssa paatokset tehdaan yhdessa
kaytyjen pohdintojen, avoimen tiedonvalityksen ja keskustelujen perusteella.
Jokaisella ryhman jasenella on velvollisuus tehda tydonsa mahdollisimman hyvin,
varmistaa ettd muut tietavat mitd on tekemassa, hankkia palautetta ja peilata
tekemista yhdessa sovittuihin periaatteisiin. Kun jaetun johtamisen kautta ryhma
sitoutuu tehtaviin ja tavoitteisiin yhdessa, tulee myos hyva tyoilmapiiri kaikkien
vastuulla olevaksi asiaksi. (Juuti 2013, 50-51.) Teatteri- ja orkesterilain ulko-
puolisissa ammattiteattereissa ja ammattiteatteriryhmissd on oman tuntumani
mukaan monilta osin toteutettu tai pyritty kohti Juutin esittamaa jaetun johtajuu-
den mallia, joskus hyvin ja joskus huonommin tuloksin. Kuten Outi Jarvinen to-
teaa, teattereissa on ollut perinteend demokraattinen ja itseohjautuvan johtami-

sen malli. Se vaatii kuitenkin jantevyytta ja pelisaantoja toimiakseen.
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Professori Pauli Juuti vertaa jaettua, keskustelevaa johtamista samalla polulla
kulkemiseksi. Teatterin hallitus voi kulkea joukon edella tai perassa, mutta kes-
keista on, ettad kaikki puhuvat toisilleen sen, mita nakevat ja kokevat, ja sopivat

yhdessa mihin suuntaan ollaan menossa. (Juuti 2013, 51.)

Menestyvat suomalaiset tydyhteisot ovat I0ytaneet luovan tilan yhdistelemalla
epavirallista ja virallista organisoitumista. Tama syntyy syntyy jarjestyksen ja
kaaoksen tai saantojen ja epavirallisuuden oikeanlaisesta suhteesta. Menestys-
ta kasvattavaa luovaa tilaa edistaa tydyhteison hyva dialogi, vastuun jakaminen
ja liiallisen hierarkisuuden purkaminen. Hyva johtaminen on ennen kaikkea vuo-
rovaikutukseen liittyva taito. (Juuti 2013, 57-58.)

Jaetun johtamismallin piirteita toteuttaa myods palvelevan johtamisen malli. Sen
perusajatuksia ovat autonomisuus, rinnalla kulkeminen, kunnioitus, aitous, hy-
vaksynta ja tavoitteellisuus. Autonomisuus antaa yhteison jasenille omaa vas-
tuuta tunnistaen jokaisen vahvuudet. Rinnalla kulkeminen on vastuun kantamis-
ta suuremmista kokonaisuuksista. Kunnioitus ja aitous tuovat johtamiseen ym-
marrysta siita, etta tyontekija voi olla itsea osaavampi ja etta jokainen yhteison
jasen saa olla oma itsensa. Hyvaksynta ja toisen ymmartaminen lisaavat em-
paattisuutta ja tuovat tydyhteisoon alustan myds anteeksiannolle; mokatakin
saa. Tavoitteellisuus on tarkeaa ja kaikkien pitaa tietadd, mita tavoitellaan ja jo-

kaisen yhteison jasenen tehtavat mietitaan sen mukaan. (Dierendonck 2010.)

Perinteiset valvontaan, tiukkaan tehtavien jakoon ja hierarkkiaan perustuvat
johtamismallit ovat jaaneet vanhanaikaisiksi. Ne ennemminkin lisdavat toimin-
nan esteita kuin edistavat kehitysta nopeasti muuttuvisa olosuhteissa. (Juuti
2013, 34.) Johdon on kuitenkin osattava organisoida toimintaa. Se on menes-
tykselle jopa tarkeampaa kuin esimerkiksi talous. Asiat olisi organisoitava niin,
ettd ne sujuvat inhimillisesti, innovatiivisesti ja tuloksellisesti. (Harisalo 2009.)
Vapaan kentan ammattiteattereissa suurimmat haasteet eivat oman nakemyk-
seni mukaan ole edelld esitettyjen jaetun tai palvelevan johtajuuden ydinajatuk-
sissa, vaan sen havaitsemisessa, etta hierarkkian purkamisesta ja suuresta au-
tonomiasta huolimatta tarvitaan edelleen vahva kivijalka toiminnalle. Teatterin

hallitus, joka pitaa langat kasissaan.
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2.3 Tyohyvinvointi osana organisaatio-osaamista

Erik Allardtin eraanlaiseksi klassikoksikin muodostunut kolmiulotteinen tarveteo-
ria ja hyvinvointimalli "having—loving—being”, on sovellettavissa myos teatterien
tydhyvinvoinnin tarkastasteluun. Naista kolmesta ulottuvuudesta ja niiden sisal-
tamien tarpeiden tyydyttamisestd muodostuu hyvinvoinnin pohja, jolle hyvin-
vointi rakentuu. Allardtin having on viittaa taloudellisiin resursseihin ja tarpeisiin.
Toinen ulottuvuus on loving eli rakkaus ja yhteisollisyys, johon kuuluvat sosiaa-
liset tarpeet. Being on yhteiskunnallisesti olemisen ja tekemisen ulottuvuus, jo-
hon liittyy my0s itsensa toteuttaminen ja siitd voimaantuminen. (Allardt 1980.)
Taman hetkinen taloudellisten resurssien riittamattomyys (luku 2.1) aiheuttaa
haasteita teatterien hallituksille ja tekee nain kolmiulotteisesta hyvinvointimallis-
ta yhden osan (having) suhteen ontuvan. Mutta olisiko kumppanuus (loving) ja
itsensa toteuttaminen (being) teattereissa mahdollista toteutua sitakin vahvem-

min ja hyvinvointimallia taydentaen?

Tyohyvinvointia on tutkittu 1920-luvulta alkaen. Aluksi tutkimus suuntautui fysio-
logiseen stressitutkimukseen ja myohemmin nakokulma laajeni tarkastelemaan
myo0s tydn aiheuttamia psykologisia reaktioita ja tydn kuormittavuuden vaikutuk-
sia, kuten sairauspoissaoloja. Pelkka tasapainon saavuttaminen tyossa ei riitta-
nyt, vaan syntyi vaatimusten ja hallinnan malli, jossa tyon vaatimukset synnytta-
vat joko positiivista tai negatiivista painetta. Tama paine joko antaa tyontekijalle
oppimisen mahdollisuuksia ja vireytta tai pahimmillaan passivoi ja sairastuttaa.
Myohemmin vaatimusten ja hallinnan malliin liitettiin kolmantena ulottuvuutena
sosiaalinen tuki, jonka todettiin vaikuttavan merkittavasti tyohyvinvointiin. Tyon-
tekijoiden yksildllisia ominaisuuksia puolestaan huomioi kognitiiviseen psykolo-
giaan perustuva lahestymistapa, joka tarkastelee yksilon valmiuksia ja osaamis-
ta suhteessa tydympariston vaatimuksiin. Kaikki edella mainitut tyohyvinvoinnin
mallit jattavat tarkastelun ulkopuolelle organisaation seka tyoyhteison aktiivi-
suuden ja merkityksen. Lisaksi ne tutkivat tyon psyykkista rasittavuutta, mutta

eivat tyon iloa tai myonteista motivaatiota. (Manka 2012.)

Tyohyvinvointi koostuu monesta tekijasta. Siihen vaikuttavat organisaation piir-

teet, johtaminen, yleinen ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne seka erittdin vahvasti
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tyontekijan nakemys omasta tyOyhteisdstaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.)
Tassa opinnaytetydssa katson tyohyvinvointia laaja-alaisen tydhyvinvoinnin ka-
sitteen kautta. Moderneimpana mallina se huomioi aiemmista stressimalleista
puuttuneet ulottuvuudet. Laaja-alaisen kasityksen mukaan teatteriorganisaati-
ossa, tydn organisoinnissa, johtamisessa tai ryhman kaikessa toiminnassa il-
menevat kehittamistarpeet ovat tyohyvinvointiin pyrkivan muutoksen kaynnista-
jina ja oppimisen mahdollistajina. Viime aikoina on perusteltu tyohyvinvoinnin
kehittamista silla, ettd hyvinvoivat ihmiset tekevat hyvan tuloksen. Tyohyvin-
voinnin laaja-alainen kasite nostaakin keskidon tydssa ja yhteisdssa olevat
myoOnteiset piirteet ja niiden kehittdmisen, kielteisten, tyopaikan voimavaroja

kuluttavien asioiden tarkastelun sijaan. (Manka 2012.)

Ihminen asenteineen ja ominaisuuksineen on tyohyvinvoinnin keskiossa ja koki-
jana. (kuva 2.) Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat fyysinen kunto ja terve-
ys seka osaaminen, mutta myds persoonallisuus ja psykologinen paaoma. Psy-
kologinen paaoma on osaksi perimaa ja kasvatusta, ja osaksi jokainen voi kehit-
taa sita itse. (Manka 2012.) Tyopaikalla voidaan lisata tyontekijoiden hallinnan
tunnetta vahvistamalla rakenteiden toimivuutta ja avoimuutta. Myos tyontekijoi-
den ajatusten aidolla kuuntelemisella ja toiveiden huomioonottamisella kasvate-
taan onnistumisen kokemuksien ja elamanhallinnan kautta tyossa viihtymista.

(Tyoturvallisuuskeskus 2016.)

Kehittamistydssani en keskity tyohyvinvointiin kuitenkaan suoranaisesti yksilon
kautta. Tarkastelu- ja kehityskohteena on teatteriorganisaatio ja sen rakenteissa
olevat mahdollisuudet tyohyvinvoinnin edistamiseen. On kuitenkin huomioita-
vaa, etta koska yksilon tyohyvinvointi koostuu paitsi useasta persoonaan liitty-
vasta tekijastd myos organisaation piirteista seka johtamistavoista ja naiden
synnyttamasta ilmapiirista, tarjoaa kehittamistyo tarkastelupintaa myos yksittai-
sen teatteriyhteison jasenen hyvinvoinnille. Tyon haasteellisuus, vapaus, tyo-
ryhman ja johdon tuki edistavat yksilon kehittymisen halua ja tulokset satavat

organisaation, teatteriyhteison, laariin.
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin tekijat. Lahde: Marja-Liisa Manka 2012; Dosendum

Marja-Liisa Mankan mallissa on tyohyvinvoinnin tekijoiksi yksilon itsensa lisaksi
esitetty organisaatio, johtaminen, tydyhteiso seka varsinainen tyo ja naiden teki-
jéiden eri ominaisuudet. Olen havainnut, etta toisinaan teatterilain ulkopuolisis-
sa teattereissa ajatellaan omien yhteisdjen olevan irti erilaisista organisaatioteo-
rioista eivatka teatterit istu suoran kaupallisille toimijoille rakennettuihin johtami-
sen malleihin tai teorioihin. Tama kumpuaa oletukseni mukaan teatterien perus-
tamishistoriasta, jossa yhdistysta ja naennaista organisaatiota tarvittiin toimin-
nan kaynnistamiseen ja muun muassa apurahojen hakuun. Viimeistaan toimin-
nan vakiinnuttua organisaatio-osaamisen tarve kasvaa ja tydhyvinvoinnista huo-
lehtiminen on osa vastuullisen teatterin toimintaa. Miten teatteriorganisaation ja

sen hallituksen toiminta asettuu ylla olevassa kuvassa esitettyyn malliin?

Tavoitteellisella ja kehittymaan pyrkivalla teatteriorganisaatiolla pitaa olla selkea
ja yhteisesti jaettu visio, strategian ja arvot. Visio on tahtotila, jota kohti teatteri
haluaa kulkea ja strategiat ovat keinoja, joilla tata kohti mennaan. Vision ja stra-
tegian on oltava myos jokaisen teatteriyhteison jasenen tiedossa, jotta kulkemi-
nen yhteen suuntaan olisi mahdollista. Yhteison arvot puolestaan ovat yhteisia

toiminnan pelisdantdja. Organisaatiossa tarvitaan myos luottamukseen, toimin-
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nalliseen joustavuuteen ja henkiloston osallistamiseen perustuvaa toimintakult-
tuuria, silla tyon asemavaltaan perustuva kontrollointi ei kanna hedelmaa.
Osaamisen jatkuva kehittdminen puolestaan tekee tydyhteisosta oppivan. Tama
kuitenkin edellyttaa, etta teatteri tunnistaa omat vahvuutensa, haasteensa seka
tavoitteensa. (Manka 2012.)

Johtamisen tehtavana on saada tyontekijajoukko motivoitumaan organisaation
tavoitteisiin. Erittain tarked osa tata on vuorovaikutteisuus, kuunteleminen ja
luottamuksen rakentaminen. Mankan mukaan myo6s "tunnejohtaminen” eli tun-
teiden havainnoiminen on nousemassa johtamisen peruspilariksi. Tyohyvin-
voinnin kannalta on tarkeaa, ettad johto, teatterin hallitus, osaa nahda tulevai-
suuden suuret linjat ja kykenee rakentamaan edellytyksia uudistumiselle. Jaettu
johtaminen antaa tilaa myds erilaisuudelle ja lisaa innovatiivisuutta, jokaisen

organisaation selviytymisen ja kehittymisen elinehtoa. (Manka 2012.)

Jokaisen omaan tyohon liittyvat vaikuttamismahdollisuudet lisaavat tyohyvin-
vointia. Tarvitaan myos kannustearvoa, joka tarkoittaa tyon sisallon monipuoli-
suutta ja uuden oppimismahdollisuuksia. Tyoyhteison hyva henki syntyy toisten
tydn arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta, yhteisista onnistumisista
ja luottamuksesta. Tuloksellisuutta puolestaan voidaan lisata tyon kehittamisel-
1&, suunnittelulla ja jarjestamisella seka yhteisella vastuulla tavoitteiden saavut-
tamisesta. (Manka 2012.)

Kaikkeen edella esitettyyn vapaan kentan ammattiteattereissa on periaatteessa
mahdollisuus. Teatterilain ulkopuolella olevat ammattiteatterit ja ammattiteatteri-
ryhmat toimivat kuitenkin painien ajankayttoon ja rahoitukseen liittyvien resurs-
siongelmien kanssa. Vahaisia resursseja suunnataan toiminnan ytimeen, siihen
miksi teatteri ylipaataan on perustettu, taiteeseen seka siihen valttamattomaan
rakenteeseen, joka taiteen tekemisen mahdollistaa. Organisaation kehittdmis-
tydhon ja rakenteiden toimivuuden ja siita aiheutuvien asioiden tarkasteluun ei
valttamatta ole aikaa tai voimia. Tyohyvinvointi vaatii kuitenkin johdonmukaista
ja jantevaa johtamista, strategista suunnittelua, toimenpiteitd, tavoitteellisuutta

ja jaettua johtajuutta (Manka 2012).
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3 KYSELY TEATTERIEN HALLITUKSILLE JA JASENILLE

Seka taman kehittamistyon tilaajalla etta sen tekijalla on verrattain vahva nake-
mys siita, ettd vapaan teatterikentan toimijoilla, myds toimintansa vakiinnutta-
neilla teattereilla, on haasteita ja kehittamistarpeita organisaation toimivuudessa
ja johtajuudessa. Toisaalta useimmat tarkastelun kohteena olevista teattereista
ovat toimineet jo useita vuosia ja niille on muodostunut organisaatiorakentee-
seen myOs hyvia toimintamalleja, jotka voisivat palvella muitakin teattereita,
mutta jotka eivat ole levinneet omien seinien ulkopuolelle. Teatterikeskuksen
toiminnanjohtajan Maaria Kuukorennon mukaan vapaan teatterikentan hallitus-
tyota ei ole laajemmin tutkittu, mutta aihetta on sivuttu ja siitd on keskusteltu
usein Teatterikeskuksen hallituksessa seka kohtaamisissa jasenteattereiden
kanssa (Kuukorento 2015).

Valtionosuusjarjestelman ulkopuolella toimivia teattereita ylipaataan on tutkittu
verrattain vahan. Teatterin Tiedotuskeskus eli TINFO kokoaa vuosittain tilastol-
lisia tarkasteluja ja Teatterikeskus on laatinut selvityksia eri tarpeisiin mm. teat-
terien maaritelmista ja ominaisuuksista seka niiden tulevaisuuden ja talouden
nakymista. Kulttuuripolitikan tutkimuskeskus Cupore on tehnyt selvityksen Va-
paan kentén jéljilld (2013), joka tarkastelee vapaata kenttaa, mutta jossa kentta
maaritellaan hyvin laveasti kattamaan myos alalla toimivat yksittaiset teatteritai-
teilijat. Kulttuuripolitikan kautta teatterilain ulkopuolisia toimijoita on kasitellyt
Opetus- ja kulttuuriministerid julkaisemassaan raportissa Vapaan kentén am-

mattilaisryhmien toimintaedellytysten parantaminen (2011).

Teatterilain ulkopuolisten toimijoiden organisaatioihin, organisaatio-osaamiseen
ja paivittaisiin toimintoihin tutkimukset eivat syvemmin ole kohdistuneet. Poik-
keuksen tekee Tampereen yliopiston Tutkivan teatteritydon keskuksen koor-
dinoima Visio-hanke, joka toteutettiin vuosina 2015-2016. Visio-hankkeessa
tutkittiin ja kehitettiin neljan, toimintansa vakiinnuttaneen, teatterilain ulkopuolel-
la toimivan ammattiteatterin organisaatioita. Hankkeessa jokainen osallistunut
teatteri toteutti itselleen ajankohtaisen ja organisaatiolleen tarpeellisen kehitta-
misprojektin. (Pekkala 2017.)
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Keratylle tutkimustiedolle oli tilausta ja tasta syysta kehittamistyon aluksi oli tar-
peen tehda kysely tarkastelun kohteena oleville teatteriryhmille. Nyt tehdyn ky-
selyn tavoitteena oli selvittaa, miten teatterien jasenet itse nakevat hallituksien-

sa taidot ja roolin seka osaamisen ja vaikutuksen yhteison tyohyvinvointiin.

3.1 Miten kysely toteutettiin?

Teatterikeskuksen 36:sta jasenteatterista kysely lahetettiin 14:lle teatteri- ja or-
kesterilain ulkopuoliselle teatterille, jotka valittiin yhdessa tyon tilaajan kanssa.
Teatterikeskuksella on jasenena myos seitseman teatteri- ja orkesterilain piiriin
kuuluvaa vos-teatteria, mutta ne jatettiin taman kyselyn ulkopuolelle. Kaikki Te-
atterikeskuksen lain ulkopuoliset jasenteatterit ovat toiminnassaan aktiivisia te-
kijoita, joista moni on myos kohtalaisen hyvin vakiinnuttanut harkinnanvaraiset
avustuksensa. Naista kyselyn kohteeksi valittiin joukko keskenaan erilaisia toi-
mijoita, jotka kuitenkin kokonaisuutena antavat mahdollisimman hyvan kuvan

edustamansa teatterikentan piirteista.

