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TIIVISTELMA

Vapaat teatteriryhmat ovat yleistyneet ennen vuosituhannen vaihdetta runsaas-
ti ja tulevaisuudessa niiden maara tulee todennakoisesti kasvamaan. Tutkimuk-
sessa teatteriryhma kasitelladn asiantuntijaorganisaationa, jossa ihmisten luova
toiminta on yksi tarkeimmista lahtokohdista. Tutkimus antaa kuvan siitd, miten

teatteriproduktio etenee.

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jossa tutkimuksen kohteena on Teat-
teri Siperia. Tarkeimpana tutkimusmetodina on haastattelu sekad tutkijan oma
tietdmys ja kokemus eri teatteriorganisaatioissa. Teatteri Siperia on toimintansa
alussa, mutta takana on kuitenkin jo useampia teatteriproduktioita ja ryhman
toiminta koostuu vuoden aikana useammasta produktioista.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd teatteriryhma on erittdin riippuvainen siinad toimi-
vista ihmisista ja etenkin heidan tiedoista, taidoista ja sitoutumisestaan. Usein
teatteriryhmilld ei inhimillisen pddoman lisdksi ole muuta pddomaa. Teatteri-
ryhmien toiminta vaatii sen tekijoiltd luovuutta, asiantuntijuutta ja erilaisia ko-
kemuksia my0s muilta eldman osa-alueilta. Luovuus on kiinni jokaisen persoo-
nallisuudesta ja uskalluksesta heittaytya ja tehda asiat uudella tavalla. Tutki-
muksessa ilmeni my0s, ettd teatteriryhmien produktiot eivdt etene jokaisella
kerralla tietyssa jarjestyksessa alkuperdisen suunnitelman mukaan, vaan jokai-
nen produktio tuo mukanaan erilaisia tilanteita ja tehtavia, jotka tulee selvittaa
niiden tullessa vastaan.

AVAINSANAT: teatteriryhmad, luovuus, innovatiivisuus, asiantuntijuus.






1. JOHDANTO

Teatteri on yksi vanhimpia kulttuurin muotoja ja se tarjoaa vielad tand paivana-
kin monille eldamyksellistd ja nautintoa nostattavia tunteita ympari maailmaa.
Teatteriesityksid tarjoavat monet erityyppiset taideorganisaatiot: kaupunginte-
atterit, ylioppilasteatterit, tyovaenteatterit ja nyt yha my0s vapaat teatteriryh-
mat.

Monet teatterityontekijat haluavat toimia entistd itsendisemmin ja paattaa itse,
millaista teatteria he esittdvit. Kyseinen halu on véahitellen muodostanut ilmitn,
joka on ajanut monet teatterintekijit perustamaan oman pienemman teatteri-
ryhman. Tallin teatterin tekeminen on entistd enemman muuttunut muistut-
tamaan pienen yrityksen johtamista, silld monesti ryhman yksittdisen jasenen
oma henkilokohtainen talous on entisti enemman riippuvainen teatterin toi-
minnasta ja tuloksesta. Erona perinteiseen yrittamiseen teatteriryhman toimin-
nassa on varsinaisen taloudellinen riski, koska teatteriryhmilld ja sen perustajil-
la ei usein ole tarvetta sitoa suurta padomaa esimerkiksi hankkiessa laitteita ja
tiloja. Lisdksi oman teatterin kokonaisvaltainen hoitaminen vaatii esimerkiksi
ammattindyttelijaltd huomattavasti enemman kuin laitosteatterissa, jossa saa

usein keskittyd vain ndyttelemiseen.

