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1 INTRODUKTION

Detta examensarbete undersoker hur tre teatrar i Helsingforsregionen agerade under Co-
vid-19-pandemin, fran dess start varen 2020 till och med hosten 2021. Fokuset ligger pa
hur de har hanterat fragor gallande repertoar och personal under den ca. 1,5 ar langa pe-
rioden da landets teatrar alagts ett trettiotal olika myndighetskrav. Kraven har varit i form
av forbud mot att bedriva verksamhet som géller arrangemang av offentliga evenemang

eller restriktioner av sddana.

Materialet som jag samlat in analyseras utgaende fran Geert Hofstedes teori om organi-
sationskultur. Dimensionerna som behandlas & maktdistans, individualism kontra kol-

lektivism, femininitet kontra maskulinitet samt osdkerhetsundvikande.

1.1 Bakgrund

Mandagen den 16. mars 2020 tog Finlands regering beredskapslagen i bruk och utlyste,
for forsta gang under fredstid (Swanljung 2020), undantagstillstand i landet. Orsaken till
detta var att pandemin med virussjukdomen Covid-19 hade natt landet och republikens
president och regering ansag att atgarder maste vidtas for att skydda samhéllet och dess
medborgare. Att skydda och uppratthalla vissa nddvandiga samhéllsfunktioner, som en
fungerande hélsovard, samt att forsoka fa kontroll pa smittspridningen var tva viktiga

malsattningar som ledde till regeringsbeslutet. (Statsradet 2020)

Under den tid som foljde stangdes bl. a. skolor och universitet, butiker (forutom matbuti-
ker och apotek), museer, teatrar och andra arrangorer av publika evenemang. Ménniskor
vars jobb inte ansags som kritiska for uppratthallandet av samhéllsfunktionerna (bl.a.
sjukhuspersonal och busschaufforer) uppmanades till att jobba hemifran och inte vistas

”1 onddan” utanfor sitt eget hem. (Statsradet 2020)

Fran att pandemin slog ut i Finland i mars 2020 till november 2021 har ett 30-tal olika
beslut med krav till organisatorer av publika evenemang utfardats av myndigheterna Reg-

ionforvaltiningsverket (RFV) i Sodra Finland och Nylands Sjukhusomrade (HUS-
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omradet). RFV-direktiven har innehallit krav pa begransning av publik, vilket betyder att
alla teatrar varit tvungna att anpassa verksamheten for att bemota dessa krav. | vissa
direktiv har det statt att inga publika evenemang kan arrangeras medan andra har medfort
begransningar pa t.ex. max 6, 30 eller 50 personer i publiken. Oftast har direktiven blivit
utskickade med kort varsel, vilket har betytt att teatrarna har haft kort tid pa att forbereda
sig. Saval teatrarnas produktioner och repertoarer blev hart drabbade av stora férandrings-
krav. Detta ledde ocksa till att teatrarna tvingades ta stallning till hur de skulle hantera

fragor géllande personalen.

Genom att studera hur teatrarna har organiserat sig i arbetet under denna kristid kring de
stora omstéllningarna i verksamheten och vilka varderingar som kommer till uttryck i
intervjupersonernas svar Vvill detta kapitel ta for sig hurdant arbete pandemin har medfort
sig pa teatrarna och hurdan beslutsprocessen sett ut. Vidare; hurdana varderingar fanns

inom organisationskulturen vid de respektive teatrarna som kom till uttryck.

1.2 Malsattning och syfte

Malsattningen med examensarbetet &r att sammanstalla och dokumentera hur teatrar har
hanterat fragor kring repertoar och personal under coronapandemin. Genom arbetet un-
dersOker jag hur tre olika teaterhus i huvudstadsregionen agerat for att tillampa ett 30-tal
olika myndighetsbeslut, i egenskap av arrangorer av publika evenemang i Helsingfors-
och Nylands sjukvardsdisktrikt, under perioden mars 2020 till november 2021.

Syftet med examensarbetet &r att identifiera vilka sardrag som finns i de tre respektive
teatrarnas agerande och hur dessa mojligtvis &r kopplade till respektive organisations-

kultur.

1.3 Forskningsfragor
Forskningsfragorna i detta examensarbete dr: 1. Hur har teatrarna behandlat fragor kring
repertoar och personal under pandemin? 2. Vilka drag finns inom de olika teatrarnas or-

ganisationskultur?



1.4 Centrala ord och begrepp

Coronarestriktion eller coronadtgéard — beslut eller forfarande av myndigheterna som, i
detta examensarbetes sammanhang, satter (sakerhets)begransningar for t.ex. antal med-

lemmar i publiken, avstand mellan stolar och stolsrader, anvandning av mask, osv.

EKT — Esbo Stadsteater (forkortning frdn “Espoon Kaupunginteatteri”, teaterns namn pa
finska).

Finlands Teatrar rf — intresseorganisationen for Finlands statsandelsteatrar (Suomen Te-

atterit, ” STEFI”"), som EKT och Viirus ar medlemmar i.

HUS-omrade — Samkommunen Helsingfors och Nylands sjukvardsdistrikt ("Helsingin ja

Uudenmaan sairaanhoitapiiri”)

Kultur — ett socialt, kollektivt och gemensamt fenomen” som “delas av flera individer”

(Blomberg 2017: 218)

Organisations- och foretagskultur — den kultur som delas av personer i en organisation
eller ett foretag (Blomberg 2017: 218-219)

RFV — Regionforvaltningsverket, &r uppdelat i 6 regioner. Helsingfors hor till regionen
Sodra Finland

Teatercentrum rf (Teatterikeskus) — intresseorganisationen for Finlands fria teatrar, som

Teaterhuset Universum ar medlem i.

1.5 Tidigare forskning

Jag har funnit sparsamt med forskning som ar tillganglig pa svenska eller engelska om
hur teatrar i Finland fungerar som organisationer. Den forskning som jag kom 6ver i sok
pa olika databaser handlade mest om konstnarliga processer i samband med enskilda

teaterproduktioner eller om marknadsforing. Hur teatrarna kommunicerar internt, hur de
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fattar olika beslut, det vill saga vem eller vilka som har paverkningskraft inom organisat-
ionen, hur deras organisationsstruktur paverkar pa det satt teatern agerar eller stoder sin
personal, vilka vérderingar som &r centrala inom olika teatrars organisationskultur har jag
hittat ytterst lite forskning om. 1 tillagg till sok i olika hogskole- och universitetsdatabaser
har jag dven varit i kontakt med TINFO och Cupore som bekréftar att det finns mycket
lite forskning om finlandska teaterorganisationer och ledarskap i allmanhet och, i synner-

het forskning utford och tillganglig pa svenska eller engelska.

Tva undantag har jag dock hittat. Fast dessa forskningsarbeten inte anvands direkt i detta
examensarbete har de kunnat ge mig en uppfattning av hurdana studier som redan utforts
och som undersoker teater, ledning och organisationskultur.

Det ena 4r Rasmus Basiliers fallstudie som beskriver Abo Svenska Teaters beslutsfattan-
deprocess géallande val av repertoar. Studien inriktas pa teaterns forhéallande till ”infly-
tande, kampen mellan kommersialitet och konst, beslutsfattande, effektivitet samt speci-

alisering, hierarki och genomférande” (Basilier 2018:73).

Det andra & Mirkka Maikolas avhandling som utforskar fyra ensembleteatrars reflekt-
ioner kring hur kollektiva processer, varderingar, historia och demokratiska principer pa-
verkar teatrarna — bade konstnarligt och organisatoriskt. Maikola konstaterar att trots teat-
rarnas synliga och stabila stallning inom det finlandska teaterfaltet, finns det mycket litet

skrivet om dem i akademiska sammanhang (Maikola 2021:10).