Kyselyn saaneissa teattereissa on paljon rahoituspohjasta ja toimintamallista
johtuvia yhteisia piirteita, mutta toisaalta niilla on toiminnassaan erilaisia paino-
tuksia, jotka tekevat jokaisesta teatterista omanlaisensa. Kyselyn kohteiksi vali-
koitui niin toimintansa paikkakunnallaan vakiinnuttaneita konkareita kuin tilatto-
mia toimijoitakin. Joillakin teattereilla vahvana toimintamuotona ovat esitystoi-
minnan lisdksi koulutuspalvelut ja joillakin kiertuetoiminta. Yhta kyselyyn mu-
kaan otettua osuuskuntamuotoista teatteria lukuunottamatta kaikkien teatterien
taustalta 10ytyy sen toimintaa pyorittava yhdistys. Kyselyt lahtivat seuraaville
teattereille: Circus Maximus, Oblivia, Keski-Uudenmaan Teatteri, Musiikkiteatte-
ri Kapsakki, Myllyteatteri, Rakastajat-teatteri, Stjarnfall, Teatteri Avoimet Ovet,
Teatteri Metamorfoosi, Teatteri Telakka, Teatteri Vanha Juko, Tehdas Teatteri,

Totem-teatteri ja Universum-teatteri.

Lahetin kyselyt sahkopostilla 27.3.2017 ja pyysin vastauksia 7.4. mennessa.
Kyselyt lahtivat teatterien omilla nettisivuilla olleisiin osoitteisiin ja saatesanoina
oli pyynto valittaa kyselya organisaatiossa eteenpain (LIITE 1). 6.4. laitoin viela

muistutusviestin kyselysta ja jatkoin vastausaikaa 10.4. asti.
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Kyselyn saaneista 14:sta teattereista lahes kaikista tuli vastauksia. Vain kol-
mesta teatterista vastauksia ei tullut. Useimmista teattereista vastauksia tuli
enemman kuin yksi ja kaikkiaan vastauksia kertyi 28:lta teatterilaiselta. Lisaksi
sain kaksi viestia, joissa pahoiteltiin, etta aikaa vastaamiseen ei yksinkertaisesti
ole. Vastausmaarien ja kiireen keskelta tulleiden pahoitteluviestienkin johdosta

paattelen, etta kyselyn aihetta ja kehittamiskohdetta pidettiin tarkeana.

Kysely rakentui neljan paaotsikon alle. Naita olivat: 1. hallituksen osaaminen ja
toiminta yleisesti, 2. paatoksenteko ja tehtavat teatterissa, 3. tyohyvinvointi ja 4.
teatterin sisainen viestinta. Pakollisten monivalintakysymyksien lisaksi kysely
sisalsi paljon tarkentavia kysymyksia, joihin sai vastata vapaassa tekstikentas-
sa. (LITE 2)

Kokonaiskuvan saamiseksi ja tilaajan toiveen mukaisesti kysely sisalsi verrat-
tain paljon, 12 kappaletta, kysymyksia teatterien hallitustyosta ja toiminnasta
yleisesti. Teatterien paatoksenteosta ja tehtavanjaoista kysymyksia oli kahdek-
san. Tama opinnaytetyd pohjaa ajatukseen, ettd kokonaisvaltaisen toimiva halli-
tusty0 tuo organisaatioon hyvinvointia ja siksi oli tarkeaa kysya teattereilta nii-
den johtamiskulttuurista monien kysymysten kautta. Vastauksista saadun pohja-

tiedon kautta toiminnan kehittdminen mahdollistuu paremmin.

Hallituksen suoranaisista vaikutuksista tyohyvinvointiin kysyttiin kolmessa ky-
symyksessa ja hallituksen seka koko teatterin sisaisesta viestinnasta viidessa
kysymyksessa. Viestinnasta halusin kysya, koska kokemukseni mukaan sen
toimivuus tai puutteet heijastelevat tydyhteison hyvinvoinnin tilaa. Hyvin hoidettu
viestintd antaa yhteison jasenille tydkaluja osallistua ja vaikuttaa toimintaan se-
ka lisaa tata kautta motivoitunutta yhteistoiminnallisuutta. Hyva ja avoin tiedon-
kulku edistaa tyopaikalla tuloksellisuutta ja vastaavasti huonolla viestinnalla voi-
daan synnyttaa yhteisdon toimintaa hankaloittavaa vastarintaa. (Syvanen 2003,
239-240.)

Kyselyssa oli paljon avoimen tekstikentan kysymyksia, joihin vastaaminen ol
vapaaehtoista. Keskimaarin naihin vastasi 2/3 kyselyyn osallistuneista ja tata

maaraa pidan erittain hyvana kyselyn tulosten kannalta. Avoimien tekstikenttien
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vastaukset tarkentavat monivalintakysymysten vastauksia seka avaavat tar-
kemmin monimuotoisten teatterien erilaisia tilanteita ja rakenteita. Tiedon pur-
kamisen ja avaamisen kannalta nden nama avoimet vastaukset tilanteiden hy-
vina kiteyttajina ja kuvaajina, kyselyn parhaana antina, ja siksi pidan perusteltu-
na nostaa paljon kursivoituja vastaussitaatteja tahan tekstiin kyselyn tuloksia

esitellessani.

Kyselyn alussa oli muutamia taustakysymyksia, joilla selvitin vastaajien asemaa
teatterissa seka sita, kuinka kauan he ovat olleet teatteriyhteison jasenena.
Vastaajien asemasta ja tyotehtavistd kysyttaessa, vastaajalla oli mahdollisuus
valita monivalintakysymyksessa niin monta kohtaa kuin tunsi omakseen. Ase-
masta kysyttdessa vastauksia tuli 28:lta vastaajalta 65:een kohtaan ja tyotehta-
vista kysyttaessa 69:8an. Nama vastaukset kertovat siita, ettd vapaan kentan
ammattiteattereissa seka aseman etta tyotehtavien osalta edelleen istutaan
useilla jakkaroilla, johdetaan teatteria ja tartutaan moppiin, ohjataan naytelmaa
ja markkinoidaan tai suunnataan valoja tehdaan samalla apurahahakemuksia.
Monimuotoiset tyotehtavat ja niiden paallekkaisyys ovat toisaalta mahdollista-
neet ja mahdollistavat vapaiden teatterien joustavuuden ja organisaatioiden ke-
veyden, mutta ne ovat myos resurssien ja kaytantojen sanelema pakko (Kokko-
nen ym. 2002, 11).

Tyotehtavikseen ilmoitti taiteellisen tyon 60 %, tuotannollisen tyon 64 %, mark-
kinointitehtavat 14 %, muut toimistotyot 39 % ja tekniset tai tilanhoidolliset tyot
28 % vastaajista. 21 % prosenttia valitsi myos kohdan muu, jossa vastaajat tar-
kensivat tyotehtavikseen mm. lipunmyynti-, kahviomyynti-, hallitus-/johtamis- ja

opetustyon.

Vastaajajoukosta 10ytyy tietoa ja nakemyksia niin teatterien hallituksien sisalta
kuin niiden ulkopuoleltakin. Reilu puolet 57 % vastaajista oli hallituksien jasenia
ja entisia jasenia oli 7 %. Muussa johto- ja esihenkildasemassa vastaajista oli
35 %. Tyontekijoita oli suurin osa vastajista: 78 %. Naista vakituisia tyontekijoita

oli 32 % ja maaraaikaisia tai satunnaisia tyontekijoita 46 %.

Valtaosa vastaajista, 72 %, oli ollut osana teatterinsa toimintaa kuusi vuotta tai

enemman. 0-2 vuotta ja 3-5 vuotta teatterinsa toiminnassa mukana olleita oli
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molempia 14 %. Suurimmalla osalla vastaajista oli siis kokemusta teatterissa
tydskentelysta usean vuoden ajalta eli vastaajajoukon voi olettaa olevan verrat-

tain hyvat tiedot teatteristaan.

On huomattava, etta nyt tehty kyselytutkimus ei piirra kuvaa koko suomalaises-
ta vapaasta teatterikentasta, silla se tarkastelee kentan organisoituneimpia toi-
mijoita ja niiden hallitustyota. On myos laitettava merkille, ettéd vaikka kyselyyn
vastannut joukko edustaa harkinnanvaraisella tuella toimivia vakiintuneita teat-
tereita verrattain hyvin, vastaukset valottavat niiden toimintaa vain tietyiltd osin
keskittyen vastaajien nakemyksiin teatterien hallituksista ja niiden vaikutuksista

tydhyvinvointiin.

Koska vastaaijia oli eri teattereista eri maarat, piti tama ottaa huomioon vastauk-
sia analysoitaessa. Kyselyn purku osoitti, ettd vastaukset ja nakemykset ovat
yksildllisia ja samoista teattereista tuli kohtalaisen paljon myos keskenaan eri-
laisia ja jopa ristiriitaisia vastauksia. Tulkitsen tata osaltaan niin, etta teattereilla
on viestinnassa ja organisaatiorakenteissa haasteita, silla se nousi myds muu-
ten kyselyssa esiin. Kysymyksien asettelu mahdollisti myds jonkin verran erilai-
sia tulkintoja ja jokainen vastaaja katsoo asioita myds omien nakemyksiensa
kautta. Kuten aiemmin tuli esille, samoista teattereista vastanneissa henkildissa
oli niin hallituksien jasenia kuin tyontekijoitakin. Vastaajajoukko oli siis joka ta-

pauksessa monimuotoinen.

Improvisaatioteatern Stjarnfallista, Obliviasta ja Musiikkiteatteri Kapsakista tuli
vastaukset yhdelta henkildlta. Kahdelta henkilolta vastauksia tuli Teatteri Tela-
kalta ja Tehdas Teatterista. Kolmen vastauksen teattereita olivat Rakastajat-
teatteri, Keski-Uudenmaan Teatteri, Teatteri Avoimet Ovet seka Teatteri Meta-
morfoosi. Teatteri Vanhasta Jukosta vastauksia tuli nelja. Universum-teatterista,
joka on neljan eri teatterin yhteinen yhdistys, tuli viisi vastausta. Taman opin-
naytetyon laajuus ei mahdollista kaikkien yksittaisten teatterien tarkempaa vas-
tausten purkua ja analysointia erikseen, vaan kasittelen vastauksia joukkona,
joka yhdessa valottaa teatterilain ulkopuolisten teatterien ja niiden hallitusten
toimintatapoja. Poikkeuksen tekee kuitenkin Teatteri Vanha Juko, jota tarkaste-

len tarkemmin kappaleissa 4 — 4.3.
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Tehdyn kyselyn vastaukset vahvistavat verrattain hyvin itsellani ja myos Teatte-
rikeskuksella ollutta nakemysta teatteriorganisaatioiden hallitus- ja johtamistyos-
ta ja sen haasteista. Harkinnanvarainen rahoitus ja ammattilaisuus yhdistaa
kyselyn kohteena olleita teattereita, mutta johtamis- ja organisaatiomalleja ja
toimintakulttuureja on silti useita. Hallituksien ja oman organisaation toimintaan
ollaan kohtalaisen tyytyvaisia, mutta tyytymattomyyttakin on ja parannusehdo-
tuksia organisaation toimintaan annettiin paljon. Kappaleissa 3.2 — 3.5 esittelen
kyselyn tuloksia. Nostan tekstiin my0s runsaasti teatterien toimintaa kuvaavia

sitaatteja avoimien tekstikenttien vastauksista.

3.2 Teatterien hallituksien taidoissa on seka ontumista ettd osaamista

Kyselyssa ilmeni, etta teatterien hallituksen osaamiseen ja toimintaan oltiin koh-
talaisen tyytyvaisia, kun hallituksen tehtavia ei kysymyksessa erikseen eritelty.
Puolet vastaajista kertoi olevansa teatterinsa hallituksen tyohon paaosin tyyty-
vainen, vaikka tunnistivat parannettavaakin olevan. Osittain tyytyvaisia, joiden
mielesta joillakin osa-alueilla hallitus toimi hyvin ja joillakin huonosti oli 21 %.

Tyytymattomia oli 7 % vastaajista ja taysin tyytyvaisia oli 22 %.

Oletko tyytyviinen teatterinne hallituksen ty6hon?

7%

21%

50%

L Kylla. ® piidosin. Parannettavaakin olisi.
® Osittain. Joillakin osa-alueilla hyvin, joillakin huonosti. En.

©® En osaa sanoa.

Kuvio 1. Oletko tyytyvainen teatterinne hallituksen tyéhoén?
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Tarkentaen hallituksen osaamisesta kysyttiin tydnantajaosaamisesta, taidepoliit-
tista vaikuttamisesta, verkostoitumisesta ja yhdistyslain hallinnasta. Naissa kai-
kissa noin puolet tai reilu puolet vastaajista, 46—-61 %, oli sitd mielta, etta oman
teatterin hallituksella oli mainituissa asioissa riittavasti osaamista. Toisaalta koh-
talaisen paljon 18-29 % vastaajista ei pitanyt osaamista riittavana. Iso joukko,
myos hallituksissa istuvista vastaajista, oli myos niita, jotka eivat osanneet vas-

tata hallituksiensa osaamisesta naiden taitojen osalta.

Tybnantajaosaamista teattereista 10ytyy 46 % vastaajan mielesta riittavasti. Sita
on saatu osittain kokemuksen kautta ja osittain hankittu tietoisesti teatteriin
osaajien tai asiantuntijoiden muodossa. Vaikka teatterit on perustettu intohimos-
ta taiteesen, on viimeistaan toiminnan kasvaessa ymmarretty tyonantajaosaa-

misen tarve ja merkitys.

Vuosien varrella sité on kertynyt, toisinaan myds kantapéén kautta.

Hallitus koostuu ammattilaisista, joilla on monen vuoden kokemus.

Teatterimme hallitus on vastuuntuntoinen ja vuorovaikutteinen tybnantaja, ja
tybntekijGmme ovat jatkuvasti ilmaisseet tyytyvéisyyttddn hallitukseemme
tybnantajana. Jokainen epékohta tai epdselvyys on aina saatu keskusteltua mo-
lempia osapuolia tyydyttavéllé tavalla, eikd yksikdan tydntekijé ole koskaan il-

maissut tyytyméttémyytta tyépaikan ilmapiiriin.

Meillé on hallituksessa tybnantajasemassa olevia jaseni& yritysmaailmasta, joi-

den osaamista k&dytdmme paljon hyvéaksi.
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Onko hallituksellanne mielestisi riittdvisti tybnantajaosaamista?

T 46%

® Kylla. ®Ei.

® En osaa sanoa.

Kuvio 2. Onko hallituksellanne mielestasi riittavasti tydnantajaosaamista?

Useat vastaajat, jotka arvioivat tydnantajaosaamista olevan liian vahan, toivat
vastauksissa esiin myos vahaiset resurssit, jotka vaikeuttavat tyonantajavelvol-

lisuuksien hoitoa ja osaamisen lisaamista.

Johtuen epémééréisisté tybjaksoista ja runsaasta palkattoman tyén tekemisestéa

roolimme perinteisené tyénantajana joutuu haasteeseen koko ajan.

Tybnantajana enemménkin reagoimme asioihin kuin ennakoisimme niitad. Usein
tuntuu myés toivottomalta, kun tietda, etta tydntekijbilla on aivan liikaa tehtévia.

Lis&tybntekijoihin ei kuitenkaan ole varaa.

Hallituksien taidot taidepoliittisessa vaikuttamisessa nahtiin vastaajien joukossa
hieman eri kulmista. Osalle oli selvaa, etta vaikuttamisen kanavia ovat verkos-
toituminen ja Teatterikeskuksen tai muiden alan jarjestojen jasenyyden kautta
toimiminen. Vaikuttamiseksi luettiin myos lasndolo kulttuurialan hankkeissa ja
tapahtumissa. Nama taidepolittiisen vaikuttamisen laajasti kasittaneet vastaajat
olivat my0s sita mielta, ettd heidan teatterissaan vaikuttamisen taitoja on riitta-

vasti. Osaamisen arvioi hyvaksi 61 % vastaajista.

Olemme aktiivisti mukana seké paikallisen ettd kansallisen tason taidepoliittis-

ten organisaatioiden kanssa.
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Olemalla mukana esim. Teatterikeskuksen toiminnassa tiiviisti pystyy kylla ole-

maan valtakunnan asioissa aika hyvin esilla. Joukkovoimaa!

Hallituksemme j&dsenet ovat erinomaisen pétevié, kokeneita ja &lykkéaité tai-
dealan toimijoita ja osallistuvat usein, runsaasti ja taitavasti taidepoliittiseen

keskusteluun.

Vaikuttamisemme on verkostoitumista ja ldsndoloa kulttuurialan hankkeissa ja
tapahtumissa. Mitenkdédn kovin suorasti emme lobbaa itsedmme esim.

pééttéjille.

Hallituksemme seuraa aktiivisesti taidekentén liikkeitéd ja muutoksia, osallistuu ja
haluaa vaikuttaa tuleviin muutoksiin jotka liittyvét taiteen julkiseen rahoitukseen
toimimalla mm. jérjestbissé tai olemalla yhteydessd kaupungin péaéattéviin eli-

miin.

Onko hallituksellanne mielestisi tarvittavat taidot taidepoliittiseen vaikuttamiseen?

18% T B1%

® Kyl ®E.

® En osaa sanoa.

Kuvio 3. Onko hallituksellanne mielestasi tarvittavat taidot taidepoiliittiseen vaikuttami-

seen?

Osa vastaajista ajatteli taidepoliittisen vaikuttamisen suppeamman nakokulman
kautta teatterin hallituksen tai hallituksen jasenen itsenaisena ja suorana lob-

baustyona paattjjille. Tama koettiin vastausten perusteella tyoladksi ja aikaa
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vievaksi seka enemman osaamista vaativaksi. On huomattava, etta jos kysely-
lomakkeella olisi tarkennettu taidepoliittinen vaikuttaminen kasittamaan jarjesto-
jen, verkostoitumisen ja tapahtumien kautta toimimiseksi, olisi arvio vaikuttami-
sen taidoista luultavasti kasvanut. Nyt 21 % vastaajista ei osannut sanoa onko
hallituksella riittavasti taitoa ja 18 % oli sitd mielta, ettda osaamista ei ole. Iso osa
naista vastaajista toi esiin pienen tyOaikaresurssin, mutta osa oli sita mielta, etta
osaamista ei yksinkertaisesti ole. Esiin nousi myds se, etta joissakin teattereis-
sa nahdaan hallituksilla olevan riittavasti tekemistd oman teatterin toiminnassa,
joten taidepoliittiseen vaikuttamiseen laajemmin ei valttamatta olla motivoitunei-

ta.

Harvalla on suoria kontakteja poliitikkoihin. Hallituksen jdsenet eivét ole valikoi-
tuneet poliittisesti, vaan asiaosaamisen vuoksi ja keskittyvat tdmén teatterin
paéatoéksiin. Ei koko kentéan.

Miten meillé voisi olla? Se vaatii lobbausta ja ldsné&oloa.

Hallitus koostuu taiteilijoista, jotka tekevét kieli vyon alla freelancerina téita, har-

vemmin kenelldkdan on aikaa osallistua taidepoliittiseen keskusteluun.

Aika ei vaan riita.

Hallituksessa on jésenid, joilla ei vaan yksinkertaisesti ymmarrys riitd laajempiin

kokonaisuuksiin.