Uuden teatteritoiminnan alkuun saattamisessa on paljon haasteita, konflikteja ja
ratkaistavia toimintatapoja. Riittdvda suunnittelu kuitenkin helpottaa alkamis-
vaiheen ongelmien ja haasteiden selvittamistd. Oman teatteritoiminnan hoita-
minen ja teatteriesitysten luominen vaatii tekijoiltadan paljon myos erityista luo-
vuutta. Kuten uusien yritystenkin, taytyy myo0s teattereiden pyrkia erottumaan
kilpailijoista uusilla ja innovatiivisilla tavoilla. Taman lisdksi teatterissa taytyy
eri toimijoiden olla my®0s taiteellisesti luovia ja kehittdd omaa osaamistaan jat-
kuvasti. Luova toiminta on ilmiona kuitenkin tdysin erilainen tydskentelymuo-
to kuin esimerkiksi tayloristiset tdydellisesti ositetut tehdastyot tai tavallinen
suorittava toimistoty6. Luovuutta ei myoskdan voida kytked aamulla paalle ja

pitda hyva luova vireystaso ylhaalla koko kahdeksantuntisen pdivan ajan.

Luova prosessi vaatii my0s aikaa. Usein luova toiminta ldhtee liikkeelle ajatuk-
sesta tai oivalluksesta, joka kuitenkin ldahes aina vaatii lisdsuunnittelua ja aikaa

myoOs asian sulattelulle. Toisinaan oivalluksen hetkittdiinen unohtaminen ja



10

muiden asioiden pohtiminen avaa uusia mahdollisuuksia ja uusia oivalluksia,
jotka auttavat luovan prosessin etenemistd. Luova prosessi siis vaatii toisinaan

aikaa ja karsivallisyytta.

Suomessa voidaan katsoa olevan muutamia selkeitd teatterikeskittymid, joita
ovat muun muassa Tampere ja Helsinki. Kaupungeissa on mahdollista helposti
imed vaikutteita muilta teatterintekijoiltd, jolloin itse voi usein virittdytya pa-
remmin oikeaan mielentilaan luoda uusia toimintatapoja ja kehittdd vanhoja
toimintamalleja. Teatterissa kdyminen ruokkii aina teatterissa kdymistd, mika
tarkoittaa myos sitd, ettd jos katsoja ndkee hyvia teatteriesityksia toisissa teatte-
reissa, siitd on apua myos omalle teatterille, koska yksikin miellyttava teatte-
rieldmys katsojalle tuo usein saman katsojan lipputuloja my6s muille teattereil-

le.

1.1 Tutkimusongelmat

Tutkimuksessa teatteriorganisaatiota arvioidaan luovana asiantuntijaorganisaa-
tiona, koska toiminta teattereissa on jatkuvan luovuuden jalostamista ja yllapi-
tamistd sekd asiantuntijuus on yksi teatterihenkilokunnan peruspiirteistd. Teo-
riaosuudessa luovuutta verrataan monissa eri tilanteissa tavallisiin konkreetti-
sia tuotteita valmistaviin yrityksiin, joissa voidaan selkedsti osoittaa konkreetti-
nen tuote, jota yritys itse valmistaa. Luovissa organisaatioissa tdta tuotetta ei
kuitenkaan monesti ole mahdollista nahda tai tuntea, vaan se taytyy usein ko-

kea.
Tutkimuksen padongelmaa selvitetadan kahden eri alaongelman kautta:

a. Tutkimuksen pdidongelmana on selvittdd, miten teatteriproduk-
tio etenee, mista osista se koostuu pienessa esimerkkiteatteriorgani-
saatiossa sekd miten useat samanaikaiset produktiot yhteensovite-
taan parhaalla mahdollisella tavalla. Lisdksi tutkimuksessa on tar-
koituksena tarkastella toiminnan perustamisvaiheen haasteita ja

niiden vaikutusta tulevaan toimintaan.

b. Ensimmadinen alaongelma on produktioiden johtajuus eli mil-

laista johtajuutta vapaissa teatteriryhmissa esiintyy eri produktiois-
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sa ja sen muussa toiminnassa. Tata alaongelmaa arvioitaessa on
tarkoituksena tutkia johtajuuden roolia ryhman sisdlld ja pohtia,

miten eri jdsenet kokevat johtajuuden.

c. Toinen alaongelma on produktioiden rahoitus ja yhteisty6. Ta-
ma alaongelma koostuu kahdesta eri laajuudesta: kokonaisvaltai-
sesta jatkuvasta rahoituksesta ja yksittdisten produktioiden erillis-

rahoituksesta.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus paadrakenne jakautuu kahtia: ensimmaisessd osassa kasitelldan aihee-
seen johdattelevaa teoriaa, jossa on kaksi pddteemaa: organisaatioissa esiintyva
luovuus ja asiantuntijuus. Toisessa eli empiria-osassa tutkitaan kohdeorganisaa-

tion toimintatapoja ja lopulta verrataan sitd aikaisemmin esitettyihin teorioihin.