2 METOD

| detta kapitel beskriver jag vilka metoder jag har anvant for att samla in det empiriska
materialet och var detta finns lagrat. Kapitlet behandlar forskningsarbetets urval, etiska

hansyn och avgransning.

2.1 Val av metoder

Fallstudier anvands gdrna i forskningssammanhang kring exempelvis marknadsforing,

strategi eller organisationer. Tillganglighet, forforstaelse, forstahandserfarenhet av



beslutsfattande, implementerande och forandringsprocesser &r viktiga komponenter i pro-
duktion av nyttig forskning, vilket fallstudieansatsen mojliggor. (Gummesson 2000: 83)

For att besvara forskningsfragorna har jag valt att utféra en jamforande fallstudie som
innehaller tre olika fall. Den kvalitativa metoden som anvands for att samla in data ar
semistrukturerade intervjuer. Datan ger inblick i hurdana diskussioner och resonemang
som fordes vid teatrarna, vilka personer som var inblandade i dessa processer och vilka

faktorer som var viktiga for beslutsfattandet.

Metoden gor det mojligt att fanga in nyanser ock sétta in normer och vérderingar i ett
sammanhang” (Ahrne & Svensson 2015: 12). Jag har valt denna metod da det handlar
om att “upptécka samhillets mekanismer”, det vill séga teatrarnas, och att “forsta [...]
perspektiv och miljoer”, alltsa mojliga orsaksforklaringar (2015: 12). Arne & Svensson
(2015: 12) understryker dessutom rollen av kvalitativa data i att ”forklara langsiktiga hi-
storiska processer for att forsta formativa moment i historien”. Coronapandemin hade en
plotslig och alltomfattande paverkan pa alla teatrars verksamhet. Antagandet om att myn-
digheternas coronaatgarder har spelat en central, om inte alltomfattande, roll pa teatrarna
ar patagligt. Att samla in data som innehaller manskors berattelser om och reflektioner
kring hur de har jobbat under en forhallandevis lang period praglat av ovisshet kanns

motiverande och viktigt.

Intervjuer med enskilda personer kan ge insikter i forhallanden inom olika miljoer, ex-
empelvis en organisation, en subkultur eller ett natverk, eller personers kénslor och upp-
levelser (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2016: 34). Ahrne & Svensson (2015: 15) identi-
fierar tva drag bland flera for nar kvalitativa metoder anvéands. Det ena, forskningsrollen,
anvénds for att komma narmare de miljéerna och manniskorna som sjalva forskningen
handlar om. Det andra ar kopplat till analysen av data. Da fardiga analysmodeller oftast
fattas nar den kvalitativa datan anvands maste forskaren sjalv utveckla egna analysverk-
tyg och strategier, enligt forfattarna (2015: 15). Eftersom jag soker svar pa forskningsfra-
gan hur teatrarna har agerat och forsoker hitta méjliga forklaringar pa varfor de agerat

som de har, valde jag darfor att samla in primardatan genom intervjuer.
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For att generera data for att svara pa forskningsfragorna kontaktade jag personer vid tea-
terhuset Universum, samt Viirus och EKT for intervjuer. Samtliga personer jobbar inom
teatrarnas ledning och jag antog darfor att amnet for mitt forskningsprojekt var bekant fér

dessa personer. Tva av intervjuerna utfordes pa svenska och en pa engelska.

Intervjuerna som utfordes var semistrukturerade. Jag delade upp 17 fragor i 4 olika amnen
for att generera data: 1. Organisationsstruktur, beslutsfattande, informationsfléde 2. Be-
slut kring repertoar och personal under pandemin 3. Externt, kollegialt stod 4. Insikter
och lardomar. Da det var viktigt for mig att “’lata den intervjuade utveckla sina idéer och
tala mer utforligt om de &mnen” (Denscombe 2016: 266) som jag tog upp, var jag instélld
pa att vara flexibel i fragornas ordningsféljd. Fragorna som stélldes var 6ppna. De formu-
lerades exempelvis som “hur upplevde du” eller kan du beskriva” for att lata intervju-

personernas utveckla sina egna synpunkter och idéer.

| planeringen av intervjuundersokningen ar det viktigt att skaffa sig forkunskap om det
dmne som skall undersdkas. ”Nar man lagger upp ett intervjuprojekt ar det nddvéndigt att
kanna till vad undersokningen innehaller och vad den syftar till for att kunna fatta val
Overvégda beslut om vilka metoder som ska anvéndas vid undersdkningens olika stadier”
(Kvale: 91)

For att skaffa bakgrundsmaterial samlade jag in statistik fran teatrarna dar det framkom
hur manga produktioner paverkades av pandemin och i vilket omfang personalen blev
permitterad eller sades upp. Denna data samlades fran de tre teatrarna jag undersokte per
epost. | tillagg gick jag igenom TINFO:s statistikpublikation 2020 for att fa en bild av de
enskilda teatrars antal arsverken samt produktions- och forestallningsantal under de
gangna tre aren. Dartill samlade jag in alla beslut som RFV (Regionforvaltningsverket) i
skickade ut till teatrarna i huvudstadsregionen mellan mars 2020 och november 2021.
Varije beslut skickades till mig fran RFV per epost och jag sammanstéllde dem i en lista
enligt datum. Syftet med att samla in och ta del av denna data innan intervjun var for att
den kunde anvéndas i bade i forberedelserna infor och som stod under intervjuerna, for
att styrka fragornas relevans, och att spara tid under sjalva intervjun. Utifran statistiken
kunde jag fa en delvis, eller riktgivande uppfattning av organisationen, dess verksamhet

och pandemins inverkan pa repertoaren och personalsituationen. Dessa data fungerade
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som bakgrund for intervjuerna men spelar inte en central roll i undersokningen efter in-

tervjumaterialet var insamlat.

Etnografisk forskning ar sérskilt lampad att hantera det sdtt varpa medlemmarna av en
kultur betraktar héndelser och foreteelser” (Denscombe 2016:139). Efter intervjuerna
gick jag igenom materialet upprepade ganger och forsokte hitta gemensamma och olika
namnare att analysera. Genom detta arbete blev jag medveten om att mojliga forklaringar
till varfor teatrarna har handlat som de gjort kan ha ett samband med dess organisations-

kultur.

Samtliga intervjuer bandades in och transkriberades. De transkriberade intervjuerna ar
sparade i tva format. Det ena i utskriftsform, pa papper. Dessa finns sparade i mitt privata

arkiv. Det andra formatet som intervjuerna finns i ar som sparade .doc-filer pa min dator.

For att analysera mitt material valde jag att anvanda Hofstedes modell for att jamfora och
beskriva organisationskultur. Modellen beskriver 6 dimensioner som préaglar en grupps
kultur. Dessa ar maktdistans, individualism kontra kollektivism, femininitet kontra mas-
kulinitet, osakerhetsundvikande, Iang kontra kort tidsorientering, njutning kontra aterhall-
samhet. Beskrivningsmodellen utvecklades i sin ursprungsform med 4 dimensioner under
1960- och 1970-talet i samband med att Hofstedes egen forskning fokuserade pa skillna-
der mellan nationella kulturer (Blomberg 2017: 216). Blomberg understryker modellens
lamplighet idag, i sin uppdaterade form, for att anvénda i analyserande av organisations-
kulturer i sin bok Management — organisations- och ledarskapsanalys (2017: 216-218).
Forfattarens uppdaterade beskrivningar av modellens dimensioner pa svenska, som bade
innehaller terminologin pa svenska och ar tillpassat ett nordiskt sammanhang gor att jag

utgar ifran Blombergs bok som huvudkalla.

2.2 Urval

Eftersom mitt forskningsprojekt handlar om att “utforska komplexa och subtila feno-
men”, var det viktigt att hitta en nyckelperson inom varje organisation som kunde ge
”sarskilt vardefulla insikter och kunskaper baserade pd deras erfarenhet [och] position”

(Denscombe 2016, 265). Jag valde darfor att intervjua personer som jobbar centralt inom
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ledningen av samtliga tre teatrar: en verksamhetsledare, en teaterchef och en ekonomi-
och forvaltningschef.