Taitoa on kertynyt vuosien varrella. Eri asia on onko voimia, aikaa ja jaksamista.

Hallituksen verkostoitumistaitoa ja -valmiutta kysyttaessa, vastaukset myaotaili-
vat tyonantajaosaamisen ja taidepoliittisen vakuttamisen taitojen arviointia. Yli
puolet eli 57 % arvioi taidot riittaviksi. Neljannes vastaajista oli sita mielta, etta

riittavasti taitoa verkostoitumiseen ei ole.
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Onko hallituksellanne mielestési riittdvisti taitoa ja valmiutta verkostoitumiseen?

T 57%
25%

® Kyl ®EL

® En osaa sanoa.

Kuvio 4. Onko hallituksellanne mielestasi rittdvasti taitoa ja valmiutta verkostoitumi-

seen?

Paaosin verkostoitumista pidetaan tarkeana ja sita toivotaan. Toisaalta jalleen
tulee mainituksi myOs ajan puute ja se, ettd automaattinen kehityksen edistaja
verkostoituminen ei valttamatta ole. Vastauksista nousee esiin, etta useissa
teattereissa verkostojen rakentaminen ja yllapitaminen on luonteva osa teatterin

toimintaa.

Hallituksen jasenista suurin osa vaikuttaa aktiivisesti taiteenkentélld. Monet toi-

mivat muissakin taideyhdistyksissd, myos poikkitaitellisesti.

Verkostoituminen ja yhteydet kentélle ovat hyvin hallussa nykyisin, joitakin vuo-

sia sitten tilanne oli toinen.
Mielesténi verkostoitumista pitéisi tapahtua laajemmin sek& omassa maakun-
nassa, ettd myds muiden vapaiden teatteriryhmien kanssa. (Muiden = myo6s
uusien, eiké vain tuttujen)

Verkostoitumisessa etenkin paikallistasolla olisi parannettavaa.

Koska kaikki hallituksen jdsenet ovat muissa téissé niin emme ehdi tehdé ver-

kostoitumistyoté tarpeeksi.
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Taitoa ja halua varmasti on, mutta ei tybkaluja tai aikaa (jaksamista, mita?) teh-

d& asialle jotain. Toivoisin heidén yrittdvan tdssé enemmaén.

Verkostoidumme ahkerasti, toki parannettava on aina, mutta resurssimme ovat

hyvin rajatut.

Yhdistyspohjaisesti toimiville teattereille yhdistyslaki asettaa tietyt toiminnan
raamit. Yhdistyslain osaamista oman teatterin hallituksessa ei osannut arvioida
36 % vastaajista. Se on paljon, mutta avoimen vastauskentan vastauksia tulki-
ten, paattelen sen johtuvan siita, ettd yhdistyslakia teattereissa harvemmin
"nostetaan poydalle”. Usein riittda, etta hallituksesta I10ytyy puheenjohtaja, joka
lain tuntee ja asiat hoituvat sita kautta lain mukaan. Tarpeen tullen teattereissa
on lakia selvitelty tarkemmin. Osaamistakin on: 46 % arvioi, ettd yhdistyslain

osaaminen on vahva. 18 % vastaajista pitaa osaamista riittamattomana.

Onko hallituksellanne mielestiisi vahva osaaminen yhdistyslaista?

36%

T 46%

18%

® Kylid. ® Ei

® En osaa sanoa.

Kuvio 5. Onko hallituksellanne mielestasi vahva osaaminen yhdistyslaista?

Luulen, etté ei ole, mutta en osaa varmasti sanoa. Syyné aiemmin mainitsemani

viestinnén puute.

Osalla meistéa on riittédvasti tietoa, mutta ei varmastikaan kaikilla.
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Hallituksen jésenilld on kokemusta yhdistystoiminnasta ja tyénantajatehtévista.

Hallituksessa on mukana yhdistyksen entisié toimihenkilbita.

Olemme viime vuosina perehtyneet lakiin paremmin, etenkin aina kun on tullut

Jotain selvitettdvéaa. Perusasiat ovat hallussa, mutta kaikkea emme toki tieda.

Emme ole pitkdén aikaan kédyneet lapi lakia hallituksessa, puheenjohtaja tietda

eniten.

Joissain asioissa varmasti, mutta tuntuu, ettd asioita kuitenkin tarvitsee aina

kahlata lapi uudestaan.

Kaksoisroolit, eli tyot seka hallituksen jasenena etta teatterin palkkalistoilla, ovat
kyselyyn vastanneiden teatterien hallituksissa yleisia. Vain 8 % vastaajista sa-
noo, etta heillda hallituksessa kaksoisrooleja ei ole ja naista puolella eli neljalla

prosentilla asia on tietoisesti paatetty toimintatapa.

.Onko hallituksenne jésenilld kaksoisrooleja teatterissanne?

25%

28%
7°/v
32%
L Kylla ja se aiheuttaa joskus ongelmia pédtoksenteossa. ] Kylld ja se aiheuttaa usein ongelmia péétoksenteossa.
® Kyllid, mutta se ei aiheuta ongelmia. Kyllé ja siitd on hybtyd pédtoksenteossa.
@ Ei ole. Témi on tietoinen toimintatapa. ® Eiole. Asiaan el ole kiinnitetty suurta huomiota.

Kuvio 6. Onko hallituksenne jasenilla kaksoisrooleja teatterissanne?

Vastaajista 32 % sanoo, ettei kaksoisrooleista ole aiheutunut ongelmia ja 28 %

on sitd mielta, etta niistd on suorastaan hyotya paatoksenteossa. Moni vastaa-
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jista toteaa, ettd kaksoisrooleja on melkein mahdoton valttaa eika sita taysin

koeta tarpeelliseksikaan.

Se tuo hallitukseen lisdé suoraa tietoa teatterimme arjesta seké siséllbista ja

yhteistybkuvioista.

Hallituksen jésenilld on [dhinn& projektikohtaisia tydtehtdvid. Meilld tadmé
Jérjestely parantaa tiedonkulkua ja antaa myds motivaatiota istua hallituksessa

Ja ajaa teatterin etuja. Kaikilla on tunne, ettd tdméa on meidén teatteri.

Ainakin toistaiseksi on ollut sopiva suhde siiné, kuinka paljon hallituksessa on

tybntekijoitéa ja selkeésti jdsenistén edustajia.

Meilld on hyvin monenlaisia kaksois-, kolmois- ja ainakin neloisrooleja, koska

elédmaé on.

Hallituksen jasenten kaksoisrooleissa tunnistetaan myos ongelmallisuutta. Paa-
toksentekoon kaksoisroolien sanoo tuovan ongelmia 32 % vastaajista. Naista 7
% toteaa, ettd kaksoisroolien vuoksi ongelmia on usein. Paasaantoisesti on-
gelmat liittyvat palkka-asioiden jaaviyskysymyksiin ja jonkin verran myos usei-

den tehtavien tuomaan kiireeseen.

Hallituksessa on jasenié jotka pééttavat mm. omista palkoistaan.

Teatterin kokonaisvaltaisen edun vaaliminen hdmértyy.

Toinen motiivi hallitustydskentelylle on saada itselleen palkkatyota, tdméa ei aina

ole kaikista eettisin ratkaisu eika reilua muuta jasenistéa kohtaan.

Arjen kaytantdjen sujuvoittaminen nahdaan kaksoisroolien hyvana puolena,
mutta vastauksissa nousee esiin my0Os se, ettd hallituksiin toivotaan jaseniksi
myos muita kuin teatterin tyontekijoita tai aktiivisesti toiminnassa olevia taiteili-
joita. Monessa teatterissa ajatellaan, ettd vaikka hallituksen jasenten kaksois-
rooleissa on jonkin verran problematiikkaa, tilanteen tiedostaminen ehkaisee

ongelmia.
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Ongelmakohdat tiedossa mutta niitéd osattaneen aika hyvin vélttaa.

Téllaisen talon pyérityksessé on pakollista, etta hallituksessa istuu talon ja tavat
tuntevia jésenié. Olen kuitenkin vahvasti sitd mielta, etta hallituksessa tulisi olla

myds joku ihan ulkopuolinen.

Olemme pieni teatteri ja toisinaan tyontekijoillé on pééllekkéisid rooleja esim.
hallituksenjésen-néyttelijé-tuottaja. Témé on kuormittavaa mutta usein myo6s

toimintaa sujuvoittavaa. Pitkélla aikavélilld mahdoton yhtalé.

Ehdotuksissa teatterin hallitustydn parantamiseksi tulee tarkeimpana seikkana
esiin hallitusten jasenten patevyyden vaatimus. Hallituksiin toivotaan osaavia,
teatterin kehittamisesta kiinnostuneita ja aidosti motivoituneita henkiloita. Myos
teatterin ulkopuolisia henkilita kaivataan hallituksiin tuomaan tuoretta ja
etddmmaltd katsovaa nakokulmaa asioihin. Hallituksen jasenien vaihtumatto-
muus nahdaan joissakin vastauksissa huonona asiana ja esiin nousee toivo-
mus, etta hallituksen jasenet ymmartaisivat itse astua sivuun, kun motivaatio
heikkenee tai tulee tunne, ettei itsella ole riittavasti annettavaa luottamustehta-

vassa.

Koska kaksoisrooleista on varmaankin mahdoton vélttya niin hallitukseen pitéisi

saada mahdollisimman péatevia ihmisia.

Uudet, innokkaammat tekijét, joilla on aikaa ja halua kehittéé koko teatterin toi-

mintaa paremmaksi.

Jasennellymp&éa, useammin vaihtuvat jasenet, ulkopuolinen jésen.

Hallitukseen tarvittaisiin ehké sellainen henkilb lisda tai jonkun tilalle, jolla olisi
vankka kokemus teatterin tekemisesté ja pyorittémisesta taloudelllisesti kannat-
tavasti. Edes vuodeksi konsultoimaan. Tuomaan uusia, kdytdnn6ssé jo kokeiltu-

Ja ideoita kayttéén.
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Keskustelemme usein siita, tulisiko hallituksessa olla myés jokin "nimihenkil6”,
Jolla olisi suhteita ja vaikutusvaltaa (poliitikko, teatterialan vaikuttaja). Koska hal-
litus on kovin kdytdnndnléheinen elin, emme ole téhén p&étyneet emmeké ole

sellaiseen sopivaan tyyppiin vield torméanneet. Ei kuitenkaan mahdoton ajatus.

En tiedd miké vaihtuvuus on hallituksen jasenistéssé. Ehké "tuulettaminen” te-

kisi joskus hyvéaa, toisi vaihtelua. Mutta en usko, etté néin tulee kdymaan.

Selkeytettéisiin yhdessé keskustellen hallituksen pédémaéériéd ja mahdollisuuksia

edistaé teatterin toimintaa.

Haasteista huolimatta useissa vastauksissa tuli esiin tyytyvaisyys hallituksen
tekemaan tyohon. Teatterien hallituksissa istuu osaavia ja aktiivisia henkiloita.
Ongelmia ja suuria kehittymisen paikkoja ei ole niinkdan oman hallituksen jase-
nissa vaan laajemmin teatterikentan rahoitusresurssien tarjoamissa riittamatto-

missa raameissa. Tama aiheuttaa painetta osaavankin hallituksen tyohon.

Olen tyytyvéinen hallituksemme toimintaan, se on vuosi vuodelta parantunut.
Kokouksia on nykyaan tarpeeksi usein ja hallituksemme monipuolinen osaami-

nen mahdollistaa sen, etté hallitustyéskentely oikeasti tukee teatterin toimintaa.

Ei oikeasti ole [ehdotuksia hallitustybn parantamiseksi], meilld demokratia

péése esille. Lis&é rahaa tarvitaan produktioihin ja markkinointiin.

Jos teatteri saisi jostain enemmén fyrkkaa, hallituksen ei ehké tarvitsisi kokoon-
tua niin usein miettimaan niin paljon sitd, miten niin védhén rahaa saisi riittdmaéaéan

niin pitkélle. Muuten uskon, etté hallitus toimii aika jouhevasti.

3.3 Paatoksenteon erilaiset mallit teattereissa

Hallituksien toiminta ja vastuu teatterien paatoksenteossa vaihtelee, mutta suu-
rimmassa osassa teattereita hallitus toimii kuitenkin vahvasti yhdessa henkilos-

ton kanssa. Jossakin teatterissa hallitus on ikaan kuin selustan turvaajana ja
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olemassa yhdistyslain vuoksi ja joissakin puolestaan hallitus tekee lahes kaikki

teatterin paatokset yksin.

Noin neljannes vastaajista kertoo, etta teatterin hallitus tekee yksin kaikki teatte-
ria koskevat paatokset. Naista vastaajista yhta poikkeusta lukuunottamatta halli-
tuksen itsenaista paatoksentekoa pidetaan hyvana mallina. Hallituksen vahvas-
ta vuorovaikutuksesta teatterin tyontekijoiden kanssa kertoo kuitenkin 53 % vas-
taajista. Paatokset tehdaan siis paaosin yhdessa henkildoston kanssa keskustel-

len.

Hallitukset myos jakavat paatosvaltaa. Vastuuta ja paatosvaltaa henkildstolle on
teattereissa jaettu hyvin eri tavoin ja kunkin teatterin toimintakulttuurin mukaan.
Paljon tai kohtalaisesti paatdsvaltaa sanoo jaetun 85 % vastaajista. 7 % on sita
mielta, ettd paatosvaltaa on jaettu henkildstolle liikaa. Paaosin paatosvallan ja-
kaminen tunnutaan nakevan arkea ja teatterin toimintoja sujuvoittavana asiana,

mutta jonkin verran siind nahdaan myos ongelmakohtia ja epaselvyytta.

Pé&étbsvaltaa on annettu ihan lilkaa yhdelle henkilblle. Vastuuta taas ei ole jaet-

tu samassa suhteessa.

Siten, etté vaikuttaa silté, ettd hallitus ei kdyté p&éatdsvaltaa juurikaan. Voin tosin
olla vaardssé, koska en oikeastaan tiedd kuka/miké taho asioista lopulta
paéattaa. Toivoisin j@mékkéé otetta hallitukselta ja uskallusta tehdé vaikeitakin

paatoksia.

Ennen jaoimme vastuuta ja pdétésvaltaa enemmén, mutta se ei mielesténi toi-
minut. Kaikki eivét toimineet vastuullisesti. Nyt pdatbésvaltaa kdytetdén pienem-
méla porukalla. Tuotantosihteerimme ja lipunmyynnin mielipiteet ovat térkeita,

kun kehitetdén toimintaa.

Yleinen toimintamalli teattereissa on se, etta hallitus tekee paatokset taloudelli-
sista asioista. Taiteellisia valintoja tekee taiteellinen johto, joko osana hallitusta
tai niin etta hallitus hyvaksyy ne taiteellisen johtajan tai muun henkiloston esi-

tyksesta. Hallitus maarittaa rajoja, joissa tyontekijat toimivat. Hallitusten talous-
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vastuu on budjettiraamien antamista, rahankayton periaatepaatoksia, valvomis-

ta seka "viimeisen sanan” sanomista.

Hallituksemme osaa ottaa hyvin vastuun silloin, kun se on tarpeen ja myés an-
taa vapautta ja vastuuta tydntekijoille kun on tarpeen. Esim. taiteellisissa asiois-
sa taiteellisen johdon vapaus on hyvin iso. Taloudellisissa asioissa hallitus sa-

noo viimeisen sanan.

Taiteellinen valta ja vastuu on teatterin taiteellisella johtajalla (pohtii valintoja
yhdessé taiteellisen toimikunnan kanssa). Johtaja esittelee valintansa hallituk-
selle, mutta tuntuu erittdin epédtodennékoiselta, etta niitd ei hyvéksyttéisi. Teat-
terisihteerilléd on iso taloudellinen vastuu, mutta hénelléd apunaan hyvéa kirjanpito-
toimisto ja muun vakituisen henkilbkunnan tuki seké& ohjenuorana yhteisesti so-
vittu budjetti.

Teatterin tuottaja ja hallitus tybskentelevét tiiviissé yhteistydssé, hallitus pééttaéa

Ja tuottaja toteuttaa.

Taiteellisessa tybssé ohjaajalla ja tybryhméllé on tuotannon budjetin rajauksen
mukainen pé&étdsvalta. Tuottajallamme on markkinointiin ja ylipdatéén oman
tybnséa toimintatapoihin kohdistuva p&éatoésvalta kun pysytdén hallituksen hy-
véksymésséa budjetissa. Tekniikan suurista hankinnoista luonnollisesti neuvotel-

laan aina. Muuten tekniikan vastaava toimii tekniikan budjetin rajoissa vapaasti.

Teatterin taiteelliset linjaukset ja ohjelmistovalinnat tehdaan teattereissa teatteri-
johtajien ja hallituksien jakaessa paatdsvaltaa kunkin teatterin kaytantéjen mu-
kaan. 47 % vastaajista kertoo, etta teatterijohtaja tekee paatokset keskustellen
ryhman jasenten kanssa ja hallitus viime kadessa hyvaksyy paatokset. Yksin
teatterijohtajan esityksesta hallituksen hyvaksynnalla paatokset tehdaan 11 %
vastaajan mukaan. Yksin hallitus tekee ohjelmistovalinnat 21 % vastaajan mu-
kaan. On huomioitava, etta joissakin teattereissa esim. Teatteri telakalla halli-
tuksen kokoonpano on sama kuin taiteellisen johtoryhman. Teatterijohtajan sa-
noo tekevan ohjelmistovalinnat taysin yksin 18 % vastaajista. Vuosikokouksen

edustajien sanoo tekevan ohjelmistopaatokset vain yksi eli 4 % vastaajista.
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Kuka/miki tekee teatterinne taiteelliset linjaukset ja ohjelmistovalinnat?

4%

/ 18%

46%
- 21%

1%

® Teatterinjohtaja yksin. ® Hallitus yksin.
©® Teatterijohtaja esittad, hallitus hyviksyy. Teatterijohtaja ryhmaén jasenten kanssa. Hallitus hyviaksyy.

® vuosikokouksen edustajat ja jasenistd.

Kuvio 7. Kuka tekee teatterinne taiteelliset linjaukset ja ohjelmistovalinnat?

Teatterien palvelujen kehittamisesta vastuu on jaettu teattereissa eri tavoin.
Paavastuuta vastaajista 36 % mukaan kantavat esihenkilotehtavissa olevat
tyontekijat. 18 % kertoo, etta omassa teatterissa hallitus tai tuottaja vastaa pal-
veluiden kehittamisesta. Palveluiden kehittamiseen on nimetty vastuhenkilot 14
% vastaajan mukaan ja 11 % sanoo, etta vastuita ei ole jaettu lainkaan.

Kuka hoitaa teatterissanne palvelujen kehittdmisen?

18%
14%
36%
@ pasosin hallitus ohjaa palvelujen kehittamista. ® Teatterissa on nimetty vastuuhenkil6t palvelujen kehittdmiseen.
@ Teatterin esihenkildtehtivissi olevat henkilot. Teatterituottaja.
© vastuita ei ole selkeisti jaettu. ® En osaa sanoa.