Tutkimuksen ensimmaisessa luvussa johdatetaan lukija tutkimuksen aiheeseen.
Toisessa luvussa selvennetddn, mitd vapailla teatteriryhmilld tarkoitetaan ja
kdydaan lapi lyhyesti myos vapaiden teatteriryhmien syntya 1900-luvulla. Li-
saksi toisessa luvussa selvitetddn, millaista henkilokuntaa teatteriryhmat kai-
paavat ja millaista on vapaiden teatteriryhmien henkilokunta seka liséksi luo-
daan katsaus vapaiden teatteriryhmien eri yhteistyoverkostoihin. Kolmannessa
ja neljannessad kappaleessa luodaan katsaus tutkimuksen teoriaosuuteen. Kol-
mannessa luvussa kasitellddn luovuutta ja siihen liittyvid ilmigitd teatteriorga-

nisaatioissa ja neljannessa kasitellaan asiantuntijuutta teatterissa.

Tutkimuksen viidennessa luvussa kdydaan ldpi tdssa tutkimuksessa kaytetyt
tutkimusmenetelmat ja esitellddn valittu kohdeorganisaatio. Kuudennessa lu-
vussa selvitetddn tutkimuksen tulokset ja esitelldan tutkimuksen teoreettinen
viitekehys. Viimeisessd luvussa kasitelldan tutkimustulosten ja teorian vastaa-

vuus ja esitelldadn johtopaatokset.
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1.3 Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksen on tarkoitus antaa vastaus edelld madritettyyn ongelmaan Suo-
messa esiintyvan teatterin tarjonnassa ja jattaa siten pois vertailukohdat ulko-
mailla tapahtuvan teatterinkulttuurin kanssa, silli suomalaisten teattereiden
toiminta on erilaista kuin esimerkiksi Yhdysvalloissa, jossa pddpaino on liike-
toiminnallisempi kuin Suomessa. Etenkin vapaissa teatteriryhmissa halu tehda
teatteria, valittamatta taloudellisesta menestymisestd, on usein paaasiallinen

toiminnan lahtokohta.

Lisaksi tutkimus on tarkoitus rajata koskemaan vain niitd teattereita, joissa voi-
daan katsoa tyOskentelevan péddasiassa vain teatterin ammattilaisia eli henkil6i-
td, joilla on teatterialan koulutus. T&lloin tarkastelusta jadavat pois muun muassa

ylioppilasteatterit seka erilaiset harrastajat eri teatteriryhmissa ja -kerhoissa.
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2. VAPAAT TEATTERIRYHMAT

Freelanceriksi jattdytymisen syynd on ollut nimenomaan halu valita itse omat
tyonsad (Kokkonen, Karjalainen & Loppi 2002: 7). Lisaksi jossain tilanteissa free-
lancerina toimimisesta saatetaan maksaa paremmin kuin yhden ja saman orga-
nisaation jatkuvasta tyosuhteesta (Sipild 1991: 128). Sama halu ajaa usein my0s
yrittdjat valitsemaan elinkeinonharjoittamisen. Talloin tulee my6s kuvaan mu-
kaan yritystoimintaan liittyvat riskit: taloudellinen menestyminen on usein

omasta ammattitaidosta ja panostuksesta kiinni.

Téssa luvussa luodaan lukijalle kasitys siitd, mitd tarkoitetaan vapaille teatteri-

ryhmilld ja kdydddn lapi, miten, miksi ja milloin kyseisid ryhmid alkoi syntya.