2.3 Etik

Samtliga intervjupersoner kontaktades pa forhand per mejl. | mejlet presenterade jag mitt
forskningsprojekt, fragade om de kunde stalla upp och ifall de var ok med att jag gjorde
ljudupptagning av intervjuerna. Samtliga personer jag fragade svarade ja. Intervjuperso-
ner fick fragorna pa forhand och jag uppgav att jag ville undersoka hur teatern har reso-
nerat och tagit beslut kring fragor relaterade till personal och repertoar under pandemin.
Det kan konstateras att samtliga intervjupersoner har deltagit frivilligt och getts en réttvis

bild av forskningens mal.

Jag har forsokt att utfora analysen pa ett sa neutralt, balanserad och ansvarsfullt satt som
mojligt. Pa grund av jag sjélv har jobbat i 6ver tio ar som producent inom det finlandska
teaterfaltet har jag speciellt vinnlagt mig om att analysen endast skall utga ifran det in-

samlade forskningsmaterialet, och inte fargas av mina egna arbetserfarenheter.

2.4 Avgransning

Examensarbetet fokuserar pa teatrars beslutsprocess under Covid-19-pandemin i Finland.
Jag har valt att studera tre teatrar som betecknas som sma till medelstora. Samtliga &r
verksamma i huvudstadsregionen. Gemensamt for alla teatrarna &r att de har teaterverk-
samhet aret runt — bade med egenproducerade forestallningar och gastspel med andra
teatrars och teatergruppers produktioner. Universum, Viirus och EKT 4r alla traditionella
teaterhus i den bemarkelse att de bl.a. bedriver verksamhet pa en egen scen, eller flera
egna scener, har egna kontorslokaler, har fastanstélld personal som jobbar med administ-
ration och teknik och att de regelbundet anlitar frilansare. Samplet bestar av de tva stads-
andelsteatrarna (VOS-teatrar) Viirus och EKT, och en teater verksam pa det fria faltet,

Universum, som inte &r mottagare av statsandelar.

Alla teatrarna som deltar i studien ar belédgna i huvudstadsregionen. Regionala skillnader

I covid-virusets samhallsspridning har lett till att landets olika regionforvaltningsverk har
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utfardat olika bestammelser om begransningar utgaende fran smittlaget i de olika region-
erna. Valet av tre teatrar verksamma i samma omrade, namligen HUS-omradet mojliggor

ett jamforande mellan teatrar vars krav fran myndigheterna var exakt likadana.

Metoden jag anvénder i examensarbetet ar intervjuer och insamling av statistik, bada an-
vanda inom kvalitativ forskning. Intervjuerna ar semi-strukturerade och formulerades
som Oppna fragor. Fragorna betonades med hur”, “kan du beskriva” eller “’vilken bety-
delse hade”.

3 TEORETISKA RAMVERK — ORGANISATIONSKULTUR EN-
LIGT HOFSTEDE

Geert Hofstede har utvecklat en modell som anvénds for att beskriva och jamfora organi-
sationskultur. Den utvecklades i samband med att han studerade de kulturella skillnaderna
mellan olika landers dotterbolag till det multinationella féretaget IBM. | boken Kulturens
konsekvenser, som utkom 1980, bestar beskrivningsmodellen av fyra olika dimensioner
som praglar en grupps kultur. Dessa ar maktdistans, individualism kontra kollektivism,
femininitet kontra maskulinitet och osékerhetsundvikande. Senare har modellen komplet-
terats med ytterligare tva dimensioner: lang kontra kort tidsorientering samt njutning
kontra aterhallsamhet. Jag har valt att inte inkludera dessa dimensioner i mitt examensar-
bete da jag inte anser mig ha tillrackligt med material for att beskriva och analysera dessa
tva dimensioner. (Hofstede & Hofstede 2005: 11) (Blomberg 2017: 216-218)

Ursprungligen anvandes modellen for att beskriva nationella skillnader i organisations-
kultur genom att rangera dessa enligt ett poadngsystem. Darigenom kunde resultaten jam-
foras och skillnaderna synliggdras i siffror. I min forskning har jag valt att anvanda Hofs-
tedes modell i ett forsok att identifiera hurdana drag eller tendenser som kan uttolkas fran
materialet. Jag har tagit fasta vid beskrivningarna av dimensionerna, deras kédnnetecknen,

och anvént dessa som analysnycklarna i tolkning av materialet.

En av undersokningens tva malsattningar ar att dokumentera hur teatrarna hade agerat

under pandemin. Av denna orsak valde jag att samla in materialet genom intervjuer. In-

samling av forskningsmaterial genom enkaéter, till exempel i detta fall, skulle ha gjort det
14



mojligt att utfora undersokningen mer i enlighet med Hofstedes ursprungliga metod. Men,
att anvanda en metod vars material endast bestar av siffror skulle utesluta dokumentat-
ionen av intervjupersonernas beréttelser om hur teatrarna agerat och resonemangen kring

varfor, vilket ocksa var centralt.

Enligt Blomberg kan dimensionerna i Hofstedes modell ”anvéndas till att analysera orga-
nisationskulturer” (Blomberg 2017: 216). Forslund ar inne pa samma linje och sager att
”dven om klassificeringen alltsd handlar om nationella kulturer kan man finna viss inspi-
ration till att tdnka kring organisationskulturer” (Forslund 2013: 160). Jag anvander mig
aven av Blombergs och Forslunds beskrivningar av Hofstedes beskrivningsmodell da
dessa bade ar uppdaterade, den ena fran 2013 och den andra 2017, men &ven eftersom

bada beskriver Hofstedes modell utifran nordiskt sammanhang.

3.1 Maktdistans

Dimensionen maktdistans beskriver ’hur manniskor med relativt lite makt forhaller sig
till maktiga individer” (Blomberg 2017: 216). Med andra ord handlar Hofstedes tillndrm-
ning till begreppet maktdistans inte om den formella maktférdelningen inom en viss or-
ganisation, till exempel en som kan tydas utifran en organisationskarta, men snarare om
hurdana forvantningar méanniskor har till olika maktpositioner. Hog maktdistans innebar
att det finns en forvantning pa, eller acceptans for, att vissa manniskor inom en organi-
sation innehar mera makt och mojlighet att utéva den an andra. Dessa organisationer har
oftast en kultur med acceptans for ett auktoritart ledarskap. | kulturer med lag maktdi-
stans, daremot, forvéntas att alla har eller borde ha samma makt och rittigheter” (Fors-
lund 2013: 160). Strévan till konsensus, demokratiska processer och icke-auktoritéra le-
darskap betecknar organisationskultur med lag maktdistans. Overlag anses organisations-
kulturen i de nordiska landerna karakteriseras av 1ag maktdistans, medan lander i Syd-
och tidigare Osteuropa har en higre maktdistans. (Blomberg 2017: 216) (Forslund 2014:
160)
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3.2 Individualism kontra kollektivism

Kulturer med en hog grad av individualism kénnetecknas av att dess medlemmar identi-
fierar sig med ett ”jag”-tédnk framfor ett ”vi”-tdnk. | en organisationskultur med hog grad
av individualism finns en grundvérdering om att manniskorna ar sjalvstandiga och lever
i ”’16sa och fordnderliga sociala natverk” (Blomberg 2017: 216-217). Manniskor i kulturer
med en hog grad av kollektivism, ddremot, identifierar sig med “vi” snarare dn “jag”.
Kulturen i latinamerikanska lander hade, enligt Hofstedes ursprungliga forskning, hdg
grad av kollektivism medan den vésteuropeiska var préglad av mer individualistiska drag
(Blomberg 2017: 217)

Forslund tolkar individualism som att den “avser i vilken utstrackning ménniskor forvén-
tas sta upp for sig sjalva, respektive agera som en del av ett kollektiv>’ (Forslund 2013:
160). Han papekar en uppdaterad syn om att “man kan virdera det kollektiva och det
individuella lika hogt” (Forslund 2013: 160).