Kuvio 8. Kuka hoitaa teatterissanne palvelujen kehittdmisen?
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MyOs strategiaty0 jakautuu kyselyn vastauksissa hyvin eri tavoin. Vahvimmin
teatterin vision ja strategian maarittelee vastaajien enemmiston mukaan henki-
I6st6 yhdessa teatterijohtajan ja hallituksen kanssa. Nain sanoo 29 % vastaajis-
ta. 7 % sanoo henkiloston ja teatterijohtajan hoitavan asian. Neljannes vastaa-
jista sanoo hallituksen maarittelevan vision ja strategian, ja toinen neljannes
teatterijohtajan tai esihenkildiden. 14 % prosentin mukaan strategiatyo teatteris-

sa ei ole jasenneltya.

14%
25%

29%

25%

7%

® piiiosin hallitus. ® Teatterinjohtaja/esihenkilot.
® Henkilostd yhdessi teatterijohtajan kanssa. Henkilostd yhdessi teatterijohtajan ja hallituksen kanssa.
© Teatterituottaja. ® Strategiaty6 teatterissamme el ole jisennettyi.

® En osaa sanoa.

Kuvio 9. Kuka vahvimmin maarittelee teatterinne vision ja strategian?

Kaytannon tasolle strategian tuomisesta vastataan teattereissa eri tavoin. Yllat-
tavan moni tuo esiin, etta strategiatyo ei ole selkeaa, vaikka siita jollakin tasolla
teatterissa puhutaankin. Teatterin strategia ei myoskaan valttamatta ole kaikille
jasenille tuttu tai sita tai sen kaytantoon tuomista ei nahda samassa teatterissa
samalla tavalla. Tama voi olla viestinnallinen ongelma, mutta kertoo myds siita,
ettd asioita ei valttamatta tuoda yhteisien poytien aareen. Hallituksen vastuu
seka strategian maarittelyssa ettd sen tuomisesta toimintaan tulee vastauksissa

vahvasti esille.

Ei meidén teatterissa ole toimivaa strategiaa. Osaamista siihen olisi mutta sita

el jostain syystéa haluta valjastaa kéyttééon.
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Teatterinjohtajan vastuulla on pitda huoli, ettd ohjelmisto vastaa sitd, mité teat-
terista sanotaan yleisella tasolla. Ja ettéa laatu pysyy hyvéna. Pédévastuu on teat-
terinjohtajalla ja tietynlainen "henkilbityminen" on ollut teatterimme strategiana
viime vuosina. se on ollut myds hedelméllista, verrattuna vaikka kollektiivisesti

Johdettuun teatteriin. Teatteri saa olla johtajan nékdéinen.

Strategiat mééritelléén. Tehtévét jaetaan kunkin vastuualueen mukaan. Konk-
reettiset asiat ovat helpompia toteuttaa. Visio/linja mé&érittyy ohjelmiston ja tai-

teen laadun mukaan. Sen tekevét taiteilijat.

Hallitus on pééttavéa elin, joka keskustelee ja yhdessé péaéatetédén. Péévastuun

kantaa siis hallitus.

Toteutuksesta péévastuun kantavat tuottaja ja teatterinjohtaja.

Teatterin hallituksen p&étdsten mukaisesti ensisijaisesti tuottaja ja vakituinen

henkilbkunta seka hallitus.

Talla hetkelld olemme juuri péivittdméassé strategiaamme, jérjestdmme yhteisen
strategiapéivén, jossa on mukana hallitus sekéa tuotantosihteerimme ja lipun-

myyjamme, joiden liséksi meillé ei ole muuta kuukausipalkkaista tyéntekijaa.

Teatterien hallituksien tarkeimmiksi tehtaviksi vastaajat maarittavat paavastuun
toiminnasta ja sen koordinoinnista seka taloudesta. Saantomaaraisia asioita
pidetaan itsestaan selvyytena, mutta sen lisaksi todella monessa vastauksessa
toivotaan tukea henkilokunnalle. Niissa teattereissa, joissa hallitus vastaa oh-

jelmistovalinnoista, sita pidettiin yhtena tarkeimmista tehtavista.

Pitédé& hallinto ja talous ohjaksissa, olla henkilbkunnan tukena.

Hallitus hyvéksyy budjetin ja suuremmat p&éatékset menevét myods hallituksen

kautta.
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Teatterin vision/imagon kirkastaminen ja kehittdminen seké toimintavalmiudesta
huolehtiminen. Vakituisen henkilbkunnan tukeminen ja sité kautta teatterin toi-

minnan "terveellisyys".

Teatterin virallisen ja laillisen toiminnan hoitaminen. Toiminnan tukeminen.

Produktioiden valitseminen ohjelmistoon. Tydryhmén valinta. Mihin rahaa

kéytetdén ja kuinka paljon.

Tuki, ajatusten vaihto, osaamisen jakaminen, mukana olo kehitysty6ssa.

Teatterin linja, toimintasuunnitelma, rahoituksen hankkiminen ja budjetointi,

henkilbstbasiat.

Talouden hallinta, teatterin visiot ja strategian luominen.

Kehittéé talon kéayténtdjé koko ajan etté pystyy palvelemaan kaikki vield pa-

remmin. Etta jaa niin paljon aikaa kun mahdollista taiteelliseen tyéhén.

Pé&éttaa organisaation kdytdnndn asioista ja kehittéé toimintaa.

Kyselyyn vastaajat antoivat paljon parannusehdotuksia teatterin vastuun jaka-
miseen ja paatoksentekoon. Seka teatterin tyontekijoille, hallituksen jasenille
seka myos projektityyppisesti toiminnassa oleville henkilGille toivottiin selkeam-
pia tyonkuvia ja vastuiden maarittelya. Avoimuutta, hyvaa viestintaa, aktiivista
kanssakaymista ja motivoituneita tekijoitd peraankuulutettiin. Myds organisaati-
olle tarpeellisia muutoksia nahtiin tarpeelliseksi tarkastella ja kysya onko omas-
sa teatterissa toimiva malli se paras. Palkatun vakituisen henkildkunnan tarve

nousee jalleen esiin useassa vastauksessa.

Olisi méériteltédvé jokaisen talossa aktiivisesti toimivan henkilén tyénkuvat tark-

kaan ja harkitusti.

Selkedmpi linja pé&étbksenteon ketjussa. Aktiivisempi kanssakaynti pééatdsten

yhteydessa.
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Avoimuus, parempi viestinté, innokkaat ja osaavat tekijat, ehkd myds organi-
saation muutokset. Télla hetkellé pieneksi teatteriksi turhan raskas hierarkkinen

Ja varsin keinotekoinen rakennelma.

Vieléd selkedmmét roolit vakituiselle henkilbkunnalle. Erityisesti teatterinjohtaja ja

teatterisihteeri. .... Lisda yhteisia visioimiskokoontumisia

Lis&éa palkattua ammattitaitoista henkilbkuntaa.

Avataan prosessit henkiléstéille ja koko tiimille ja hallitus on mukana strate-

giaty6ssé mutta ei vastuussa.

Varmempaa vastuudenottoa hallitukselta. Ei vain hallituksen kokouksissa.

Tarvitsisimme ehdottomasti lisdé tybvoimaa tuotannon puolelle. Toimintamme
on kasvanut. Taiteelliset tybryhmét palkataan aina mééréaikaiseksi, mutta arjen
pyérittdmisestd vastuun kantavien henkilbiden tyébmé&éré on liian suuri, joka ai-
hettaa sen etté hallituksen jésenet tekevét hévyttémén paljon ilmaista tyéta,

koska ei ole kenelle vastuuta ja toita jakaa.

Henkilbkunnalle enemmén valtaa ja vastuuta. Tdéma on mahdollista jos on ra-
haa palkata yksi lisétybntekijé (tuottaja). Vastuuta ei voi jakaa jo valmiiksi yli-

kuormittuneelle henkilbkunnalle.

3.4 Hallituksien rooli teatterien tydhyvinvoinnissa

Ehdoton enemmistd taman kyselyn vastaajista on sita mielta, etta teatterien
tyohyvinvointiasiat kuuluvat kaikille. 29 % vastaa, etta tyohyvinvointi on yhtei-
sesti kaikkien asia ja 36 % on sitd mielta, etta asia kuuluu kaikille, mutta paa-
vastuu on hallituksella ja/tai johdolla. 21 % vastaajista toteaa vastuun kuuluvan
teatterinjontajalle ja esihenkildtehtavissa tyoskenteleville. Hallituksien vastuulle
tydhyvinvoinnin asettaa pieni osa eli 14 % vastaajista, mutta yksin tuottajien

vastuulle tama asia ei kuulu yhdenkaan vastaajan mielesta.
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.Kenelle teatterinne tyShyvinvointiasiat mielestési ennen kaikkea kuuluisivat?

/ 14%

36%

21 °/°

29%
® Hallitukselle. ® Teatterinjohtajalle ja esihenkilbille.

® Teatterituottajalle. Kaikille yhteisesti.

Kaikille, mutta vastuu on hallituksella ja/tai johtajalla.

Kuvio 10. Kenelle teatterinne tydhyvinvointiasiat mielestasi ennen kaikkea kuuluisivat?

Avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin edistaako hallitus tydhyvinvointia teatte-
rissa vastasi 18 teatterilaista. Jatkokysymys kysyi, miten asia ilmenee. Vastauk-
set voi jakaa karkeasti kolmeen ryhmaan. Noin kolmannes vastasi, ettei hallitus
talla hetkellda edista tyohyvinvointia millaan tavalla. Toinen kolmannes toteaa
tydhyvinvoinnin olevan ikdan kuin osa hallituksen perustyota, mutta siihen ei
varsinaisesti ole kiinnitetty suurempaa huomiota. Loput vastauksista on tulkitta-
vissa niin, etta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on sovitusti osa hallituksen teh-
tavia. Vastauksista tulee esiin merkittdvana tyohyvinvoinnin edistamisena se,

etta hallitus koordinoi ja kehittaa teatterin toimintoja riittdvan aktiivisesti.

Ei talla hetkella, tuottaja jarjestdd ndmé(kin) asiat.

TyOtaakkaa ja sen jakautumista pohditaan usein kokouksissamme. Ja tdiden

uudelleenjakoa.

Ehkéa. Aktiivisella ldsnéolola ja ideointitasolla.

Kylla kai se edistaé. Periaatteessa tééllé on ihan leppoisa tunnelma. Pari kertaa

vuodessa on yhteinen toimintapéiva.
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Keskusteluapua I6ytyy tarvittaessa.

Kylla. Tukemalla tydntekijoita ja viestilla, ettei kukaan ole tehtdvéssé yksin.

Kylléd koordinoimalla ja organisoiden viemélld produktiot ensi-iltaan mahdolli-

simman kivutta.

Meilld on vuosittain henkilbkunnan yhteisia tybnohjauspéivié, seké virkistysta-
pahtumia. Vakituisella henkilbkunnalla on myés mahdollisuus halutessaan hen-

kilbkohtaiseen tybnohjaukseen.

Edistédéa. Se pyrkii ratkomaan jaksamiseen liittyvid asioita pienen budjettinsa

rajoissa. Teatterin kdytéantbjen ja logistiikan sujuvuutta kehitetédén jatkuvasti.

Vastaajat antoivat myos parannusehdotuksia, kuinka hallitus voisi lisata
tydhyvinvointia ja tyossa jaksamista. Vastaukset myotailevat edellisen kysy-
myksen esille tuomia asioita ja huomioiduksi tulivat jalleen myos niukat resurs-
sit. Avoin keskustelu, arvostamisen osoittaminen ja jaseniston kuuntelu seka
myoOs tarpeen vaatiessa asioihin napakasti puuttuminen lisaisivat vastaajien
mukaan tyohyvinvointia. Selkeys toiminassa ja yhteisten pelisdantodjen luominen
seka niista huolehtiminen nousevat vastauksissa esiin. Konkreettisina asioina
vastauksissa esitetaan mm. tybajanseurantaa, tyontekijoiden koulutuksia ja vir-

kistysrahastojen perustamista.

Asioihin perehtynyt hallitus ja kokouksissa aktiivisesti kdyvéa hallitus itsesséén
on tybhyvinvointia lisd&vé tekija. Sellainen meilld onneksi nyt on. Etté tulee tun-
ne, ettd hallitusta oikeasti kiinnostaa teatterin toiminta eiké luottamustoimi ole

vahingossa luvattu nakki.

Tyossé olisi enemmén suunnitelmallisuutta, eikd kaikki tapahtuisi "hetken mieli-
Johteesta”. Pikku "tulipalojen” sammuttelu vie aikaa ja voimia pitkén linjan teke-

misesta. Aikatauluissa ei pysytéa (koskien talousasioita ja ohjelmistojen julkaisu-

ja)-
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Kuuntelemalla henkilbstbé ja uskaltamalla puuttua asioihin silloin kun niihin on

tarve puuttua.

Ottaa selkedmmin vastuuta ja tehdé pé&étoksia, joilla voitaisiin kehittda koko te-

atterin toimintaa.

Olla tiukempi tybnajanseurannassa. Vaatia tybajanseurantadokumentit. Varata
budjettiin virkistdytymisresurssin valituisille tydntekijéille. Pitdé kiinni toimiston

tybajoista asioita hoidettaessa.

Keskustelemme ja kdymme [4pi tybhén ja tybhyvinvointiin liittyvié asioita
sdanndllisesti (2 kertaa vuodessa), pyrimme organisoimaan ja prioirisoimaan

tehtévét tyontekijéille paremmiksi. Suurin ongelma on kuitenkin resurssivaje.

Olisi hyvé pystyé tarjoamaan esim. tyénohjausta koko ryhmélle, mutta téhén ei

ole taloudellsisa resursseja.

3.5 Teatterien sisaiseen viestintdan kaivataan ohjetta ja suunnitelmaa

Merkittava osa, 61 % vastaajista toteaa, etta omassa teatterissa ei ole kirjallista
viestinnan ohjetta. Verrattain moni eli 18 % vastaajista ei tieda onko ohjetta
olemassa. Noin viidennes vastaajista kertoo, ettd omasta teatterista viestinta-
suunnitelma I0ytyy. Naissa teattereissa viestintaan ollaan myos tyytyvaisempia
kuin niissa, joista suunnitelmaa ei 16ydy. Parannettavaa teatterien viestinassa
on, silla vain 18 % on sita mielta etta viestinta toimii hyvin. Suurin osa vastaajis-
ta eli 71 % sanoo sisaisen viestinnan toimivan kuitenkin kohtuullisesti, joissakin
asioissa hyvin ja joissakin huonosti. Huonosti tai valttavasti teatterinsa viestin-

nan sanoo toimivan 11 % vastaajista.
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Onko teatterillanne kirjallinen sisdisen viestinnén ohje tai suunnitelma?

61%

® On. ® Eiole.
® En tiedi.

Kuvio 11. Onko teatterillanne kirjallinen siséisen viestinnan ohje tai suunnitelma?

Viestinnan vastuu jakautuu kyselyn mukaan teattereissa monille henkildille.
Tama kuvastaa osaltaan myo0s sita, miten teatterilain ulkopuolisissa teattereissa
ylipaataan tyotehtavat ovat moninaisia. Eniten viestintavastuuta teattereissa
kantavat teatterien tuottajat seka esihenkildtehtavissa olevat henkilot. Teatte-
reissa on myos tapana, etta kukin vastaa oman vastuualueensa asioiden vies-
timisesta. 11 % vastaajista toteaa, ettei viestintavastuta ole selkeasti jaettu. 21
% puolestaan kertoo, etta teatterissa on nimetty vastuuhenkil6 tai -henkilét hoi-

tamaan sisaista viestintaa.

Hallituksien viestinnassa nahdaan puutteita. Hallitukset eivat vastaajien mukaan

viesti toiminnastaan ja paatoksistaan riittavasti henkildstolle ja jasenille.

En ole ndhnyt mitddn dokumentteja hallituksen tekemisista, tuntuu etté viestinta
Jésenistélle ei onnistu. Viestinté olisi erityisen térke&é, jotta pieni yhteisé pysyisi

Kérryillé siitd, mita hallitus tekee.
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Viestiiko teatterinne hallitus mielestési toiminnastaan ja pdétoksistéén riittdvisti henkilostolle ja
jésenille?

® Kyil. ®EL
® En osaa sanoa.

Kuvio 12. Viestiikd teatterinne hallitus mielestasi toiminnastaan ja paatoksistaan riitta-
vasti henkilostolle ja jasenille?

Teatterin sisaisen viestinnan parantamiseksi vastaajien ehdotuksissa korostuvat
toiveet saanndllisyydesta, avoimuudesta ja selkeydesta. Moni mainitsee yhtei-
set kokoukset tarkeiksi tiedonvalittajiksi, mutta niiden myods pitaisi olla saannolli-
sia, niita pitaisi olla riittdvan usein ja ne pitaisi olla aikataulutettu niin, etta kaikil-
la on aidosti mahdollisuus osallistua. Yhteiset kokoukset vaativat myos jasenten
sitoutuneisuutta. Jos kokouksiin osallistuu vain osa yhteison vaesta, niiden toi-
mivuus tiedonvalittajanad ja yhteisoOllisyyden kasvattajana karsii. Sosiaalinen
media ja sinne perustetut yhteiset ryhmat toimivat viestinnan tukena ja nopeana
tiedonjakajana, mutta ei korvaa tarkeiksi nahtyja face-to-face-palavereja. Vies-
tintaan kaivataan myos yhteisia pelisaantoja ja ohjeistusta. Sovittujen kaytanto-
jen kautta viestintda halutaan selkeyttaa, osallistaa jasenistdéa ja hallituksien

toivotaan rutinoituvan vahvempaan vuorovaikutukseen jaseniston kanssa.

Siséisesté viestinnésté olisi syyté laatia selkeét ohjeet, joita kaikki sitten noudat-

taisivat.

Sé&énndblliset face to face-palaverit. Sosiaalisessa mediassa kédytdvé keskustelu

el ole kommunikaatiota sen varsinaisessa merkKityksessa.

Avoimuuden lisédéminen! Osittain tdméa toimii hyvin, mutta osittain ei ollekaan.

Se aiheuttaa véérinkasityksié ja tilanteiden kérjistymista. Myds yhteisten koko-
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usaikojen Ibytdminen ja jasenistén aktiivisempi osallistuminen yhteisiin kokouk-

siin helpottaisi viestintaa.

3.6 Miksi teatterien hallitustyon kehittaminen on tarpeen?

Outi Jarvinen kirjoittaa Hyvéaéa tydpéaivaa tuottaja -julkaisussa taideorganisaation
tydhyvinvoinnista ja johtajuuden merkityksesta siihen. Jarvinen toteaa, etta joh-
tamisen ja huonon tyonjaon puutteet nakyvat epatasaisesti jakautuvana tyo-
kuormana, jatkuvana kiireena ja jokaisen tyoyhteison jasenen omana puuhailu-
na. (Jarvinen 2014.)