2.1 Vapaiden teatteriryhmien tausta

1950-1970 -luvuilla teatteritoiminta pyrittiin vakiinnuttamaan osaksi suomalais-
ta kulttuuritarjontaa. Talloin luotiin alue- ja kaupunginteattereiden verkosto,
joka katsottiin olevan kuntien ja valtioiden jdrjestettivand oleva asia. Talloin
rakennettiin suuria teatteritaloja, hankittiin aineelliset ja henkil6lliset perus-
resurssit, joiden avulla pyrittiin vakiinnuttamaan teatteritoiminta Suomessa.
Talloin my0s jokaisella kansalaisella oli mahdollisuus padasta nauttimaan teatte-
ritarjonnasta. Tdssa tutkimuksessa kyseisista paikkansa vakiinnuttaneista teat-

tereista kadytetaan nimitysta laitosteatteri. (Kokkonen ym. 2002: 6)

Kaikki muu teatteritoiminta, joka ei sovi edelliseen laitosteatteri-kasitteeseen,
voidaan katsoa olevan erilaisten vapaiden teatteriryhmien tapaista toimintaa.
Kokkonen ym. (2002: 6) kirjoittaa selvityksessaan, ettd “osa vapaan kentdn teat-
terista on aina ollut niin selkean kokeellista tai tekotavaltaan lahtokohtaisesti
anarkistista, ettei sitd olisi voitu toteuttaa minkdan olemassa olevan rakenteen
sisdlla”. Talla rakenteella Kokkonen ym. (2002) tarkoittavat laitosteattereiden

jaykkaa rakennetta, jota sddtelee esimerkiksi kaupunki tai kunta.

Virallisesti ensimmainen ammatillinen teatteriryhma oli vuonna 1960 perustet-
tu Skolteatern, jonka perustamisen jdlkeen meni kuitenkin vield joitakin vuosia

ennen kuin muita ammatillisia teatteriryhmid alettiin tuntuvasti perustaa. Pe-
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rusajatuksena kyseisissd ryhmissa oli, ettd ryhmdan kuuluvat yhdessa paattivat
mitd milloinkin tehd&an, jolloin kaikilla oli tasavertainen mahdollisuus osallis-
tua seka taiteelliseen ettd tuotannolliseen toteuttamiseen. 1960 ja 1970 -luvuilla
yksi vapaan teatteriryhman tunnusmerkki oli se, ettei ollut omia tiloja tuottaa
teatteri ja siksi kaikki silloiset vapaat teatteriryhmat aloittivat toimintansa tuot-
tamalla kiertdavid teatteriesityksid, mikd takasi kaikille halukkaille katsojille
mahdollisuuden seurata laitosteattereiden tarjonnasta poikkeavia esityksia. Va-
paiden teatteriryhmien aseman voidaan katsoa vakiinnuttaneen asemansa
1970-1980 —lukujen kuluessa. (Kokkonen ym. 2002: 6-7)

Vuonna 1993 voimaan tullut teatteri- ja orkesterilaki (705/92) toi huomattavan
muutoksen teattereiden rahoitukseen ja samalla se vaikutti my0s vapaiden teat-
teriryhmien asemaan. Valtion tuki ndyttaimotaiteelle oli sithen saakka ollut har-
kinnanvaraista ja sitd oli rahoitettu ldhinnd Veikkauksen ja raha-arpajaisten
voittovaroista arpajaislain (491/1965) nojalla. Vuoden 1993 alusta opetusminis-
terid on paattanyt teatterikohtaisesti, mitka teatterit saavat lain perusteella val-
tion jatkuvaa vuosiavustusta. Teatterilakia luotaessa my0s osa vapaista teatteriryh-
mistd hakeutui lain piiriin. Esimerkiksi Q-teatteri, joka on yksi nykydan yksi suu-
rimmista ja ndkyvimmistd vapaista ammatillisista teatteriryhmistd, perustettiin
1991, jolloin se ehti juuri pédastd valtionosuusteatteriksi uuden teatterilain tul-
lessa voimaan 1993. Lisdksi my0s taman tutkimuksen esimerkkiteatteri on ny-

kydan mukana valtionavun piirissd. (Kanerva 2006: 9; Kokkonen ym. 2002: 6-7)