3.3 Femininitet kontra maskulinitet

Dessa begrepp kan idag framsta som bade stereotypa och férdomsfulla. Forslund tolkar
dimensionen som att den handlar om hur man varderar de varderingar som traditionellt
tillskrivits maskulina, d.v.s. manliga, eller feminina, alltsa kvinnliga. I feminina kulturer
vardesatts omsorg om svaga, livskvalitet, samarbete, relationer och konsensus. Maskulina
kulturer kiinnetecknas av “mod, tuffhet, initiativformaga, framgang, materiella belo-
ningar” (Forslund 2013: 160) och ar ofta drivna av konkurrens och tavling. Utifran Hofs-
tedes studiers resultat hade Sverige vérldens mest feminina kultur medan Japan och Slo-
vakien de mest maskulina. (Forslund 2013: 160) (Blomberg 2017:217)

3.4 Osakerhetsundvikande

Denna dimension handlar om till vilken grad ménniskor kidnner sig “obekvdma med osa-
kerhet och tvetydighet” (Blomberg 2017: 2017). Kulturer med hogt osékerhetsundvi-
kande k&nnetecknas av att ha klara strukturer och tydliga regler (Forslund 2013: 160).

Denna tydlighet anses som ett viktigt satt att minimera risker och, ergo, att undvika
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osakerhet. Blomberg tillagger att kulturer med hogt osékerhetsundvikande sétter stor
energi pa att homogenisera och standardisera medlemmars vérderingar och beteende” och
kan ofta identifieras genom att olika typer standarder och koder &r befintliga (Blomberg
2017: 217). Kulturer med lagt osakerhetsundvikande, daremot, har “en mer avslappnad
och distanserad syn pa vérderingar och beteenden som é&r acceptabla” och “en relativ

hogre tolerans for avvikande virderingar och beteende” (Blomberg 2017:217).

4 PRESENTATION AV FALLEN

| detta kapitel presenteras varje teater och dess representant som jag intervjuade i all kort-
het. Teatrarna ar Universum, Viirus och EKT (Esbo stadsteater).

4.1 Universum rf

Universum rf ar en teaterférening som grundades i 1998 och bestar av de fyra medlems-
teatrarna Aurinkoteatteri, Sirius Teatern, Teater Mars och Teatteri Venus. Sedan 2001 har
Universum rf uppréatthallit gemensamma scenutrymmen for repetitioner och forestall-
ningar, ett kontor och lagerutrymme for sina medlemsteatrar pa Styrmansgatan i Rodber-
gen, Helsingfors. Teatern har fyra fastanstéllda personer. Verksamhetsledaren och den
teknikansvariga jobbar heltid och marknadsféraren och koordinatorn pa deltid. Tillsam-
mans ansvarar de for teaterns operativa verksamhet. Dartill jobbar biljett- och serverings-
personal pa timlon. Teatern &r, liksom dess medlemsteatrar, inte en stadsandelsteater och
ar darfor en aktor pa Finlands fria teaterfalt. (Vuori 2021) (Liesaho 2021)

Universums styrelse ar teaterns hogsta beslutsfattande organ. Den bestar av en represen-
tant fran varje av de fyra medlemsteatrarna. Detta organ beslutar om teaterns konstnarliga
innehall. Varje medlemsteater satter i medeltal upp en produktion per spelar. De knyter
an frilansare eller samarbetspartners till sina produktioner. Detta innebér att varje frilan-

sare engageras i tva till tre manader i samband med en enskild produktion. (Liesaho 2021)

Personen jag har intervjuat vid Universum &r Jan Liesaho. Liesaho ar Universums verk-
samhetsledare och ansvarar for administrations- och personalfragor samt allman koordi-

nering av verksamheten vid teatern. Liesaho tilltradde i maj 2020, ungefér tva manader
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efter att Finlands regering utlyste undantagstillstand pa grund av pandemin. (Liesaho
2021).

4.2 Viirus rf

Viirus rf ar en statsandelsteater som grundades i 1987. Viirus satter i snitt upp tva huvud-
produktioner per spelar. Dessutom hyr Viirus ut lokaler for gastande gruppers uppférande
av produktioner. Gastscenverksamheten kallas for Viirus Guest och utgér en omfattande
del av teaterns repertoar. Raknat i totala antal forestéllningar under 2019, hade Viirus
Finlands tredje storsta utbud av gastforestéaliningar i Finland (Sorjanen 2021). Teatern har
funnits pa Medelhavsgatan pa Busholmen, Helsingfors, sedan 2017. (Viirus 2021)

Viirus ar en ensembleteater med fem fastanstallda skadespelare, en regissér, som ar dven
ar teaterchef, tre tekniker, en marknadsforare, tva ansvariga producenter och en koordi-
nator. | tillagg jobbar ett antal deltidsanstéllda med biljett- och serveringsverksamhet i
samband med da programmet sker pa teatern. Dartill anknyts ett varierande antal frilan-
sare till teaterns enskilda produktioner arligen. Liksom frilansarna, anknyts samarbets-

partners till de enskilda produktionerna. (Sorjanen 2021)

Viirus styrelse ar teaterns hogsta beslutsfattandeorgan men ar, till skillnad fran Univer-
sums styrelse, inte involverad i val av teaterns konstnarliga innehall. Diskussioner och
beslut gallande teaterns innehall utférs inom teaterns Konstnarliga rad. Denna grupp ut-
gors av teaterns fem skadespelare och teaterchefen. (Sorjanen 2021)

Den person jag intervjuat vid Viirus ar teaterchefen Jussi Sorjanen. Sorjanen ansvarar for
teaterns repertoar och ekonomi. Han fungerar &ven som personalens forman. Fram till
arsskiftet 2020-2021 delades ledarskapet mellan tva personer: en konstnarlig och en ad-
ministrativ ledare. Sedan dess har teatern andrat pa sin organisationsmodell genom att sla

ihop dessa tva roller till en: teaterchefen. (Sorjanen 2021)
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4.3 Stiftelsen Esbo Stadsteater

Esbo Stadsteater (EKT) ar en stiftelse och grundades 1988. Fram till 31.12.1999 var tea-
tern verksam under namnet “Espoon Teatteri”. Teatern uppratthalls av stiftelsen Espoon
kaupunginteatterisaatio sr, vars styrelsemedlemmar representerar Esbo stad, och Espoon
Kaupunginteatterin kannastusyhdistys ry ("Esbo Stadsteaters understédsforening rf” pa
svenska). (Espoonteatteri 2021a)

Innan pandemin spelades ungefar 150 forestallningar fordelat pa 20 produktioner infor
ca. 30 000 askadare pa teaterns egen scen, Revontuli-scenen och géstscenen Louhisalen i
Esbos kulturcenter. Scenerna ar belagna pa tva olika adresser i Hagalund, Esbo. (Espoon-
teatteri 2021b)

EKT é&r en statsandelsteater och har 2021 33 arsverken (von Weissenberg 2021). Detta
inkluderar 15 till 18 fastanstéllda samt frilansare. Forutom teaterchefen har teatern ingen
fastanstélld konstnérlig personal. Teaterchefen &r anstélld av stiftelsens styrelse och an-
svarar fOr teaterns dvriga anstéllda. Under teaterchefens ledning finns ekonomi- och for-
valtningschefen samt sju olika avdelningar: forvaltningen, information och marknadsfo-
ring (MaVi — "markkinointi ja viestintd”), publikarbete, teknik, produktion, vaktmésteriet
och baren Juoru, som ansvarar for servering i samband med foérestéllningar. (von Weiss-
enberg 2021)