Taman kehittamistyon pohjaksi tehdyn kyselyn vastaukset eivat tuo esiin suuria
yllatyksia teatterilain ulkopuolisten teatterien toiminnasta. Resurssien eli rahan
vahaisyys asettaa vapaissa ammattiteattereissa toiminnalle ja kehittamistyolle
jatkuvia haasteita. Kyselyn vastauksista jatkuva rahan puutteen aiheuttama re-
surssivaje teatteritydlle ja sitd kautta hyvinvoinnille nousee esiin useissa koh-
dissa. Outi Jarvinen on kuitenkin sita mielta, ettd resurssien puutetta syytetaan
joskus turhaan myos asioista, jotka olisivat ratkottavissa osaavalla johtamisella,
yhteisilla toimintaohjeilla, hyvalla tiedonkululla ja selkealla tyonjaolla. Huonosti
organisoitu tyo ja puutteellinen johtaminen tuhlaa teatterin resursseja entises-

taan ja vaikuttaa vaistamatta organisaation tyohyvinvointiin. (Jarvinen 2014.)

On kiinnostavaa ja aiheellista kysya, miten teatteriorganisaatioissa voidaan teh-
da kehittamistyota ilman, etta siihen on kaytettavissa hankerahoja tai ylimaa-
raista henkiloresurssia. Miten hallitukset voivat edistaa teatterien tyohyvinvointia

pienilla raha-, aika- ja henkiloresursseilla?

Huomion arvoinen asia kyselyn osalta oli, ettd enemmistd vastaajista oli sita
mielta, ettad hallitus ei edista tyohyvinvointia teatterissa talla hetkella. Moni kui-
tenkin totesi, etta hyva hallitustyd jo sinallaan edistaisi hyvinvointia teatterissa ja
tahan tuli myos konkreettisia parannusehdotuksia. Monet ehdotuksista olivat
asioita, jotka eivat niele suuria raharesursseja ja ajankaytollisesti ne on mahdol-
lista melko hyvin niveltaa hallitusten ja teatterien muun toiminnan sisaan. Nai-

den ehdotuksien ja muiden kyselyssa esiin tuotujen kommenttien pohjalta on
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syyta kasata eraanlainen tyohyvinvoinnin kustannustehokas manuaali, joka kat-
soo hyvinvointia nimenomaan toimivan hallitustyon ja teatterin organisaation

toimintojen kautta. Tata ehdotuksista koottua yhteenvetoa esittelen luvussa 5.1.

Vaikka johtaminen sanana usein samaistetaan vain varsinaiseen johtajaan tai
johtoon, todellisuudessa johtaminen toteutuu johdon, tyontekijoiden, tilanteiden
ja tavoiteltujen paamaarien prosessina. Johtaminen on siis ennen kaikkea vies-
tintda ja vuorovaikutusta. (Juuti 2013.) Vuorovaikutuksellinen johtaminen tuottaa
parhaimmillaan paitsi tehokkuutta ja uudistumista myos hyvinvointia (Sydan-
maanlakka 2004). Nain hallitustyon ja toiminnan johtamisen kannalta on selvaa,
etta teatteriorganisaation mallista riippumatta tarvitaan hyvaa viestintaa. Valta-
osalla kyselyn kohteena olleilla teattereilla ei ole kirjallista sisaisen viestinnan
suunnitelmaa ja hallituksien viestinnassa jasenistolle nahtiin paljon parantami-

sSen varaa.

Organisaation toimivuuden ja sen jasenten onnistuneen vuorovaikutuksen kes-
keisimpia asioita on luottamus. Se saa yhteison jasenet ponnistelemaan yhdes-
sa yhteisesti sovituin pelisaannain. Erittain tarkea asia luottamuksen yllapitajana
on yhteison tiedon jakaminen. Mitd enemman ihmisilla on tietoa, sitd enemman
he myos hyodyntavat sitéa uusien innovaatioiden keksimiseksi ja yhteison hy-
vaksi. Toisaalta huono tiedonkulku lisda epaselvyytta organisaation kulloisista-
kin pyrkimyksista ja paatoksenteosta, ja on omiaan ruokkimaan epaluottamusta.
(Harisalo & Miettinen 2010, 34, 47 ja 117.) Teattereissa kaivataan viestinnan
saanndllisyytta, toiminnan lapinakyvyytta ja selkeitda pelisaantoja. Tama kaikki
varmistaa teatterin sisaista luottamusta ja rakentaa yhteisdlle vahvaa perustaa

sen tarkeimman, taiteen tekemiseksi.

Kyselyn vastauksista nousi esiin viestinnan ja hallitusten edistdman tyohyvin-
voinnin lisaksi muitakin kehityskohteita teattereille. Seka tyonantajaosaamises-
sa, verkostoitumistaidoissa, yhdistyslain hallinnassa etta strategiatyossa Ioytyi
seka vahvaa asian hallintaa etta tarvetta vahvistaa tietoja ja osaamista. Edella
mainituista asioista kysyttaessa tuli myds kohtuullisen paljon vastauksia, joissa
vastaaja ei tiennyt kuinka asia tai osaaminen omassa teatterissa oli. Taman
tyon laajuus ei mahdollista niiden kaikkien perusteellisempaa tarkastelua ja ke-

hitystyota, mutta luvussa 5.2 pyrin nostamaan esiin seikkoja ja nousseita aja-
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tuksia, joihin ehka Teatterikeskuksen organisoimissa koulutuksissa tai teatterei-

den toiminnassa voi tarttua.

"Kotiteatterini” Teatteri Vanha Juko painii samankaltaisten ongelmien edessa
kuin muutkin kyselyyn vastanneet teatterit. Vaikka teatteri on vakiinnuttanut
asemansa ja on rahamaarallisesti valtion harkinnanvaraisen tuen saajien kar-
ked, tunnistetaan Jukossa kaikille teatterilain ulkopuolella toimiville teattereille
yhteinen resurssivaje jokapaivaista toimintaa haittaavana tekijana. Jukosta ky-
selyyn tulleiden vastausten seka omien havaintojeni perusteella teatterissa on
nahtavissa haasteita ennen kaikkea viestinnassa. Tasta kertoo Jukosta tulleet
avoimien vastauskenttien vastaukset, mutta myos se, etta teatterista tuli verrat-
tain paljon myos keskenaan ristiriitaisia vastauksia. Teatterin toimintamalleja
nahdaan teatterin sisalla siis eri tavoin. Kiteyttden voisi sanoa, etta vaikka tai-
teellinen toiminta on korkeatasoista ja toimintavuosien aikana teatteri on 10yta-
nyt tehokkaita ja hyvia tyotapoja, aiheutuu tietokatkoksista ja eri tavoin nahdyis-
ta johtamisen malleista, strategiatyosta sekad hallituksen roolista vaistamatta
tydhyvinvointia alentavaa epamaaraisyytta. Kehittamistyolle ja ennen kaikkea
viestintaasioiden jantevoittamiselle on siis tarvetta. Jukon kanssa tehdysta ke-

hittdmistyosta ja sen tuloksista kerron luvuissa 4 — 4.3.

4 KOHTI TEATTERIN JASENTEN TULOKSELLISTA VUOROPUHELUA

Teatteri Vanha Juko on vuonna 1995 perustettu vapaan kentan lahtelainen
ammattiteatteri. Ohjelmiston runko on aina nojannut omiin kantaesiyksiin, mutta
rinnalla on tuotettu myos klassikoita. Jukon perinteisiin on vahvasti kuulunut
my0s musiikkiohjelmisto erilaisine konsertteineen ja lauluiltoineen. Lastenteatte-
ria on pidetty tarkeana seka oman tekemisen kannalta etta uuden teatteriyleison
kasvattamiseksi. Lisaksi omaa ohjelmistoa on toiminnan alkuvuosista asti laa-
jennettu kutsumalla vapaan kentan teatteriammattilaisia vierailuille. Vuoden

2016 aikana Vanhan Jukossa kavi kaikkiaan 5990 maksanutta katsojaa.

Vanhan Jukon vuoden 2016 kokonaistulot olivat 388 407 €. Tasta omaa tulon-

hankintaa oli 135 407 €, valtion harkinnanvaraista avustusta 210 000 € ja Lah-
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den kaupungin tukea 43 000 €. Jukon saama harkinnanvarainen avustus on
suurin vuonna 2016 myonnetty avustus teatterilain ulkopuoliselle ammattiteatte-
rille, mutta kaupungilta saatu avustus sen sijaan on pieni suhteessa toiminnan
laatuun ja laajuuteen, ja vertailtuna muiden harkinnanvaraisen avustuksen pii-
rissa olevien teatterien kaupungeilta saamiin tukiin (Teatteritilasto 2016). Omal-
la tulonhankinnalla Juko pystyy kattamaan tilasta ja tekniikasta koituvat yllapito-
kulut. Avustukset menevat kaytannossa lahes kokonaisuudessaan tydntekijoi-

den palkkoihin ja kustannuksiin lakisdateisine eléke- ja sosiaalikuluineen.

Toistaiseksi jatkuvassa, osa-aikaisessa tyosuhteessa Vanhassa Jukossa oli
kolme henkil6a; taiteellisesta toiminnasta vastaava henkild, tekniikan ja tilan
asioita hoitava henkild seka raha-asioista vastaava henkilo. Lisaksi teatterissa
tydskentelee eri pituisilla osa- ja maaraaikaisilla tydsopimuksilla kaksi asiakas-
palveluvastaavaa, valoteknikko seka markkinointivastaava. Nayttelijoita, joilla
teatterin omat tuotannot roolitetaan, on teatterissa on seitseman. Talkootyo6ta

Jukossa tehdaan muiden vapaan kentan ammattiteatterien tapaan paljon.

Vanhan Jukon toiminnasta vastaa Lahden OmaTeatteriyhdistys ry. Taman
opinnaytetyon prosessin ollessa kesken, tulin valituksi teatterin hallituksen pu-
heenjohtajaksi edellisen puheenjohtajan astuessa sivuun monivuotisesta pestis-
taan. Puheenjohtajuuden myota oli perusteltua liittdd Vanha Juko vahvemmin
osaksi tata kehittamistyota. Tyoskentelen teatterissa myods markkinoinnista vas-
taavana henkilona osa-aikaisena tyontekijana produktiokohtaisin sopimuksin ja

tarkastelen teatteria nain myos tyontekijan nakokulmasta.

Teatterin kesasta 2017 asti toimineessa hallituksessa on puheenjohtajan lisaksi
nelja jasenta, joista yksi on nayttelija, yksi nayttelija-muusikko, yksi jatkuvassa,
mutta osa-aikaisessa tyosuhteessa oleva teknikko ja yksi on yhdistyksen jasen,
joka kuitenkaan ei ole mukana teatterin paivittaisessa tai viikottaisessa arjessa.
Hallitus on jasenistoltaan tata kehittamistyota varten tehdyn kyselyn vastauksia
peilaten melko tyypillinen vapaan teatterikentan hallitus. Kaksoisrooleja on yhta
lukuunottamatta kaikilla ja tdhan on pitanyt kokouksissa kiinnittda huomiota.
Paasaantoisesti kaksoisroolit ovat kuitenkin nayttaytyneet hallitustyoskentelyssa
vahvuutena. Teatterin tuntemus on vahva ja hallituksesta 10ytyy asiantuntijuutta

niin tuotannollis-taloudellisten kuin taiteellisten asioiden ja teatteriarjen puolelta.
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Yhden teatterialan ulkopuolella tyoskentevan ja teatterin arjen sivussa olevan
jasenen mukanaolo on hyddyllistd ja antaa keskusteluihin sekd paatoksente-

koon uutta kulmaa.

Vanhassa Jukossa on sen olemassaoloajan ollut erilaisia johtamismalleja ja
organisaatiorakennetta on muutettu nahtyjen tarpeiden, resurssien seka vaihtu-
van henkilostonkin mukaan. Teatterin hallitus on nakemykseni mukaan ollut
eraanlainen toiminnan selusta ja sen merkitys asioiden aktiivisesta eteenpain-
viejasta vain saantomaaraisten asioiden nuijijaksi on vaihdellut kulloisenkin or-
ganisaatiomallin ja henkiloston mukaan. Hallituksen jasenet ovat olleet, ja ovat
tallakin hetkella, yksittaisia poikkeuksia lukuunottamatta henkiloita, jotka ovat

my0s teatterin palkansaajia.

Vanhassa Jukossa rakenteet ovat olleet joustavia ja vapaita keskustelulle, ja
tarvittaessa organisaatiossa on ketteryytta ja nopeutta. Omien havaintojeni mu-
kaan erilaiset vastuualueet eivat kuitenkaan aina ole olleet selkeita ja tama on
aiheuttanut epaselvyytta, sisaisen viestinnan riittamattomyytta ja myods asioiden

etenemattomyytta.

Seka tata tyota varten teattereille kevaalla 2017 tekemassani kyselyssa etta
vuonna 2014 toteutetussa TAIVEX2-hankkeeseen liittyneessa tuottajien tyohy-
vinvointikyselyssa (Leo 2014) nousi esiin viestinnan ja kommunikaation merki-
tys tyohyvinvoinnille teattereissa. Myds Vanhassa Jukossa omien havaintojeni
mukaan yhteison artymystilanteet ja kriisinpoikaset l0ytavat juuren katkeilleesta
sisdisesta viestiketjusta. Naen viestinnan vaikutuksen myos koko toimintaan,
sen kehittymiskykyyn ja hyvinvointiin suurena. Jukossa haluttiin yhdessa kehit-
taa naita asioita ja kokeilemalla tehty kehittamistyo tuotti lopulta yksinkertaisen,
mutta moneen ongelmaan vastaavan kahden kokouksen dialogi -mallin (luvut
4.1 ja 4.2). Kehittamistyota ja mallia esitellessani nostan tekstiin sitaatteja, jotka
avaavat prosessia laajemmin. Sitaatit on poimittu Vanhan Jukon kyselyvastauk-
sista, yhteisistd kokouksista, kokoustapaan liittyneistd sahkoposteista seka ke-

hittamistyota varten jarjestetysta tyopajasta.
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4.1 Kokeilussa hallituksen ja henkiloston uusi kokous- ja viestintamalli

Kokeilemalla kehittdaminen on tosielaman havaintoihin perustuva menetelma,
jonka tavoitteena luoda uusia palveluja, tuotteita tai liikketoimintaa. Se sopii erin-
omaisesti myds organisaation uusien toimintamallien kehittamiseen. Menetel-
maan kuuluvat nopeat ja kustannuksiltaan alhaiset kokeilut, joiden tulokset na-
kyvat pian, ja jotka nayttavat kehityskohteelle suuntaa ilman raskasta rakennet-
ta. (Hassi, Maila & Paju 2015.)

Olennaista kokeilemalla kehittamisen menetelmassa on, etta luodaan uutta tie-
toa ja mitd nopeammin ja vahemmilla resursseilla se tapahtuu, sen parempi.
Pienin resurssein toimiviin organisaatioihin sen voisi siis sanoa sopivan erittain
hyvin. Huomion painopiste siirtyy ennakoivasta, paljon pohjatietoa vaativasta ja
usein aikaa vievasta suunnittelusta nopeaan oppimiseen, jossa tietoa saadaan
tydon edetessa ja suuntaa on mahdollista sen perusteella tarvittaessa myos vaih-

taa. Aina siis valmiiksi suunniteltu ei ole puoliksi tehty. (Hassi ym. 2015.)

Kokeilemalla kehittaminen ei kuitenkaan ole summittaista ja satunnaista kokei-
lemista vaan sisaltaa myos jantevaa tyoskentelya, joka alkaa tarpeiden kirjaa-
misesta (Hassi ym. 2015). Kehittamisen tavoite Jukossa oli tydhyvinvoinnin li-
saaminen viestinnan ja avoimuuden kautta. Tarve oli paatoksenteon jantevoit-

tamiselle ja teatterin kehittymista edistavalle toiminnalle.

Koen, etté teatterissamme on vallalla pyséhtyneisyyden tila, joka estdé kehityk-

sen ja muutokset ja sité kautta vaikuttaa myos paatéksentekoon.

Avoimuuden lisééminen! Osittain tdmé toimii hyvin, mutta osittain ei ollekaan.
Se aiheuttaa vaéarinkésityksié ja tilanteiden kérjistymista. Myds yhteisten koko-
usaikojen Ibytdminen ja jasenistén aktiivisempi osallistuminen yhteisiin kokouk-

siin helpottaisi viestintaa.

Vanhassa Jukossa toimintakulttuuriin on kuulunut keskustelevuus ja paatokset
on haasteista huolimatta pyritty tekemaan niin, ettd koko henkilostd voi seisoa
niiden takana. Teatterien toiminnassa on luonnollisesti tarpeen pitaa erilaisia

kokouksia ja Vanhan Jukonkin toiminnassa hallituksen kokouksien lisaksi ko-
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koonnutaan muun muassa viikkokokouksiin, tekniikka- tai markkinointitimien
palavereihin seka eri produktioiden tuotantokokouksiin. Naiden lisaksi teatteris-
sa kokoonnutaan muutamia kertoja vuodessa tapaamisiin, joissa ensisijaisesti
keskustellaan taiteellisista tavoitteista ja ohjelmistotoiveista. Viime vuosien
haasteeksi on noussut se, etta asioista on keskusteltu ja paatetty erilaisilla ko-
koonpanoilla ja tieto eri kokousten paatoksista ei ole saavuttanut kaikkia. Karjis-
tetyimmillaan samoja asioita on saatettu pyorittda useassa eri palaverissa ja

jopa paattaa keskenaan ristiriidassa olevia asioita.

Meilld on paljon hyvéé puhetta, mutta asiat eivét etene. Tai sitten etenee niin,

ettéa puolet porukasta eivét tieda siita riittédvasti.

Tarvitaan selkeémpi linja paatéksenteon ketjussa. Aktiivisempi kanssakaynti

paéatésten yhteydessa.

Kehittaminen Jukossa kaynnistyi yhteisesti todetun tiedonkulun ja paatoksente-
on avoimuuden lisaamisen tarpeen pohjalta. Haasteena oli ollut 10ytaa yhteisia
kaikille sopivia kokousaikoja ja tapaamisia myos koettiin olevan liian harvoin.
Helmikuussa 2017 paatettiin aloittaa kaytanto, jossa kokoonnutaan vakituiseen
aikaan jokaisen kuukauden alussa. Sovittiin myds, etta yhteison jasenyys vel-
voittaa jokaisen olevan paikalla. Vanhassa Jukossa kuten muissakin vapaissa
ammattiteattereissa tehdaan paljon ty6ta maara- ja osa-aikaisilla sopimuksilla ja
produktiolahtdisesti. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettd vuoden kierrossa on
aarimmaisen harvinaista, ettad koko teatterin jasenisto saataisi paikalle tydsopi-
muksien sanelemien tydaikojen puitteissa. Niinpa kokouskaytannon toimiminen
vaatii vahvan yhteisen tahtotilan ja sopimuksen siita, ettda Vanhan Jukon jase-
nyys tarkoittaa osallistumista kuukausittaiseen kokoukseen huolimatta siita, on-

ko oma tyosopimus silloin voimassa.

Jo muutaman kuukauden jalkeen oli havaittavissa muutosta verrattuna aiempiin
saannottomampiin ja sirpaleisempiin kokouskaytantéihin. Oman havainnointini
mukaan kuukausikokouksissa saatiin eteenpain monia ilmassa roikkuneita asi-
oita ja kaynnistettya tekemistaan odottaneita asioita. Tama liittyi myds siihen,

ettd kokouksissa kiinnitettiin huomiota myds aiempaa tarkempaan ja sitoutta-
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vampaan muistioteknikkaan. Nain puhutut asiat eivat unohdu ja sovituista asi-

oista pidetaan paremmin huolta.