Tva grupper ar centrala for hur EKT leds och hur beslut tas gallande verksamheten. Den
ena ar teaterns ledningsgrupp (JoRy — “johtoryhmi™) och bestar av teaterchefen, eko-
nomi- och forvaltningschefen, den tekniska chefen och MaVi:s chef. Den andra &r tea-
terns repertoargrupp, som bestammer teaterns repertoar. Denna grupp bestar av samma
medlemmar som ovan, samt teaterns ansvariga inspicient och publikarbetaren. (von Weis-
senberg 2021)

Jag har intervjuat EKTs ekonomi- och férvaltningschef, Matilda von Weissenberg. von

Weissenberg ansvarar for ekonomi och ekonomiuppfoljning, forvaltning och personalfra-

gor, juridiska aspekt i samband med kontrakt samt for produktionerna i Revontuli-salen.
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Utover detta &r hon delvis ansvarig for den interna kommunikationen vid teatern. (von
Weissenberg 2021)

5 RESULTATREDOVISNING OCH ANALYS

| detta kapitel presenteras de resultat som framkom ur intervjuerna med Jan Liesaho vid

Universum, Jussi Sorjanen vid Viirus och Matilda von Weissenberg vid EKT.

5.1 Universum

Universum beskrivs av Liesaho som &r en liten teater dar medlemsteatrarna tar sjalvstan-
diga beslut om vilka produktioner de satter upp samt vilka konstnarer och samarbetspart-
ners de vill knyta till de respektive produktionerna. Universums styrelse bestar av fyra
personer - en medlem fran varje av Universums fyra medlemsteatrar. Varje medlemstea-
ter ansvarar for sina egna konstnérliga beslut samt val av produktion eller samarbetspart-
ners. Styrelsen faststéller Universums repertoar. Teaterns fastanstallda ar involverade i
diskussioner kring produktionstidtabeller och huruvida tekniska aspekter vid de respek-
tive produktionerna paverkar den 6vergreppande tidsplaneringen samt for den operativa
delen av verksamheten. (Liesaho 2021)

Universum uppréattade Coronastyrgruppen i under varen 2020. Gruppen bestod av verk-
samhetsledaren Liesaho, en teknikansvarig och en person fran Universums styrelse, som
aven var medverkande i en samproduktion som spelades pa Universum da forsta forbudet
mot att arrangera offentliga evenemang verkstélldes. Liesaho anser gruppen &r en ”ganska
informell”, ”ledig grupp” som framst sett till att alla vet och har foljt med den senaste
informationen om vilka lagar och férordningar som géller” (Liesaho, 2021). Han antyder
dock att vikten av att ha en sérskild Coronastyrgrupp har avtagit med tiden.

Liesaho har haft nara kontakt med Stefi och Teatercentralen for att radféra sig om hur
myndighetsbeslut gallande restriktioner skall tolkas och darfor tillampas pa Universum.
Efter dessa samtal har det varit styrelsen och verksamhetsledaren, Liesaho, som kontaktat
alla anstillda som berdrs av myndighetsbesluten. Vi ér en sa liten organisation [...] att

det inte finns ndgon annan instans ddaremellan” sager Liesaho. Han tillagger att teaterns
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storlek gjort det mojligt att reagera och handla snabbt ndr nya restriktioner tratt i kraft
eller luckrats upp. De kan exempelvis satta ut flera biljetter till forséljning pa endast nagra
fa dagar. ”Vi dr en sa liten grupp som praktiskt taget sitter i samma rum att kontakten &r
ganska direkt. [...] Alla vet allt” (Liesaho 2021). Detta géller oberoende om arbetet utfors
pa teatern eller via Zoom. (Liesaho 2021)

Det ar tydligt att Universum haft ett valfungerande kommunikationssystem under pande-
min och att arbetsfordelningen verkar ha varit tydlig. Liesaho understryker att alla olika
planer och scenarier alltid har diskuterats med arbetsgruppen. ’Jag har inte gjort det en-
sam. [...] Man maéste kolla vad de vill géra, vad som &r motiverande for dem och sen hitta
péa nagonting tillsammans” (Liesaho 2021). Han tillagger att: ”Osdkerheten &r ganska
belastande. Det har blivit ganska manga moten med styrelsen, vilket ar tungt” (Liesaho
2021). Styrelsen har ledd processerna om att flytta fram produktionerna. Det har skedd
tillsammans med Liesaho och den ansvariga teknikern. Liesaho beréttar att nar nagot flyt-
tats framat har ingen kunnat veta om det alls & mojligt att genomféra da, om t.ex. tre
manader. Det blir bestamt att produktionerna som skjutits fram och sen, tre manader se-
nare visar det sig att planen inte ar genomforbar sa produktionerna maste &n en gang

skjutas upp. (Liesaho 2021)

”Det kunde kanske ha funnits en annan form for arena dar vissa fragor kunde behandlats.
Samtidigt ar det styrelsen som knyter ihop alla fyra teatrar sa det ar nastan den enda are-
nan dar man kan behandla de saker som berér alla. [...] Jag vet inte hur man kunde ha
16st det pd annat sétt men detta dr ju ndgot att fundera pd i framtiden. [...] Man maéste
forsoka hitta andra sétt att skota saker inom organisationen pa [om det sliter pad manni-
skor]” (Liesaho 2021). (Liesaho 2021)

Ur materialet framkommer det att teatern utforde de handlingar som kravdes av myndig-
heterna. De uppgifter som maste skotas i samband med forbud, restriktioner och uppluck-
ring utfordes bade snabbt och effektivt under klar ledning av styrelsen och verksamhets-
ledaren. Samtidigt framkommer det att I6sningar médosamt jobbades fram mellan styrel-
sen och de anstéllda, genom manga och langa méten. Det finns visserligen en stravan till
att uppna konsensus, karakteristiskt for kultur med lag maktdistans samtidigt som det
verkar finnas en forvéantning till att manniskor i teaterns maktpositioner utéver denna
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makt genom att ta beslut och verkstéalla dem. Det ar darfor svart att saga nagot entydigt

om maktdistansen inom Universums organisationskultur utifran forskningsmaterialet.

”Alla har sagt att det ar ok att senarelagga en pjas. Ingen har velat skrota nagon. Var
ideologi har hela tiden varit att det vi jobbar med kommer att spelas forr eller senare”
(Liesaho 2021). Detta har ledd till det Liesaho karakteriserar som en “dominoeffekt”.
”Det har tagit mycket tid [...] att ldgga om pusslet sa att alla skall i en chans att spela
sin pjds som de repeterat. [....] Med tanke pa hur besvirligt det har varit, tycker jag att
Universum har jobbat jattekonstruktivt. Det finns ju potential for mycket konflikt nar fyra
olika teatrar skall dela pa ett utrymme. Det har aldrig varit nagra konflikter kring det.
Ingen har forsokt kora dver en annan, sa det har varit en ganska bra anda har. [...] Sa gott
som 90% av alla skadespelare och konstnéarliga planerare har fatt den 16n de skulle ha fatt
for repetitionsperioder som blivit forkortade eller forestillningar som stéllts in” (Liesaho
2021). Ingen fastanstélld blev sagt upp pa kollektiva grunder eller blev permitterad. (Li-
esaho 2021)

Citaten ovan visar klart och tydligt tva saker. Det ena ar att det funnits en stark kansla av
”vi” inom Universum. Alla har varit eniga i att de skall bemdda sig om tillsammans jobba
fram l6sningar som passar alla parter. Det verkar ha funnits en genuin 6nskan om att hitta
I6sningar som kanns rattvisa for alla. Dessutom vittnar citaten om en stark kollektiv driv-
kraft och vilja av att varda relationerna medlemsteatrarna sinsemellan genom att jobba
fram planer som &r de det bésta mojliga for alla. Universums organisationskultur ar defi-

nitivt feminin och har hég grad av kollektivism.