Sellainen yleinen huomio, joka liittyy laajemminkin meidén yhteisiin kokouksiin
Ja muistioihin. Meillé on tosi hyvaéa keskustelua, ajatuksia ja ideoitakin, mutta ne
Jjaavéat usein konkretisoitumatta. Kédytdmme paljon passiivia ja konditionaalia.
Ehdotan, ettad tavoittelemme palavereissa ja muistioissa aiempaa enemmén
konkretiaa, deadlineja tai aikatavoitteita, nimettyjé henkilbita, jotka oftavat edis-

tddkseen puhutun tavoitteen.

Avoimuus on lisééntynyt. Yhteisen kokousajan 16ytyminen on kylld helpottanut

viestintda. Viela tata voisi vahvistaakin.

Pelkastaan jo yhteinen kokousaika, johon koko yhteis6 sitoutuu edistaa avoi-
muutta ja tiedonkulkua paljon. Kokeilemalla kehittamisen menetelmalle tyypilli-
sesti kehittaminen Jukossa tuotti uusia asioita kokeilun edetessa. Tallainen oli
muun muassa edellda mainittu vahvempi muistiotekniikka, mutta isommaksi
muutokseksi muodostui vahva vuoropuhelu yhdistyksen hallituksen kanssa.
Tekemani kyselyn vastauksia Jukon osalta analysoidessa ja kokouksissa teke-
mieni havaintojen pohjalta esiin nousi vahvana seikkana se, etta kukaan vas-

taajista ei pitanyt hallituksen viestintaa jasenistolle riittavana.

Kokeilemalla kehittaminen on keskeneraisten ideoiden testaamista, palautteen
kerdamista niihin reagoimista. Menetelma on joustava ja se nayttda suuntaa
edetessaan. (Hassi ym. 2015.) Niin kavi myos Jukossa. Kuukausikokouksista
muodostui jasenille kanava seka tiedon saamiseen ettd omasta tyosta tiedotta-
miseen. Se kokoaa yhteen kaiken teatterin ajankohtaisen tiedon ja tarjoaa jo-
kaiselle mahdollisuuden ilmaista kantansa esille tuleviin asioihin. Vaikka teatte-
rin hallituksen jasenet olivat mukana kuukausikokouksissa, ei tiedonkulku halli-
tuksesta merkittavasti lisaantynyt. Kokouskaytannolle tarvittiin siis jatkokehitys-
ta. Uuden hallituksen aloittaessa toimintansa kesalla 2017 ja tdman kehittamis-
tyon tekijan tultua valituksi hallituksen puheenjohtajaksi, syntyi kahden kokouk-
sen dialogi -malli, jonka kautta halusin lisata teatterin sisaista vuorovaikutusta ja

paatoksenteon lapinakyvyytta entisestaan.
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Kahden kokouksen dialogi -mallissa teatterin hallitus ja jasenet kohtaavat sa-
man poydan aaressa kerran kuukaudessa. Paikalla ovat siis kaikki teatterin toi-
minnassa olevat henkilot niin toimiston kuin nayttamonkin puolelta. Kuukausiko-
koukseksi nimetty kokous on kaksisuuntaisessa vuorovaikutuksessa hallituksen
kokouksien kanssa ja hallituksen kokouksien kokousajat on nivelletty suhteessa
kuukausikokouksiin. Kuukausikokouksessa esitellaan edellisen hallituksen ko-
kouksen paatokset ja toisaalta kuukausikokous esittaa hallituksen paatosta
edellyttavia asioita hallitukselle. Merkittava asia mallin toimivuudelle oli sdanndl-

lisyys ja yhteinen sitoutuminen.

4.2 Kahden kokouksen dialogi -malli kiipesi tulospuuhun

Palautteen keruu ja arviointi on kokeilemalla kehittamisessa tarkeaa (Hassi ym.
2015). Valitsin kahden kokouksen dialogi -mallin arviointimenetelmaksi tulos-
puun. Menetelma on kehitetty alunperin YK:n kehitysyhteistydverkoston vapaa-
ehtoisten kokemusten keraamiseen ja tulosten arviointiin. Se on kevytrakentei-
nen, visuaalinen ja monikayttdinen osallistavan arvioinnin tyokalu, jolla voidaan
tarkastella hyvin erityyppisia ja erilaajuisia projekteja ja kokonaisuuksia. (Suo-

men sosiaali ja terveys ry.; United Nations Volunteers 2011.)

Menetelmassa jokainen osallistuja piirtdd ensin oman tulospuunsa eli visualisoi
nakemyksensa aiheesta. Sen jalkeen valmiit puut katsotaan ohjatusti yhdessa
lapi ja keskustellaan esiin tulleista asioista. Visualisoinnin kautta tulospuu ohjaa
arvioimaan aihetta laajasti, niin onnistumisia kuin haasteita ja epaonnistumisia-
kin. Menetelma mahdollistaa myos kokemuksien vertailun yhteisen asian aarel-

Ia. (Suomen sosiaali ja terveys ry.; United Nations Volunteers 2011.)

Kutsuin arviointia tekemaan kolme Teatteri Vanhan Jukon jasenta, joista jokai-
sella on monivuotinen tuntemus ao. teatterista seka sen toimintakulttuurista ja
jotka toimivat teatterissa erilaisissa tyotehtavissa. Valitsin osallistujat siten, etta
tydyhteiso tulisi mahdollisimman hyvin edustetuksi eri kulmilta. Mukaan tyopa-
jaan tulivat teatterin johtaja, joka vastaa taiteellisesta toiminnasta, teknikko, joka
istuu myos teatterin hallituksessa seka nayttelija, joka tyonsa lisaksi on aktiivi-

sesti mukana kaikessa teatterin toiminnassa. Tavoitteena oli tarkastella kahden
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kokouksen dialogi -mallia kriittisesti ja I0ytdaa mahdollisia kehittamisen paikkoja
seka tunnistaa haasteita. Toisaalta tulospuun kautta halusin etsia ja nimeta
myos onnistumiset seka teatterin viestintaa ja sita kautta tydhyvinvointia eteen-
pain vievat asiat. Kerron tulospuutydpajan tuloksista kappaleessa 4.3. Tyodpaja
jarjestettiin syyskuussa 2017. (LIITE 3)

Tulospuuhun piirrettavia osia muokkasin hieman paremmin tarkasteltavaa ko-
kousmallia ja teatteria palvelevaksi. (Kuva 3.) Puun osiksi tulivat: A) omat vah-
vuudet ja osaaminen eli juuret, B) yhteison osat eli varsi, C) ydintoimet eli oksat,
D) onnistumiset eli silmut, E) aikaansaannokset eli hedelmat, F) epaonnistumi-
set ja kayttamattomat mahdollisuudet eli katkenneet oksat ja G) tulevaisuuden

toiveet ja haasteet eli puun ymparisto.
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Kuva 3. Tulospuu. Mukaelma. Lahde: United Nations Volunteers, Evaluation Unit 2011.

TyOpajan aluksi esittelin osallistujille tulospuumenetelman, kaytettavan aikatau-
lun seka tyOpajan osuuden osana tata opinnaytetyota. Koko pajan ajan esilla
olivat tulospuun mallikuva ja selitykset puun osien merkityksista (kuva 3.), mutta
korostin, ettd ns. vaaria vastauksia tai vaaranlaisia puita ei ole. TyOpaja sisalsi
kolme vaihetta: 1. Jokainen osallistuja piirsi oman puun eri osineen. 2. Osallistu-
jat esittelivat omat puunsa. 3. Kaytiin keskustelua esille nousseista asioista ja
lopuksi valittin menetelman esiin nostamat isoimmat hedelmat. Tydpajan kak-
kos- ja kolmosvaiheessa tein tarkat muistiinpanot osallistujien puiden esittelysta

ja sen jalkeisesta laajemmasta keskustelusta.
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Tulospuu-menetelmaa voi soveltaa ajallisesti hyvin eri pituisissa tyopajoissa.
Kestoon vaikuttaa osallistujien maara ja se, toteutetaanko paja ryhma- vai yksi-
I6tyona. Vanhan Jukon tyGpajaan olin varannut aikaa yhden tunnin, jonka olin
jakanut joustavasti niin, ettd 20 minuuttia kaytetaan piirtamiseen, 20 minuuttia
puiden esittelyyn ja 20 minuuttia keskusteluun ja parhaiden hedelmien valin-
taan. Tama varattu aika riitti hyvin, ja puut oksineen ja hedelmineen valmistui-
vat. Koska menetelma synnytti hyvin keskustelua eika ajallista estetta ollut,
keskusteluosuus venyi lopulta niin, etta kaikkiaan tyopajan kestoksi tuli 1,5 tun-

tia.

Arvioni mukaan tulospuutydpaja ohjasi osallistujia hyvin kriittiseen ja monipuoli-
seen ajatteluun, ja samalla se nosti esiin myds onnistumisia ja hyvaa kehitysta,
joka nahtiin kokousmallin ansiona. Osallistuva ryhma itse koki tyopajan hyodyl-
liseksi ja hyvia havaintoja esiin nostavaksi. Osalistujien tulospuut tulivat kerto-
neeksi paljon myos koko yhteisosta, ei vain pajan kohteena olleesta kahden
kokouksen dialogi -mallista. Taman hyvan kokemuksen pohjalta on todenna-
koista, ettd Vanhassa Jukossa toteutetaan tulospuupaja myohemmin uudelleen

niin, etta tarkastelukohdetta ja osallistujajoukkoa laajennetaan.

4.3 Pakolliset sukujuhlat kutsuvat yhteen

Tulospuutydpajan kiinnostavaa ja merkittavaa antia olivat puun hedelmiksi ja
silmuiksi, onnistumisiksi ja aikaansaannoksiksi, kirjatut asiat. Niissa ja pajan
loppukeskustelussa tuli vahvimmin esille kahden kokouksen dialogi -mallin ero
aiempiin paatoksenteon tapoihin ja kokouskulttuuriin. Tyopajan pohjalta kokosin
kymmenen kohdan listan, jossa on yhteenvetona kokousmallin Jukoon tuomat

hedelmat ja silmut.

1) Tasavertaisuus.

2) Lisaantynyt ymmarrys toiminnan prosesseista.

3) Talouden lapinakyvyys ja yhteinen ymmarrys tiedon lisdantymisen kaut-
ta.

4) Sitoutuminen isompaa, kun asioista puhutaan ja paatetaan yhdessa.

5) Toimintaa yllapitava arjen tyokalu, joka lisda suunnitelmallisuutta.
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6) Aikataulutus helpottunut ja siihen on tullut joustavuutta.
7) Keskusteluttaa ja lisaa suoraa kommunikointia.

8) Nopeuttaa paatoksentekoa.

9) Jantevoittaa vastuunjakoa ja toiden jakamista.

10) Lisaa kokemusta siita, ettd olemme yhteisd. Me olemme tama teatteri.

Kahden kokouksen dialogi -malli on lisannyt yhteison tasavertaisuuden tunnet-
ta, kun hierarkkisuus on toimintatavan myo6ta vahentynyt. Jokaisen mielipide
tulee kuulluksi ja paatoksiin vaikutetaan yhdessa. Kun asioita kasitellaan avoi-
mesti yhdessa, on syvempi ymmarrys teatterin eri prosesseista kasvanut. Koko
toiminnan kokonaiskuva hahmottuu paremmin, kun eri t6ita tekevien kuulumiset
ja tyon alla olevat asiat tulevat kuulluiksi. Vaikka perinteisesti teatterilain ulko-
puolisella kentalla ja sen ammattilaisten joukossa on tartuttu monipuolisesti eri
tehtaviin ja moniosaajuutta 10ytyy paljon, on eri ammattikuntien tydssa silti pal-
jon asioita, joiden tietdminen lisdd ymmarrystd muun muassa ajankaytollisten
asioiden kautta. Taman ymmarryksen kautta myOs apua osataan tarjota pa-

remmin.

Talousasioista lisaantyneen tiedon merkitys nahtiin tarkeana asiana. Erilaisten
talouden syy-seuraus-suhteiden ja ajankohtaisten tilanteiden avaaminen auttaa
jasenistda hahmottamaan paremmin kokonaisuutta. Tama motivoi myos mietti-
maan ratkaisuja talouden paikkaamiseksi tai ymmartamaan, miksi jotakin han-
kintaa ei juuri nyt voida tehda. Tata avoimuutta tyopajassa toivottiin lisattavaksi

entisestaan.

Kokousmalli on vaatinut Jukon jasenilta sitoutumista, mutta se on myos lisannyt
halua siihen. Kaikkeen teatterin toimintaan ja tehtyihin paatoksiin on helpompi
sitoutua, kun niista on ollut itsekin paattamassa. Kokousmallista on Jukossa
muodostunut toimintaa yllapitava tyokalu, jonka kautta myos suunnitelmallisuus
on lisaantynyt. Pelkka "tulipalojen sammuttelu” on vahentynyt, kun kalentereita
katsotaan yhdessa ja jokainen toiminta-alue huomioiden. Se, ettd kaikki ovat
saanndllisesti saman pdydan aaressa kalentereineen, on lisannyt helpotusta

aikataulutuksiin.
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Tulospuutyodpajaan osallistuneiden mielesta kokousmallin lisaaman avoimuuden
ja vuorovaikutuksen kautta kommunikointi on yleisella tasollakin helpottunut.
Tieto ei kulje "rikkindisena puhelimena” vaan suoraa kanavaa. Myos palautteen
antaminen on helpottunut ja lisdantynyt. Suora ja saanndllinen kommunikointi-
kanava myos nopeuttaa paatoksentekoa seka jantevoittaa tdiden ja vastuiden
jakamista, kun paikalla ovat samaan aikaan kaikki eri osa-alueista vastaavat
henkilGt.

Oman arvioini mukaan tyOpajan vahvimmaksi hedelmaksi ja suurimmaksi sil-
muksi, eli huippuhetkeksi, aikaansaannokseksi ja onnistumiseksi nousi Jukossa
kasvanut yhteisodllisyyden tunne. On huomattava, ettd Jukon tapa olla organi-
saatio, on koko sen toimintahistorian aikana ollut yhteisollinen ja demokraatti-
nen. Ajan saatossa, henkiloston vaihtuessa ja johtamiskulttuurin muuttaessa
matkan varrella muotoaan, yhteisollisyytta on myds pysahdytty kaipaamaan
lisaa. Se ja sita edistavat organisaation toimintamallit eivat ole olleet itsestaan-
selvyyksia. Kahden kokouksen dialogi -mallin kokeilu on tuonut entista vah-
vemmin sen tunteen, ettd juuri ndma taman poydan ymparilla istuvat ihmiset

ovat tama teatteri.

T&éa on kuin pakolliset sukujuhlat. Siis hyvéllg tavalla. Tekee hyvédd nédhdé ker-
ralla kaikki saman pOydén &aressé ja vaihtaa kuulumisia. Tehda paatoksia yh-

dessé. Sité kautta tulee se kokemus siit4, ettd me ollaan yhteisé.

Puun juuriin ja varsiin osallistujat nimesivat seka omia etta yhteison vahvuuksia
ja osaamisalueita. Jukosta I0ytyy seka yksilotasolla seka yhteisona tietotaitoa
taiteellisesta toiminnasta, kykya tehda aloitteita ja avauksia taiteelliseen toimin-
taan, keskustelevuutta, kaytantdjen hallintaa seka joustavuutta. Talkoohenki,
monipuolinen osaaminen ja paineensietokyky ovat tyopajaan osallistuneiden

mukaan vahvasti Jukoa yhteisdna kuvaavia piirteita.

Oksat kuvasivat Jukon uuden kokousmallin ydintoimia. Dialogi ja tiedonkulku
nahtiin yhtena tarkeimmista asioista. Toiminta nahtiin yhteisodlisyyden kivijalka-
na, joka rakentaa yhteisollisyyttd seka vie asioita ajatuksista kaytantoon. Toi-
minta tarvitsee alustan, jossa asioita voi ehdottaa ja jonka kautta ne lahtevat

etenemaan jouhevasti, ja sellaisena kahden kokouksen dialogi -malli nahtiin.
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Katkenneita oksia tulospuun osina ovat epaonnistumiset ja kayttamattomat
mahdollisuudet. Ne ovat asioita, joihin Jukossa jatkossa kannattaa kiinnittaa
huomiota. Esiin nousi se, etta toisinaan sovituista asioista ei pideta riittavasti
kiinni ja asiat eivat etene toivotusti. Taman osalta tydpajan loppukeskustelussa
tuli myos todetuksi, etta kokousmallin ja sen kaytantdjen vakiintumisen ja jante-
voitymisen kautta edella mainittu ongelma on selkeasti vahentynyt. Kuten tata
opinnaytetyota varten tehdyssa kyselyssa, myos Jukon tydpajassa nousi esiin
haaste vahaisten resurssien vuoksi. Tulospuun ymparistoon eli kokousmallin
tulevaisuuden haasteisiin ja hidasteisiin kirjattiin riski henkiloston kuormittumi-
sesta ajan ja rahan vahyyden seka ajoittain liian isoksi kasvavan talkootyon tar-
peen vuoksi. Tulevaisuuden toiveisiin puolestaan kirjattiin avoimuuden vaalimi-
nen ja lisdaminen entisestaan, keskinainen luottamus jaseniston osaamiseen ja
jaseniston mahdollisuus henkilokohtaiseen kehittymiseen. Kokousmallia tarkas-
tellessa tuli esiin myos se, etta vaikka paatoksia tehdaan demokraattisesti myos
johtajuutta tarvitaan muun muassa asioiden eteenpain menemisen ja jatkuvan

kehitystyon varmistamiseksi.

Tulospuutyopaja tuotti Vanhalle Jukolle myds uuden konkreettisen kaytannon,
joka lisda entisestaan paatoksenteon lapinakyvyytta. Tydpajassa nousi esiin
toive, etta hallituksien poytakirjat olisivat helposti ja vapaasti kaikkien aktiivises-
sa toiminnassa mukana olevien luettavissa. Tama asia kasiteltiin heti seuraa-
vassa kuukausikokouksessa ja hallitus teki asiasta paatoksen. Nyt poytakirjat

ovat saatavilla tiedostokansiossa, jonne kaikilla jasenilla on paasy.

On huomioitava, etta kehittdmistyd Jukossa on viela kesken. Kahden kokouk-
sen dialogi -malli on saatu juurrutettua osaksi toimintaa ja se on osoittanut pal-
velevansa aluksi asettuja tavoitteita. Osaltaan juuri kokousmallin ansiosta teat-
terin kehittamistyolla on hyva alusta jatkua. Toiminnan kehittaminen jatkuu halli-
tuksen ja jasenten vahvassa vuorovaikutuksessa ja sen yhtena ohjenuorana on
tahan mennessa tapahtuneesta tyoskentelysta ja kyselyvastauksista nousseet
tavoitteet. Ne ovat monilta osin yhteisia kaikkien vapaan kentan ammattiteatte-
rien ja ammattiteatteriryhmien kanssa. Kaivataan muun muassa selkeita peli-
saantoja, viestinnan ohjeistusta, tyotehtavien selkeaa jakamista ja tydajanseu-

rantaa.
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TyOpajan perusteella ja oman nakemykseni mukaan kahden kokouksen dialogi
-malli on tietyin edellytyksin siirrettavissa muihinkin vapaisiin ammattiteatterei-
hin. Haluan sitd myos vahvasti suositella. Se sopii avointa ja keskustelevaa
paatoksentekoa seka hyvaa tiedonkulkua tavoittelevaan yhteisoon, jossa ihmi-
set eivat kohtaa paivittain tyon aaressa tai samassa tilassa. Se on hyva tyovali-
ne etenkin yhteisdssa, johon kuuluu enemman ihmisia kuin juuri silla hetkella

teatterista palkkaa saava henkilosto.

Kuten aiemmin on todettu, teatterilain ulkopuolisilla toimijoilla on hyvin erilaisia
organisaatiomalleja ja johtamistapoja. Kahden kokouksen dialogia on mahdollis-
ta soveltaa eri tavoin, mutta tietyt asiat ovat sen toimivuuden kannalta olennai-
sia. Sitoutuminen, "pakollisuus”, sovittu vakituinen kokousaika ja sen limittami-
nen hallituksen kokousten kanssa yhteisodlle sopivaan tapaan ovat valttamatto-
mia mallin toimimisen kannalta. Tydvalineena ovat ehdottomasti myods yhdessa
kootut asialistat seka kokousmuistiot, joiden tekniikassa huomioidaan kirjaami-
sen jantevyys ja tarkkuus. Yhteisesti voidaan sopia jokaisessa kokouksessa
vakituisesti lapikaytavat asiat. Vanhassa Jukossa niita ovat olleet talouskatsaus,

kalenteriasiat seka hallituksen terveiset ja terveiset hallitukselle.

5 TEATTERIORGANISAATION JA HALLITUKSEN TAVOITTEITA

Vuosina 2015-2016 toteutetun Visio-hankkeen loppuraportissa Laura Pekkala
nimeaa hyodyllisia seikkoja huomioitavaksi teatterien tulevissa kehityshankkeis-
sa. Tarkeana tekijana on aluksi 1.) kehittamiskohteiden maarittely ja kehittamis-
tehtavien suunnittelu. Erittain keskeiseksi tekijaksi nousee 2.) resurssien var-
mistaminen. Kun rahoitus on kunnossa, on mahdollista varata tydaikaa ja henki-
I6ita kehittamistyohon. Kolmas Pekkalan esiin tuoma seikka on 3.) kehittdmis-
prosessien nostaminen osaksi teattereiden arkea ja asioita, jotka olisi joka ta-
pauksessa tyolistalla. Nain kehittdmistydn hedelmat ovat aidosti hyddynnetta-

vissa projektin jalkeenkin. (Pekkala 2016.)
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Visio-hankkeen loppuraportissa todetaan asia, joka kentalla tiedetdan oman
kokemuksen kautta ja joka ilmeni vahvasti myos taman kehittamistyon kyselyn
vastauksista: Resurssien puute on haaste organisaatioiden kehittamiselle, silla
usein jo teatterin perustoiminnat kiristavat tydajan miinukselle. Visio-
hankkeessa tata ongelmaa ratkottiin hankkeelle varatulla rahoituksella. (Pekka-
la 2016.) Teatterien normaalissa arjessa hankerahat eivat kuitenkaan jatkuvasti
pyori, joten toiminnan ja rakenteiden kehittaminen pitaisi tapahtua olemassaole-
vin resurssein. Miten teatterien hallitukset voivat kehittaa organisaatioitaan tyo-

hyvinvoinnin kannalta ilman lisarahoitusta?

Teatteri Vanhassa Jukossa paatetiin 1ahtea kehittamaan hallituksen ja koko te-
atterin viestintakulttuuria ja edistdd avoimuuden seka paatoksenteon lapinaky-
vyyden kautta tyohyvinvointia. Tyo on viela kesken, mutta nyt on jo nahtavissa,
ettd kehitystydta on mahdollista tehda, vaikka lisarahoituksen antamaa vahvaa
tukea ei olisi mahdollista saada. lIman lisarahoitusta kehittamistydssa on hy-

vaksyttava pienemmat askeleet ja hiljaisempi vauhti.

Nea Leo kokoaa Hyvéé tydpéivéé tuottaja! -artikkelikokoelman lopuksi tiivistel-
man julkaisun artikkeleissa annetuista ohjeista tydyhteisdjen hyvinvoinnin edis-

tamiseksi. Nama ohjeet yhteisoille ovat:

1.) Suunnittele ja ennakoi.
2.) Keskustele ja kuuntele.
3.) Aseta tavoitteita ja seuraa niiden toteutumista.

4.) Anna palautetta ja iloitse onnistumisista yhdessé.

Listan otsikoiden alle mahtuu kuitenkin paljon konkreettisia toimenpiteita ja jo-
kaisessa teatterissa ne varmasti ovat omanlaisiaan. Leon kokoama lista sisaltaa
paljon tdssa opinnaytetydssa esiin nousseita asioita. Taman kehittamistyon lo-
puksi teen myds oman listani: Halvalla hyvaa vointia teatteriin — ehdotuksia toi-
mintatavoiksi (luku 5.1). Se perustuu opinaytetyota varten tekemaani kyselyyn
ja siitd saatuihin vastauksiin ja teatterilaisten antamiin konkreettisiin toiminnan

parannusehdotuksiin.
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5.1 Halvalla hyvaa vointia teatteriin — ehdotuksia toimintatavoiksi

Marja-Liisa Manka sanoo, etta tydoyhteison hyvinvointi ei niinkaan synny kalliista
tyhy-paivista, siita ettd kerran tai kaksi vuodessa lahdetdan noukkimaan ham-
pailla omenoita amparista. Tarkeampaa on keskittya arjen tekoihin ja miettia,
miten tyota voi tehda yhdessa paremmilla pelisaannailla ja vastuullisesti. Tyo-

hyvinvointi tehdaan yhdessa. (Manka 2010.)

Rahoituslain ulkopuolella toimivissa ammattiteattereissa omat toiminnan haas-
teet ja puutteet tiedetaan verrattain hyvin. Tata kehittamistyota varten tehdyssa
kyselyssa vastaajat tarjosivat paljon kokemukseen perustuvia parannusehdo-
tuksia teatteriorganisaatioiden toimintaan. Ne ovat konkreettisia ehdotuksia te-
attereiden toimintaa tukeviksi ja viestintaa seka hyvinvointia lisdaviksi toiminta-

tavoiksi. Naiden pohjalta kirjasin kehittamisehdotukset yhdeksi listaksi.

1) Viestintdsuunnitelma. Tama nousi esiin monien teatterilaisten vastauk-
sissa. Vaikka monissa teattereissa viestinta toimii paikoitellen hyvin, la-
hes kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta viestinnassa olisi myos paran-
tamisen varaa. Suurimmalla osalla kyselyyn osallistuneista teattereista ei
ollut kirjallista viestintasuunnitelmaa. Kun suunnitelmaan on kirjattu vies-
tintavastuut eri asioista, aikataulut seka asiat, joista viestitdan, muuttuu
toiminta rutinoiduttuaan aiempaa helpommaksi. Tassa kehittamistyossa
keskityttiin sisaisen viestinnan tarpesiin, mutta kirjalliseen suunnitelmaan
on hyva sisallyttaa myos organisaation ulkopuolelle suuntautuva viestin-

ta.

2) Vision ja strategian selkeyttdaminen. Monessa teatterissa visio ja strategia
ovat jaseniston tai vahintaan johdon selkaytimessa, mutta jos naita ei ole
kirjattu ja yhteisesti jaettu, saattaa samassa teatterissa olla monta strate-
giaa. Yhteinen strategiatyo lisaa yhteisollisyytta, kun jokainen jasen on
ollut sen tyostamisessa mukana. Selkeat ja yhteisesti ymmarretyt visio ja
strategia lisaavat tavoitteellista toimintaa teatterissa. Visio on nakemys ja
tavoite siitd, mihin yhdessa ollaan menossa ja strategia kertoo kuinka

sinne mennaan.
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Suunnitelmallisuus. Hyva strategiaty® lisad automaattisesti toiminnan
suunnitelmallisuutta, mutta sita voi pilkkoa myds pienempiin osiin oman
teatterin tarpeen ja esiin tulleiden toiveiden mukaan. Hyvaa ja riittavan
ennakoivaa suunnittelua kaivattiin kyselyssa useammassa vastauksessa.
Hyva toiminnan ja toiminnanosien kuten markkinoinnin tai produktion
etenemisen aikataulutus riittavan ajoissa helpottaa asianosaisten omaa

ajankayton suunnittelua ja kokonaisuuden hallinnan tunnetta.

Vastuukartta. Teattereissa tyoskentelee monitaitoinen joukko ammattilai-
sia ja toita tehdaan paljon myds oman ydinosaamisen ulkopuolella. Moni
vastaaja kuitenkin kuulutti selkeampia tyonjakoja ja tietoa, kenen vastuul-
la viime kadessa mikakin asia on. Nama asiat on siis syyta kayda teatte-
rissa lapi. On tarkedd huomioida myds se, ettei teatterissa ole sellaisia
toita, jotka osaa vain yksi henkild. Se on raskas vastuu kannettavaksi, sil-
|& sairastumisesta huolimatta tyét pitaisi hoitaa. Myos teatteri on haavoit-
tuva, jos eteen tulee henkilon menetyksia ja vakavia sairastumisia eika

tallaisen henkilon takana olleista toista ole tietoa.

Paatoksenteon selkeyttaminen. Demokraattisuus leimaa monen vapaan
ammattiteatterin ja -ryhman paatoksentekoa, ja siitd myos halutaan pitaa
kiinni. Kyselyssa tuli kuitenkin ilmi, ettd on teattereita, joissa kaikilla jase-
nilla ei ole tietoa siita, kuka teatterissa tekee mitkakin paatdkset. Tama
kaipaa siis selkeytta. Johtamisen tehtavat on kuvattava tarkkaan ja ja-
senten on hyva tietdd minkatasoisia paatoksia mikakin taho tai henkild

tekee, ja lisaksi tarkea on tiedonkulku tehdyista paatoksista.

Vakituiset ja kaikille sopivat kokousajat. Jos teatterin kokouksin ja pala-
vereihin paasee vain osa teatterin jasenista ja tyontekijoista, jaa tiedon-
kulkuun helposti aukkoja. Asioista my0s sovitaan ja paatetaan silloin va-
jaalla teholla. Vakituiset kokousajat ja -kaytannot lisaavat kaikkien osal-

listumismahdollisuuksia ja sitouttaminen kokouksiin onnistuu paremmin.

Talousasiat tutuksi. Hallitustyoskentelyn tarkeimpia tehtavia on vastata

teatterien taloudesta. Jos taitoa ei ole riittavasti, on sita hankittava. Myos
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teatterin jasenisto ja tyontekijat kaipaavat tietoa taloustilanteesta ja siihen

vaikuttavista asioista.

Tybajanseuranta. Teattereissa tehdaan merkittavan paljon talkooty6ta ja
se on osaltaan mahdollistanut monen teatterin kasvun, korkean taiteelli-
sen tason seka toiminnan vakiintumisen. Tybajanseuranta on paitsi jo-
kaisen tyontekijan itsensa johtamisen valinen, myos tarkea valine teatte-
rin paatoksenteaoole kun resurssien jakamista eri osa-alueille mietitaan.
Tyo6ajanseuranta on monipuolinen tyokalu, joka paljastaa vuodenkierros-
sa olevat erilaiset henkiloresurssitilanteet. Nykyaan tyoajanseuranta hoi-
tuu helposti puhelimiin saatavilla tydajanseurantaan tarkoitetuilla appli-

kaatioilla, joista saa helposti myos tiedot erilaisiin raportteihin.

Otetaan tyohyvinvointi puheeksi ja perustetaan tyhy-kassa. Moni kyse-
lyyn vastannut teatterilainen oli sita mielta, ettd omassa teatterissa halli-
tus ei edista tyohyvinvointia eika teatterissa ole muutenkaan aiheesta
paljon keskusteltu. Tyohyvinvoinnin puheeksi ottaminen saattaa avata
silmia nakemaan siihen vaikuttavia asioita ja jo nain edistaa hyvinvointia
lahes huomaamatta. Puheeksi ottaminen viestii, ettd tyohyvinvointi on
teatterille tarkea asia ja tarjoaa jasenistolle mahdollisuuden tuoda omia
ajatuksiaan asiasta esille. Tyohyvinvoinnista ja sen edistamisesta saat-
taa helposti tulla mieleen firmojen mittavat tyhy- ja tykypaivat. Panostuk-
set saattavat tuntua isoilta ja rahojen kanssa taistelevalle teatterille liian
isoilta. Tosiasiassa pienellakin panoksella on merkitysta. Vaikka arjen te-
ot ovat tarkeimpia, teatterille perustettavalla tyhy-kassalla on jasenistolle
henkinen merkitys, joka tyohyvinvoinnin puheeksi ottamisen lisaksi viestii
asian tarkeydesta. Yhteisella rahalla voidaan tilata teatterille joogaopetta-

ja tai pitsaa, mutta olennaista on se, etta asia on yhteinen.

10)Yhdistyslaki kotilaksyksi. Kyselyn perusteella teattereista 10ytyy henkiloi-

ta, joille yhdistyslaki on tuttu, mutta myds paljon niita, joille se on vie-
raampi. Monessa teatterissa lakia kaivetaan esiin etenkin ongelmatilan-
teissa. Useissa vastauksissa todettiin, etta teatterissa tai teatterin halli-

tuksessa on yksi tai kaksi henkil6a, joiden vastuulle yhdistyslain osaami-
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nen on salyttynyt. Ainakin teatterin hallituksen jasenen on suotavaa tun-

tea lain perusteet, silla tama jakaa vastuuta useammalle.

Esitetty lista ei ole kaikenkattava esitys, jonka johdosta kehittamistarpeita ei jaa.
Se on kuitenkin teatterereiden organisaatioissa toimivien henkildiden eli hyvien
asiantuntijoiden ajattelun tulos ja suunnattu ensisijaisesti teatterien hallituksille
ja johdolle, mutta my0Os jokaiselle teatterin tydntekijalle ja jasenelle. Listan laa-
timinen mukailee kehittdmismenetelmana joukkoistamista (crowdsourcing), jos-
sa hyddynnetaan yhteison osaamista jotakin tiettya ja rajattua tehtavaa varten.
Menetelmassa mobilisoin tietyn ihmisjoukon, eli vapaan teatterikentdn ammatti-
laiset, etsimaan ratkaisuja teatterien organisaatioissa oleviin ongelmakohtiin.
Menetelman maaritelma ei kuitenkaan tayty taysin, silla vaikka vastaajat tiesivat
vastaavansa teatterien toimintaa kasittelevaan tutkimukseen, ei heilla ollut tar-
kempaa tietoa kuinka eri tavoin vastauksia tullaan kayttamaan. Kyselyyn kutsut-
tiin vastaamaan myds ennalta tilaajan kanssa sovittu joukko teattereita eli kutsu
vastaamaan ei ollut avoin, kuten joukkoistamishankkeissa yleensa on tapana.
(Ojasalo ym. 2014.)

Listan laatimisessa olen huomioinut myos oman tyokokemuksen ja Jukossa
tehdyn kehittamistyon esiin tuomia ajatuksia. Jossakin teatterissa kaikki tai 1a-
hes kaikki listan asiat ovat hyvin hoidettuna, mutta jossakin kehitettavaa on
enemman. Kehitystyo ei tapahdu hetkessa, mutta jo yhteison paatds, etta siihen

tartutaan on ensimmainen askel.

Kulttuurituotannon ylemman koulutusohjelman, johon myods tama opinnaytetyd
littyy, edetessa tyon ja opiskelun yhdistamisen seka laajojen koulutehtavien
kanssa painivilta opiskelijoilta kysyttiin "Kuinka norsu syodaan?”. Lehtori halusi
talla esimerkilla luoda uskoa siihen, etta kylla valmista tulee, jos niin paatetaan,
mutta ei hetkessa. Tata kysymysta ja sen vastausta ehka tarvitaan myos pieni-
en resurssien kanssa painivissa ammattiteattereissa, joiden toiminnassa joudu-
taan jatkuvasti miettimaan, mihin missakin hetkessa aikaa voidaan kayttaa.
Vastaus on: "Norsu syddaan pienina paloina”. Itse lisaisin tahan viela, etta jo-

kaisen palan jalkeen on myos helpompi tarttua siihen seuraavaan.
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5.2 Toiveita Teatterikeskukselle

Teatterien resurssivaje on totta, mutta vaitan, etta siita huolimatta organisaatioil-
la on mahdollisuuksia kehittya ja sitd ne myds ovat tehneet. Teattereissa on
myoOs kehitetty hyvida malleja toiminnan pydrittamiseksi. Naiden jakaminen on
kuitenkin haasteellista ilman sopivaa ja helppokayttoista alustaa. Erilaisissa jul-
kaisuissa ja seminaareissa jaetut hyvat toimintamallit eivat valttdamatta tavoita

suurta joukkoa teatterintekijoita eivatka ne aina ole kaivettavissa esiin helposti.

Teatterikeskus on jo 1970-luvulta Iahtien ollut ryhmamuotoisena syntyneiden
ammattiteatterien tukena ja aanitorvena. Nettisivujensa, jasenkirjeiden ja muun
viestinnan seka erilaisten tapaamisten ja koulutusten kautta Teatterikeskus ja-
kaa tietoa jasenteattereilleen, mutta myods muille alan toimijoille seka paattjille.
Nettisivuilta I10ytyy tietoa ajankohtaisista hankkeista, tilastoista ja tutkimuksista

seka siita taidepoliittisesta tyodsta, jota Teatterikeskus koko ajan tekee.

Voisiko Teatterikeskuksen nettisivuilta [0ytyd myos teatterin organisaatio-

osaajan ja hallituksen jasenen tyokalupakki?

Netista 10ytyy oppia ja erilaisia materiaaleja organisaatioiden kehittamiseen ja
tydskentelyyn, mutta tieto on hajallaan ja ei palvele valttamatta parhaiten yhdis-
tyspohjaisten ammattiteatterien tarpeita. Haasteena on myods rahoituslain ulko-
puolella merkittava resurssivaje, joka suorastaan huutaa tarvittavan tiedon I0y-
tymista yhdesta paikasta omalle toiminnalle raataloityna. Vaikka harkinnanva-
raisella tuella toimivat teatterit ovat vakiintuneita toimijoita ja niilla on paljon
osaamista, l0ytyy teattereilta heikkoja kohtia ja kehittamisen paikkoja toimin-

nassaan. Kiireen keskella avun on hyva olla helposti saatavilla.