Liesaho pastar att ingen som jobbar inom teaterfaltet i Finland kunde se for sig de for-
odande effekter pandemin paforde bade scenkonstféltet och samhillet. ”Det finns inget
’corona-proffs’ som vet hur man skall gora”, siger han (Liesaho 2021). Stefis bistand i
juridiska fragor och tydliga guidelines fran Teatercentrum har varit enormt viktiga och

nyttiga, sager Liesaho. (Liesaho 2021)

Ibland har det funnits svackor i motivationen att fortsétta jobba fram planer. ”Vi har
kanske sagt 'nu bléser vi av, vi véntar inte ldngre’ eller *det dr ingen vits, vi far &nda inte
spela pjdsen’, men oftast har det varit sa att vi kollar fran vecka till vecka. Folk jobbar

22



och repeterar och &r beredda att spela bara det skulle vara mojligt” (Liesaho 2021). Nér
det visat sig att forestallningar maste skjutas fram, har detta inneburit att &ven manga
arbetstillfallen drabbats. Forhallandena har varit olika fran fall till fall ”’s& man har inte

kunnat anvénda en modell som passar for alla” (Liesaho 2021). (Liesaho 2021)

Kontrasten har varit stor till hur teatern var van att jobba innan pandemin. Eftersom Uni-
versum mottar tredriga verksamhetshidrag fran Taike (Centret for konstframjande), &r de
vana att jobba med en framfdérhallning pa tre ar. Premiarer slas normalt fast fran tre till

sex manader fore de gar av stapeln. (Liesaho 2021)

Det finns naturligt nog, efter 6ver 1,5 ar av verksamhet under ovisshet, en forstaelig drag-
ning mot tydliga regler, klar struktur och att hitta satt for att minimera risker vid detta
lage. Man kunde satta punkt dar och konstatera att Universums organisationskultur kén-
netecknas av hogt osékerhetsundvikande. A andra sidan, baserat pé tidigare praxis, nar
premiardatum slas fast endast tre till sex manader i fortid, jobbade teatern med ganska
kort framforhallning, enligt min egen erfarenhet. Kan det handa att Universums kultur
betraffande osakerhetsundvikande mojligtvis ar i forandring och pa vég ifran en lagre mot
en aning hogre grad under pandemins gang?

5.2 Viirus

Teaterchefen Jussi Sorjanen betecknar Viirus som en demokratisk teater. ”We decide
thing together and practically everyone has to put ’tummen upp’ for the things we decide
to do” (Sorjanen 2021). Han anser att de positioner medarbetarna har vid teatern &r mindre
viktiga én de idéer de delar med sig inom arbetsgemenskapen. It’s not about the position
in the hierarchy of the theatre that matters, but more the ideas and what you say. It’s very
important to listen, consider every voice and give everyone the possibility to be heard.
[...]” (Sorjanen 2021). Han anser att teaterns storlek ar fordelaktig i forhallandet till att
jobba fram beslut. ”This is a small unit and I think that makes it quite effective” (Sorjanen
2021). (Sorjanen 2021)

Sorjanen lyfter fram veckomoten som ett av de viktigaste fora for diskussion och inform-

ationsspridning inom organisationen. Teatern anvander ocksa WhatsApp for att sprida
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information internt. En WhatsApp-grupp finns for varje pagaende produktion. The more
people who are involved in the decision making allows everybody to look in the same
direction, understanding what we are doing. It may not be the easiest way, but when we
make the decisions, they are stronger. There is then no doubt of what to do, or not do, it’s
easier to defend and execute, and it leads somewhere. It is a tradition within Viirus, having
democracy with conversation [and negotiation, but without] voting. We’re quite ex-
hausted now, but it’s easier to handle this exhaustion and tiredness because it is the result

of making the decisions together” (Sorjanen 2021). (Sorjanen 2021)

| de ovanstaende avsnitten framkommer tva saker tydligt. Det ena &r att stravan till kon-
sensus, att jobba med demokratiska processer och franvaron av ett auktoritart ledarskap
ar en viktig del av Viirus kultur. Det ar tydligt att Viirus &r en teater med 1dg maktdistans.
Det andra som framkommer &r att teatern verkar vardera det kollektiva mycket hogre &n
enstaka individer. Alltsa finns en mycket starkare grad av kollektivism an individualism

inom teaterns organisationskultur.

| samband med att teatrarna blev tvungna att inhibera forestallningar, bertrdes frilansande
konstnarer i produktionsgrupperna hardare an teatrarnas fastanstallda. Teatrarna var i lag
alagda att ersatta frilansare for endast tva veckors inhiberat arbete. Viirus valde att be-
handla sina frilansare annorlunda. De valde att betala sina frilansare full 16n ut en fore-
stallningsperiod, fast forestallningen maste stangas ner p.g.a. restriktionerna. Aven detta
visar att kollektivt stéllningstagande sitter djupt inom teaterns organisationskultur. Tea-
tern tog ansvar for ’eget folk”, fast de var frilansare kopplade till en specifik produktion,
och valde att betala ut full 16n at dessa personer, pa samma satt som till husets fastan-
stallda. Viirus blev inte tvungen att saga upp personal pa kollektiva grunder eller permit-

tera personal. (Sorjanen 2021)

Under hosten 2020 hade Viirus planerat att sdtta upp Tyst musik av Lars Norén. Pjasen

handlar om sorgen av att forlora sitt barn och Sorjanen sager att det radde en kénsla av att

detta inte var ratt tidpunkt att satta upp denna pjas just da. Idén om att satta upp pjasen

som var inplanerad for hésten 2021, Familjen Bra av Joakim Pirinen, lyftes upp under ett

av konstnarliga radens méten pa en fredag. Det var meningen att repetitionerna med Tyst

musik skulle bérja foljande mandag. En 40 minuter lang diskussion foljde och efter det
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bestimde motet att skjuta upp pa Tyst musik och istillet sdtta upp Familjen Bra. ”So we
stopped and made the change. [...] We changed the entire main production three days

before the rehearsals started!” (Sorjanen 2021).

Efter ett otal nerstdngningar, andringar i programplanering och dndringar i maximum an-
tal stolar tillatna i teatersalerna, hygienkrav, o.s.v., borjade allt kdnnas ganska trottsamt
varen 2021. Fram tills d&, medan restriktionen pa max sex personer i publiken gallde,
hade teatern anpassat sin verksamhet enligt kraven och turnerat privata hem med fore-
stallningen The Loving Memory of Hans Rosling. ”We were having private shows with
Rosling with six people in the audience — in people’s homes because [we were only al-

lowed to perform] for six people!” (Sorjanen 2021).

Men det tog inte gnistan ur Viirus, tvartom vaxte kanslan av att vilja géra uppror. ”This
was rebellion! We’re gonna do it! You won’t shut us down and it feels nice! | think spring
’21 was quite vivid. We wanted to have all the productions in house for autumn ’21. We
realized at some point that this autumn may also have restrictions and we started to say
that we will not follow all the restrictions. We said this out loud in national media, but
that’s a different story” (Sorjanen 2021). (Sorjanen 2021)

Viirus beslot att inte fortsatta folja myndigheternas restriktioner, med stéd av egen sty-
relse. Produktionen Fyra dagar av narhet hade premiéar i augusti 2021. De radande re-
striktionerna da var att publiken skulle sitta i sektioner, med max 25 personer per sektion.
Sektionerna skulle ha tva meters avstand mellan varann och publiken i varje sektion skulle
ha tillgang till egna, sektionsenliga toaletter och ingdngar. ”Our technical manager calcu-
lated that based on these restrictions, we could have about 12 people in the audience [of
the main hall]. We decided to first allow 30 people into the audience and raised it to 45,
which was still under 50% capacity. [...] I was in A-studio, [a tv show], saying that we
will not follow the restrictions and the authorities sked me for a security plan. When |
spoke to them, I asked ‘how precise is this 2 meters?’ She said ‘we don’t have a meter
stick with us’. It felt as if they were thinking as were we: ‘these are stupid regulations and
we are aware of it but we have to follow them and make it look like you’re following

them too’.” (Sorjanen 2021) Ingenting h&dnde dock. Handelsen sammantraffade med att
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premiarminister Sanna Marin tweetade att myndigheterna skulle borja slappa upp pa re-
striktionerna. (Sorjanen 2021)

Bade exemplet med den snabba andringen i repertoaren och behovet att vilja géra uppror
visar mod saval som tuffhet och initiativsformaga. Dragen ar alla karakteristiska for mas-
kulina drag inom en organisationskultur. Dessa drag star i kontrast till samarbete, vard av
relationer och konsensus, vilket kdnnetecknar feminin organisationskultur. Det intres-
santa har &r att stravan till konsensus aven forknippas med lag maktdistans — vilket forsk-
ningen redan bekréaftat ar centralt inom Viirus kultur. Kan det vara sa att Viirus kultur
accentueras i en mer maskulin riktning nar nagot star pa spel eller hotar den starka kol-

lektiva kulturen med lag maktdistans?

Oavsett visar Viirus upp en oraddhet. Teatern var inte radd for att st upp och offentligt
bade motsaga och forljliga myndigheternas pabud. Sorjanen sager sjalv: It was a horri-
ble spring and at the same time it was very inspiring” (Sorjanen 2021). A ena sidan verkar
det som om Viirus organisationskultur betraffande osakerhetsundvikande ar lag — de tar
risker och verkar inte sky konflikt. A andra sidan sétter dess medarbetare mycket tid och
moda pa att na konsensus i de flesta beslut, vilket kan tolkas som en sorts standardisering
av medlemmarnas vérderingar och beteende for att motverka osakerhet och tvetydighet.
Darfor ar min slutsats, kanske nagot dverraskande, att Viirus har en hogre grad av osa-

kerhetsundvikande organisationskultur.

5.3 EKT

Fast EKT verkar vara en organisation med en stark hierarkisk struktur, s& ar den sa pass
liten att det ar fullt mojligt att paverka den (von Weissenberg 2021). Centrala informat-
ionskanaler ar Teams-grupper och veckomoten. Veckomdtena &r 6ppna for alla och har
varit viktiga diskussionsforum under pandemin for att 16sa problem, diskutera alla till-
sammans, och informera alla samtidigt om olika drenden. Det ar hér personalen kan lyfta
upp saker for ledningen. | en valmaendeundersokning som Aava utfort for EKT framkom
det att veckométet dr ett av de viktigaste interna informationsgangarna for hela persona-

len. (von Weissenberg)
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Forutom oplanerade korridormdten, beréttar von Weissenberg att hennes medarbetare
garna kommer direkt till henne och nar problem som maste 16sas uppstar. Dessutom haller
ledningsgruppen moten vid behov. Fast en Corona-grupp upprattades under varen 2020,
var det i princip ledningsgruppen som forberedde nistanbeslut” innan nya restriktioner
forvantades komma fran RFV. Nar de sen kom, meddelades resten av personalen om hur
de da skulle gora, baserat pa dessa beslut. Ledningsgruppen tar stéllning till hur teatern
skall genomfdra vissa saker och detta diskuteras inom densamma. Corona-arenden har
blivit en fast punkt pa agendan for bade ledningsgruppsmoten och veckomaéten. (von

Weissenberg)

Utifran mitt forskningsmaterial verkar maktdistansen vid teatern ganska lag, dock moj-
ligtvis en aning hogre an vid Viirus. Beslut forbereds och fattas, beroende pa beslutet,
inom sdrskilda grupper som ledningsgruppen eller repertoargruppen. Dessa grupper be-
star av personer i teaterns ledarroller eller avdelningsledare. Vissa arenden diskuteras sen
vidare med resten av personalen pa exempelvis veckométen. Personalen meddelas beslut

som redan &r tagna pa veckomaten eller genom digitala kanaler som Teams.

Samma personer ingar i ledningsgruppen som repertoargruppen forutom att dven teaterns
publikarbetare och den ansvariga inspicient ingar i repertoargruppen. Repertoargruppen
har haft en stor arbetsborda med att forsoka flytta pa produktioner och ta stallning till
vilka som borde stéllas in. von Weissenberg beréttar att dessa diskussioner ofta har lett
till att tva olika sikter uppstatt i gruppen. Vi insdg att det betyder sa olika saker for de
olika avdelningarna. Marknadsforingen gick nastan under p.g.a. allt hopande och roende.
Att forsoka marknadsfora nagot som du inte vet och tror blir av samt salja biljetter och
vara ganska saker pa att varje biljett du saljer maste du kopa tillbaka om en vecka [inte &r
sarskild motiverande]” (von Weissenberg 2021). Medan den ena halften av gruppen 6ns-
kade att ’rensa bort allting och stinga teatern fram tills det finns ndgon besked om nir vi
far hélla 6ppet” uttryckte den andra hélft vi gor allt vi kan sd 1dnga vi kan, fast det betyder

att vi maste dndra pa allting” (von Weissenberg 2021).

Langs med pandemins gang, larde sig teaterns personal att innan nya bestammelser kom

frén RFV kunde man ana att de var pa vig. “Ifall man visste att beslutet skulle komma pa

torsdag sa kunde man satta in ett mote pa fredan [innan]. | bérjan [av pandemin] visste
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man ju inte, eller hade den rutinen inne da. Oftast gjorde vi sé att nér ’nistanbesluten’
kom, sa forberedde vi oss fardigt med allting” (von Weissenberg). Nir beslutet sen kom
sa kom, exempelvis att restriktionen troligen kommer att bli max 50 personer i salongen,
sé var personalen redan forberedd pa den nya atgérden och vad som maste goras. "Men,
det var oftast kanske fragan om att forbereda sig mentalt pé att ’vi inte heller nu kan
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Oppna’” (von Weissenberg).

von Weissenberg uttrycker en forstaelig onskan om att minimera risker och osékerhet
genom att identifiera troliga scenarier som kunde uppsta med relativt kort varsel och for-
soka forbereda sig infér dem innan de tradde i kraft. Detta kunde vara ett kdnnetecken pa
hogt osékerhetsundvikande. Men samtidigt ger hon uttryck for att teatern har relativt hog
tolerans for att olika varderingar far samexistera i repertoargruppens diskussioner. For-
staelse och respekt for att medarbetare har olika asikter verkar gott forankrade i kulturen
vid EKT, baserat pa denna information. Det skulle i sa fall tyda pa att teatern praglas av

lagt osakerhetsundvikande.

von Weissenberg berattar om ett gemensamt forhallningssétt bland personalen som
strackte sig langt for att hitta 16sningar. ~Utgingspunkten var alltid [att mojliggora de

forestédllningar som blev inhiberade]” (von Weissenberg).

Ingen personal permitterades eller blev uppsagd pa kollektiva grunder. Vi kinde ett jét-
testort ansvar gentemot var egen personal och konstndrerna. [...] De timanstillda pa tek-
niken kompenserades ganska mycket for det jobb de inte kunde gora. Vi hittade pa andra
uppgifter: inventeringar, sma renoveringar och underhall. [...] Om vi skulle ha inhiberat
allting i forvag sa skulle manga méanniskor inte haft nagot jobb alls och dom som gar pa

timlon skulle kanske inte ha matt s bra” (von Weissenberg).

Alltsa fanns det en tydlig omsorg bland personalen fér varandra och grupperna som hade
kontrakt med teatern. Omtanke eller omsorg for manniskor i utsatta positioner, fokus pa
livskvalitet, samarbete och vardande av relationer ar typiska drag av feminina kulturer.