Mita tallaisesta tyokalupakista sitten pitaisi 16ytya? Talla hetkella Teatterikes-
kuksen sivuilta I10ytyy sopimusmalli yhteistyoproduktioita varten. Joku on siis jo
miettinyt valmiiksi tarkeimmat kirjattavat asiat teattereille, jotka paattavat yhdes-
sa tehda produktion. Samalla kaavalla lomakepankki voisi sisaltad myos erilai-

sia ajankayton suunnittelun pohjia tai malleja jantevaan strategiatydhon.
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Teatterikeskuksen nettisivuilla voisi olla myos alusta, jonne voisi koostaa eri
teattereiden tekemia kehityshankkeita ja pienempiakin toimintaa eteenpain vie-
neitd projekteja. Etsiva Ioytaa hankkeiden loppuraportteja, mutta nopeammin
esilla olevat, hyvin jaotellut ja tiivistetysti koostetut mallit tehdyista kehittamis-
toistd palvelisivat arjen ajankayton keskella toimivia teatteriammattilaisia pa-

remmin.

Parhaimmillaan tyokalupakki sisaltaisi mahdollisuuden kaksisuuntaiseen tiedon-
jakoon. Selkeasti laadittuun alustaan teatterilaiset voisivat jakaa itse tietoa on-
nistumisistaan ja levittda nain hyvia kaytantoja eteenpain. Niita kuuluisia pyoria
ei tarvitsisi keksia niin montaa kertaa uudelleen eika ainakaan tuskailla keksi-

mistyon kanssa.

6 LOPUKSI

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytaa toimintatapoja, jotka tukevat teatteri-
lain ulkopuolella toimivien ammattiteatterien hallitusty6ta, viestintaa ja sita kaut-
ta organisaatioiden tydhyvinvointia. Kehittamistyon lahtdajatuksena oli, etta toi-
mivassa organisaatiossa myos tyohyvinvoinnille on hyva kasvun ja kehittymisen
alusta. Kehittamalla organisaation viestintaa seka lisdamalla paatoksenteon
avoimuutta ja jantevyytta tyohyvinvointi lisdantyy. Naissa asioissa teatterien

hallitukset ovat avainasemassa.

Kehittamistyo kaynnistyi kyselylla, joka suunnattiin harkitulle joukolle vapaan
kentan vakiintuneimpia ammattiteattereita, jotka ovat tyon tilaajan eli Teatteri-
keskuksen jasenia. Kyselyn laajuus palveli kehittamistyota vahvistaen tilaajan ja
tyon tekijan pohjatietoja aiheesta ja tuoden tutkittua tietoa hallitustyon tilasta ja
kehitystarpeista kohteena olleissa teattereissa. Se jaljitti myds olemassa olevia
hyvia kaytantdja ja antoi kasityksen hyvan teatterihallituksen tyokalupakin sisal-
I6sta. Tehty kysely vahvisti tiedon, etta kentalla toimii osaavia teatteriammatti-
laisia ja toimintansa vakiinnuttaneissa teattereissa on runsaasti taitoa pienilla
resursseilla toimimiseen. Samaan aikaan teattereilla on my6s merkittavan pal-

jon on haasteita muun muassa strategiatydssa ja viestinnassa.
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Konkreettinen kehittamistyd sijoittui tiivimmiin vain yhteen tehdyn kyselyn koh-
teena olleista teattereista, Teatteri Vanhaan Jukoon, mutta sen tuloksia voi
hyodyntaa eri teattereissa tarpeiden mukaan. Vaikka taman tyon laajuus ja ai-
kataulu eivat mahdollistaneet koko vastaajajoukon kanssa tehtavaa jatkotyos-
kentelya, osallistui jokainen vastaaja osaltaan teatterien kehittamista edistavien
toimintatapojen listaamiseen. Tydn lopuksi nostettu lista on koostettu vastaajien

kommenteista ja ehdotuksista joukkoistamisen menetelman piirteita noudattaen.

Syvemmin kehitystyd kaynnistyi lahtelaisessa Teatteri Vanhassa Jukossa, jossa
haluttiin yhdessa parantaa tyohyvinvointia viestinnan ja avoimuuden lisdamisen
kautta. Kokeilemalla tehty kokouskaytannon kehittamistyd tuotti lopulta yksin-
kertaisen, mutta moneen ongelmaan vastaavan kahden kokouksen dialogi -
mallin. Uutta kokoustapaa arvioitiin tulospuutydpajassa, jossa sen todettiin mer-
kittavasti vastanneen tavoitteisiin. Kahden kokouksen dialogi -malli juurrutettiin
siis pysyvasti osaksi Vanhan Jukon toimintaa ja rakennetta. On huomioitava,
ettd Jukossa myo0s jatketaan kehittamistyota edelleen taman opinnayteyon poh-

jalta.

Kehittamistyon haasteena oli se, etta kohteena olevat teatterit ovat rakenteel-
taan kovin erilaisia, vaikka painivatkin useiden samojen ongelmien kanssa. Yhta
ainoaa tyOhyvinvointia lisaavaa mallia, ohjetta tai manuaalia on mahdoton teat-
tereille ja niiden hallituksille antaa. Teatterien henkiloston on syyta miettia miten
omaa organisaatiota halutaan kehittaa ja kaarittava hihat. Yhteisella tahtotilalla
on mahdollista antaa kehittamistyolle tilaa. Vaikka resurssien vahaisyys on
merkittava vapaan ammattiteatterikentan toimintaa maarittava asia, ei sen taak-
se ole syyta piiloutua liiaksi. On myds huomattava, etta toiminnan kehittaminen

on jatkuva prosessi.

Tama kehittamistyod tarjoaa useita mahdollisuuksia jatkotyoskentelyyn. Tietoa
kentalta voisi syventaa entisestaan. Kiinnostavaa esimerkiksi olisi vieda kysely-
vastausten perusteella nousseet kehittamisehdotukset kentélle ja seurata niiden
vaikuttavuutta teattereissa koettuun tyohyvinvointiin. Toivoisinkin, etta kulttuuri-
tuotannon opiskelijoista [0ytyy kiinnostusta aiheen pariin. Jatkotydskentelylle

antaa aihioita myos niinikaan kyselysta seka omista paatelmistani nousseet eh-
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dotukset eraanlaiseksi teatterilaisen tyohyvinvoinnin ja organisaatio-osaajan
manuaaliksi. Oma kehittamistyonsa voisi olla tdman manuaalin tydstaminen ja

tuottaminen Teatterikeskuksen nettisivuille tietopankkiin.

Koska tama opinnaytety0o keskittyi katsomaan teattereita haasteiden ja ongel-
makohtien kautta, on lopuksi viela syyta tuoda esiin se, etta teatterilain ulkopuo-
lella on paljon merkittavaa osaamista ja motivoituneita toimijoita. Resurssihaas-
teista huolimatta kentalla on kovia teatterialan ammattilaisia ja organisaatio-
osaajia. Siitd kertovat muun muassa nama muutamat poiminnat tekemani kyse-

lyn vapaiden tekstikenttien kommenteista ja vastauksista.

Kaikki ongelmat ovat viime k&dessé vain satunnaisia mokia, epdhuomioita,

hupsista-hommia.

Hallitus koostuu ammattilaisista, joilla on monen vuoden kokemus.

Hallituksemme jdsenet ovat erinomaisen pétevié, kokeneita ja &lykkaité tai-
dealan toimijoita ja osallistuvat usein, runsaasti ja taitavasti taidepoliittiseen
keskusteluun.

Olen tyytyvéinen.

Ei sitd voi tamén paremmin hoitaa.
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LITTEET

LIITE 1
Kyselyn saatekirje

(Vilitittehdn timéan mahdollisimman pian eteenpiin teatterissanne niille henkiloille,
joiden yhteystiedot eivit ole nettisivuillanne saatavilla. Limmin kiitos!)

skskok
Hei ryhmé@muotoisen teatterin toimija!

Pyydén vastauksiasi tidssé ldhettimédni kyselyyn, jolla selvitetdédn ryhmidmuotoisten
ammattiteatterien hallitustyon ominaispiirteitd, toimintatapoja ja kehittdmistarpeita.

Kysely on suunnattu seki valikoitujen teatterien hallituksille etti henkilostolle / ak-
tiivisille jisenille.

Kysely on osa kulttuurituotannon Y AMK-lopputy6ti ja tyon tilaajana on Teatterikeskus
ry./ toiminnanjohtaja Maaria Kuukorento.

Vastaamiseen menee aikaa arviolta noin 15 minuuttia. Viimeinen vastauspdivi on tors-
tai 7.4.2017.

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/13018FA3F3502EED .par

Lammin kiitos avustasi ja ajastasi! Ja kaunista kevitta!

Ystavillisin terveisin Jenni Saario

*k*
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LIITE 2 / sivut 76-83
Kysely

Ryhmateattereiden hallitustyo & organisaatio

Talla kyselylla selvitan ryhmamuotoisten ammattiteatterien hallitustyon ominaispiirteita ja toimintatapoja.

Kysely on osa kulttuurituotannon Yamk-lopputyota ja tyon tilaajana on Teatterikeskus ry.
Kyselyn lopuksi kysyn kotiteatteriasi, silla tieto on tarpeellinen tutkimuksellisista syista. Kyselysta saadut tiedot kasittelen anonyymisti.
Vastaamiseen menee aikaa arviolta noin 15 minuuttia. Vastaathan viimeistaan torstaina 7.4.2017.

Iso kiitos avustasi ja ajastasi!

Tekija:
Jenni Saario (jenni.saario@gmail.com)

1. Mikd kuvaa asemaasi teatterissanne? *

Valitse kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat asemaasi teatterissa.
Hallituksen nykyinen jasen.

" Hallituksen entinen jasen.

Teatterin vakituinen tyontekija.
Teatterin satunnainen/vieraileva/mdaaraaikainen tyontekija.
Johto-/esihenkil6tehtavat.
Yhdistyksen jdsen.

2. Mikd kuvaa tyotehtaviasi teatterissanne? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.

Taiteellinen tyo.

Tuotannollinen tyo.

Markkinointi.

Muu toimistotyo.

Tekniset ja tilanhoidolliset tyot.

Muu, mika

3. Kuinka kauan olet ollut osana teatterinne toimintaa? *

0-2 vuotta.
3-5 vuotta.

6 vuotta tai enemman.

Seuraava -->



77
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4. Oletko tyytyvdinen teatterinne hallituksen tychon? *
Kylla.
Padosin. Parannettavaakin olisi.
Osittain. Joillakin osa-alueilla hyvin, joillakin huonosti.
En.

En osaa sanoa.

5. Onko hallituksellanne mielestdsi riittavasti tyonantajaosaamista? *
Kylla.
Ei.

En osaa sanoa.

6. Tarkentaisitko vastaustasi edelliseen kysymykseen hallituksen tyonantajaosaamisesta?

7. Onko hallituksellanne mielestasi tarvittavat taidot taidepoliittiseen vaikuttamiseen? *
Kylla.
Ei.

En osaa sanoa.

8. Tarkentaisitko vastaustasi edelliseen kysymykseen hallituksen taidoista taidepoliittiseen
vaikuttamiseen?

9. Onko hallituksellanne mielestdsi riittavasti taitoa ja valmiutta verkostoitumiseen? *
Kylla.
Ei.

En osaa sanoa.

10. Tarkentaisitko vastaustasi edelliseen kysymykseen hallituksen taidoista verkostoitua?



78

11. Onko hallituksellanne mielestdsi vahva osaaminen yhdistyslaista? *
Jos teatterinne on osuuskuntapohjainen; Onko hallituksellanne vahva osaaminen osuuskuntalaista?

Kyll4.
Ei.

En osaa sanoa.

12. Tarkentaisitko vastaustasi edelliseen kysymykseen hallituksen yhdistyslain osaamisesta?

13. Onko hallituksenne jasenilld kaksoisrooleja teatterissanne? *
Kaksoisrooleilla tarkoitetaan tdssa tilannetta, jossa hallituksen jasen on myos teatterin palkattu tyontekija enemman
kuin 1 kk vuodessa.

Kyllad ja se aiheuttaa joskus ongelmia paatoksenteossa.

Kylld ja se aiheuttaa usein ongelmia paatoksenteossa.

Kylld, mutta se ei aiheuta ongelmia.

Kylla ja siitd on hyotya paatoksenteossa.

Ei ole. Tdma on tietoinen toimintatapa.

Ei ole. Asiaan ei ole kiinnitetty suurta huomiota.

14. Haluatko tarkentaa vastaustasi edelliseen kysymykseen hallituksen kaksoisrooleista?

15. Ehdotuksesi teatterinne hallitustyon parantamiseksi?

< ,Et_iellinen: 'Seqra_ava.—>}
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16. Miten kuvailisit yleiselld tasolla hallituksen toimintaa teidan teatterissanne? *

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.
Hallitus vastaa ainoastaan yhdistyksen saantomdaadrdisistad asioista ja sen toiminta perustuu padosin yhdistys- tai
osuuskuntalain toteuttamiseen.
Hallitus tekee yksin ldhes kaikki teatterin padtokset ja tima toimii hyvin.
Hallitus tekee yksin ldhes kaikki teatterin paatokset ja tima aiheuttaa kitkaa.
Hallitus toimii vahvassa vuorovaikutuksessa teatterin tyontekijoiden kanssa. Paatokset tehddan yhdessa henkiloston
kanssa ja tdima toimii hyvin.
Hallitus toimii vahvassa vuorovaikutuksessa teatterin tyontekijoiden kanssa. Pdatokset tehdaan yhdessa henkiloston
kanssa ja tdmd aiheuttaa epdselvyyksia.

17. Kuinka paljon teatterinne hallitus on ndkemyksesi mukaan jakanut paatosvaltaa teatterin
henkilostolle? *

Ei juuri ollenkaan.

Kohtalaisesti.

Paljon.

Liikaa.

18. Miten teatterinne hallitus on ndkemyksesi mukaan jakanut vastuuta ja paatosvaltaa
henkilostolle?

19. Kuka/mikad tekee teatterinne taiteelliset linjaukset ja ohjelmistovalinnat? *
Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Teatterinjohtaja yksin.

Hallitus yksin.

Teatterijohtaja esittad, hallitus hyvaksyy.

Teatterijohtaja ryhmdn jasenten kanssa. Hallitus hyvaksyy.

Vuosikokouksen edustajat ja jasenisto.

20. Kuka hoitaa teatterissanne palvelujen kehittamisen? *
Palveluilla tarkoitetaan tdssa asiakkaisiin kohdistuvaa, muuta kuin taiteellista toimintaa. Mm. lipunmyynti, kahvio,
yleisotyo, asiakaspalvelu, lampidtilojen toimivuus jne.

Padosin hallitus ohjaa palvelujen kehittamista.

Teatterissa on nimetty vastuuhenkilot palvelujen kehittdmiseen.

Teatterin esihenkilotehtavissa olevat henkilot.

Teatterituottaja.

Vastuita ei ole selkedsti jaettu.



En osaa sanoa.

21. Kuka vahvimmin madrittelee teatterinne vision ja strategian? *

Padosin hallitus.

Teatterinjohtaja/esihenkilot.

Henkilosto yhdessa teatterijohtajan kanssa.

Henkilosto yhdessa teatterijohtajan ja hallituksen kanssa.
Teatterituottaja.

Strategiatyo teatterissamme ei ole jasennettyd.

En osaa sanoa.

22. Miten teatterinne strategia tuodaan kaytannon tasolle?
Kerro esim. Miten asiasta huolehditaan? Kuka kantaa asiasta paavastuun?

23. Mika on nakemyksesi mukaan teidan teatterinne hallituksen tarkein tehtava? Voit
halutessasi mainita useitakin.

24, Parannusehdotuksesi teatterin vastuun jakamiseen ja paatoksentekoon

<= Edellinen} 'S,eura_ava.-->]
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25. Kenelle teatterinne tyohyvinvointiasiat mielestasi ennen kaikkea kuuluisivat? *
Hallitukselle.
Teatterinjohtajalle ja esihenkildille.
Teatterituottajalle.
Kaikille yhteisesti.

Kaikille, mutta vastuu on hallituksella ja/tai johtajalla.

26. Edistadko hallitus nadkemyksesi mukaan teatterissanne tyohyvinvointia? Miten?

27. Miten hallitus voisi mielestdsi lisdta tyohyvinvointia ja tyossd jaksamista?

<= _Et_!ellir_ten: ‘Seuraava. ->}
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28. Onko teatterillanne kirjallinen sisdisen viestinnan ohje tai suunnitelma? *

On.
Ei ole.

En tieda.

29. Kuka vastaa teatterinne sisdisestd viestinnasta? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.
Padosin hallitus.
Teatterissa on nimetty vastuuhenkilo(t) hoitamaan sisdista viestintda.
Teatterin esihenkilotehtdvissa olevat henkilot.
Teatterituottaja.
Kukin viestii oman vastuualueensa asioista.

Vastuita ei ole selkedsti jaettu.

30. Miten sisdinen viestinta toimii teatterissanne? *
Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Hyvin.

Joissakin asioissa hyvin, joissakin huonosti.

Valttavasti.

Huonosti.
31. Viestiiko teatterinne hallitus mielestdsi toiminnastaan ja paatoksistaan riittavasti
henkilostolle ja jasenille? *

Kylla.

Ei.

En osaa sanoa.

32. Ehdotuksesi teatterinne sisdisen viestinndn parantamiseksi.

<= Edellinen: Seuraava ->]
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26. Yhteystiedot

Kyselyn vastaukset kdsitelladn anonyymisti ja vastauslomakkeet havitetddn lopputyoni valmistuttua. Kotiteatteriasi
kysyn ja se on tarpeellinen tutkimuksellisista syistd. Taman kyselyn tulosten pohjalta olen mahdollisesti yhteydessa
joihinkin kyselyyn vastanneisiin henkildihin ja/tai teattereihin jatkotyoskentelyn merkeissa. Siksi kysyn myds
yhteystietojasi. Yhteystietojen antaminen ei kuitenkaan ole kyselyyn vastaamisen kannalta valttdimatonta.

Teatteri

Teatterin kotikaupunki
Etunimi

Sukunimi

Vastaajan henkilokohtainen sdhkoposti

<-Edellinen| Laheta)
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LIITE 3
Kuvia. Kahden kokouksen dialogi -mallin tulospuu-tyopaja 5.10.2017

K SEN
U= AL

KANDEN. Kok ou
DALOG i

w7
1. Tulospuupajan valineet: Paperia, Ky- 2. Tulospuutydskentelya. Paja haluttiin
nid, mallikuvat ja ohjeet seka kehittamis- tarkoituksellisesti ja luovuutta herattele-

tyon tekijan muistiinpanovalineet. vasti pitaa irti tyopaikalta.

JUURET

—> Omat vahvoudet (o osaami

VAR

—> Vhtersdn ovat ja piicieet & vahBuoee

OK.SAT
—> Yolintoimet

SILLMLUT
= Onnistomiset = hui pQu hedket

HEDELMAT
=2 Aikaan saannokSeA

() LATKENNEET OKSAT
- =pd istomised  ja kéylamalomad |
>E\(:?\ir<r>\llisouole,# d d |

G) PUUN YMPARISTS i
—> Tulevaisvuden toiveet ja i
haasteet % hidasteed i

3. Yksi pajassa sytyneisté puista. Jo- 4. Tulospuun osat. Esilla olivat myo6s
kainen puu esiteltiin ja niiden pohjalta mallipuu, kokousmallin kaaviokuva seka
syntyi paljon keskustelua. pajan toteutusaikataulu- ja ohje.