Materialet visar klara tecken pa att EKT har en mer feminin an maskulin kultur.
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Enligt valmaendeundersokningen som utfordes under vintern 2020-2021 och som tidigare
refererats till, framkom dven annan intressant information. P4 trots av hur mycket Teams
och Zoom gjorde kommunikationen svarare, sa [var ett resultat i undersokningen] att
manniskor ser att kommunikationen fungerar béttre nu dn forr” (von Weissenberg 2021).
Enligt von Weissenberg sager detta en hel del om hur bra kollegor har lart kdnna varann
under pandemins forsta ar. Hon upplever att “sammansvetsningen, forstdelsen for den
andra och att vi alla dr delar av ett kugghjul som behévs” ar starkare nu an tidigare och
tillagger att I ett kollektivt arbete kan du inte kora ditt eget race. Det blir liksom till
ingenting, och den saken har nog kommit fram hir vildigt tydligt” (von Weissenberg

2021). (von Weissenberg)

Det finns alltsa en hog grad av kollektivism inom EKT:s organisationskultur som maj-

ligtvis har starkts under pandemins gang.

6 AVSLUTNING

6.1 Centralaresultat

Samtliga teatrar beslot att, i forsta hand, senarelagga sd manga produktioner som mojligt
eller flytta enstaka forestéallningar till en senare tidpunkt. Ytterst fa produktioner lades ner

helt och hallet, vilket ledde till att vissa teatrar hade ett enormt program hésten 2021.

Teatrarna agerade tdmligen likt varandra gallande hur personalen behandlades. Alla tre
forsokte halla kvar all fastanstalld personal. | forhallande till behandling av frilansande
arbetskraft framkom tva resultat. Det ena var att betala tva veckors 16n for inhiberat ar-
bete, i enlighet med finsk lag, om produktionen ej kunde flyttas. Det andra var att betala
ut 16n at frilansarna enligt varaktigheten av anstéllningsforhallandet enligt kontrakten.

Samtliga teatrar undgick att permittera personal.

Utgaende fran forskningsmaterialet, hade teatrarna medelhdg till 1ag maktdistans inom
sin organisationskultur, hog grad av kollektivism och kdnnetecknades av att vara feminina
kulturer. Graden av osakerhetsundvikande var svart att sla fast utgaende fran forsknings-

materialet. Samtliga teatrars organisationskultur verkar, dock, ha préaglats av pandemin.
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6.2 Reflektioner, sjalvkritik och forslag till vidare forskning

Ett stycke sjalvkritik jag har i detta forskningsarbete ar mitt val av intervjupersoner. End-
ast en person intervjuades vid varje teater. Detta betyder att endas dennas syn framkom-
mer i resultaten. Dartill besitter de personer jag intervjuade ledarroller vid de respektive
teatrarna. Hade jag intervjuat ett flertal personer som jobbar i olika positioner vid teat-
rarna, sa hade flera synpunkter kommit fram. Detta kunde ha gett en mera nyanserad hel-

hetsbild och, darfor, ett riktigare resultat.

Jag vagar pasta att det finns for lite forskning som undersoker organisations- och led-
ningsfragor pa Finlands kulturfalt i allmanhet och teaterorganisationer i synnerhet. Ge-
nom detta examensarbete har jag lart mig mycket om organisationskultur-, ledning och
teori. Jag hoppas att denna kunskap kan bidra till att 6ka intresset for dessa omraden bland
andra kulturproducenter och personer som dnskar jobba med personal- och ledningsfragor
inom kulturfaltet. Jag hoppas dven att detta forskningsarbete, om ens lite, kan bidra till
oka forstaelsen for hur organisationskultur paverkar organisationer i allménhet och teatrar
I synnerhet. Ett sista hopp &r att forskningsmaterialet, som det har framlagts, kan fungera
som en liten, men insiktsfull dokumentation pa vardagskampen for teaterféltets osynliga
hjaltar under Covid-19 pandemin i HUS-omradete under aren 2020-2021.
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BILAGOR

Bilaga 1: Fragor till intervjupersonerna

Bakgrund om dig som intervjuas
Vad &r din position pa teatern?

Vilka &r dina ordin&ra ansvarsomraden?

Teaterns organisationsstruktur, beslutsprocess och informationsflode (kommunikations-
system)
1. Hur ser organisationens struktur ut? Vanligen rita upp en karta.
2. Har det uppstétt nya grupper eller avdelningar vid er teater under pandemin? | sa fall,
vilka och vad &r deras syften?
a. Hur har eventuella "corona-grupper” varit sammanstallda?
b. Hur har dessa grupper tillsatts?
3. Kan du beskriva processen fran att "corona-atgarden” forberetts, till att beslut fattats
och atgarden implementerats pa teatern?
4. Kan du beskriva teaterns interna informationsflode géllande pandemi-relaterade aren-

den?

Beslut under pandemin

5. Hur agerade teatern i samband med den forsta nedstéangningen 16.3.2020 till
13.4.20207?
a. Hur forberedde teatern sig infér nedstangningen?
b. Hur gick processen till fran myndighetskrav till beslut?
c. Vem deltog i processen?
d. Hurinformerades de anstéllda om beslutet?
e. Hur verkstalldes beslutet?

6. Forandrades beslutsprocessen under pandemin, efter varen 2020?

Repertoar
7. Hur sag beslutsprocessen ut nar ni stallde in en forestallning?
8. Hur sag processen ut nar ni senarelade en produktion?
9. Hur skilide sig den processen fran att lagga ner en produktion?
10. Hur skilde sig processerna som berérde husets egna produktioner, samproduktioner,

inhemska géastspel och internationella gastspel fran varandra?
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Personal
11. Hur sag processen ut gallande beslut om att sdga upp/inte séga upp personal?
12. Hur sag processen ut gallande beslut om att permittera/inte permittera personal?
13. Hur sag processen ut gallande avvecklande/inte avvecklande av frilansares arbetskon-

trakt?

Externt stod
14. Vilken betydelse hade externa organisationer (t.ex. andra teatrar, takorganisationer, el-

ler andra) for teaterns beslutsfattande?

Insikter och lardomar
15. Hurdana nya insikter har du fatt under pandemin om hur er organisation fungerar?
16. Hurdana erfarenheter inforskaffat under pandemin géallande organisationens struktur,
beslutsprocesser eller intern kommunikation borde teatern ta fasta pa och andra eller
utveckla?
17. Finns det annat gallande er teater och dess struktur, beslutsprocesser eller kommuni-

kation som du skulle vilja lyfta fram?
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Bilaga 2: Bakgrundsfragor

REPERTOAR

Al

Enligt TINFO:s statistik 2020 (s. 83) stallde teater XX in XX forestéllningar (XX egna +
XX gastspel) i 2020. Hur manga forestallningar har hittills stallts in under 2021?

Hur ménga forestallningar beslots i 2020 att senarelaggas?

Hur ménga forestallningar beslots i 2021 att senarelaggas?

Hur manga produktioner stélldes in helt och hallet i 2020-repertoaren?

Hur manga produktioner stélldes in helt och hallet i 2021-repertoaren?

ARBETSKRAFT

N o o~ wDd

Enligt TINFO:s statistik 2020 (s. 44) hade teater XX xx arsverken i 2020. Vilken &r for-
delningen mellan fasta hel- och deltidsanstéllda (ej frilansare)?

Hur manga frilansare engagerades i 2019?

Hur manga frilansare engagerades i 2020?

Hur manga frilansare har engagerats hittills i 2021?

Hur manga medlemmar av personalen har sagts upp p.g.a. pandemin?

Hur manga medlemmar av personalen har permitterats p.g.a. pandemin?

Hur manga frilansares arbetskontrakt har avvecklats p.g.a. pandemin?
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