Télla hetkelld vapaiden teatteriryhmien tuotot koostuvat enimmaékseen apura-
hoituksesta ja usein vain pieni osa tulee esimerkiksi lipputuloista. Teatteri- ja
orkesterilain voimaantullessa valtionosuuden piiriin otettiin kaikkiaan 53 teat-
teria. PddtOsvalta lain piiriin tulevista teattereista on opetusministeriolld ja
vuonna 2001 lain piirissd on 58 teatteria (Hakala 2002: 4). Tasta voi olla ndhta-
vissd se, ettd teatteri kulttuurin yhtend osana ammattimaistuu vahitellen, jolloin
katsojilla on entistd paremmat mahdollisuudet ndhda vuosittain yha parempaa

ja laajempaa teatteritarjontaa.

2.2 Vapaiden teatteriryhmien henkilokunta

Erikssonin ja Ropon (2000 b: 13) tutkimuksen mukaan ilman ihmisten merki-

tyksen ymmartamista ja heiddn sitouttamistaan produktiot melko varmasti
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epdonnistuvat. Luova teatteritoiminta vaatii ihmisten henkistd pddomaa ja
osaamista. Teatteritoiminta on lahtdisin siind mukana olevista ihmisistd, joita
ilman ei synny ainuttakaan teatteriesitysta. Lisdksi esityksen laatu tulee my0s
olla hyvaa. Laatu takaa teatterin jatkuvuuden. Laatua voidaan parantaa ja ylla-
pitdd osaavalla ja sitoutuneella henkilokunnalla. Kaikki ne, jotka seisovat esi-
tyksen takana tdydellisesti, antavat kaikkensa esityksen onnistumisen takaami-

seksi.

Ryhmien talouden epavarmuus aiheuttaa sen, ettd vain osalla teatteriryhmista
on kiinnitettyd vakinaista henkilokuntaa. Hakalan (2002) tekeman selvityksen
mukaan usein vapaissa ryhmissa tehdyista toistd eivat edes vakinaiset tyonteki-
jat saa aina kohtuullista toimeentuloa puhumattakaan teatterialan tydehtoso-
pimusten mukaisista palkoista. Talloin niilld, joiden pddasiallinen tulonldhde on
kyseisen teatterinryhman tuottamat voitot, taytyy olla erityistd paineensietoky-

kyd ja oman talouden hallintaan liittyvia erityistaitoja.

Vapaissa teatteriryhmissd joudutaan monesti turvautumaan talkootychon. Ha-
kalan (2002) selvitys tuo myos esille, ettd kyseisten ryhmien tuotannot tuotetaan
usein kevyemmalld henkilostorakenteella kuin laitosteattereissa, mikd monesti
johtuu siitd, ettei kyseisilla teattereilla aina ole omaa teatteritilaa, jossa tyosken-
nelld, seka siitd, ettd kyseiset ryhmat tuottavat useimmiten kokeilevampia ja

jopa improvisaatioteatteriesityksia. (Hakala 2002: 8-10)

Tilan puute voidaan ndhda hyotyna ja haittana. Haittaa siitd on erityisesti kun
teatteri pyrkii vakiinnuttamaan omaa paikkaansa kotikaupungissaan ja luo-
maan katsojille selkedsti mieleen mielikuvan, missa kyseisen teatteriorganisaa-
tion teatteriesityksid on mahdollista nahda. Lisdksi oma tila tuo selkeyttd jasen-
ten jokapdivdiseen toimintaan. Vahva mielikuva helpottaa markkinointia ja va-

hentda imagon luomisesta aiheutuvia kustannuksia.

Pysyva tila toisaalta my0s toisinaan sitoo teatteria toimimaan juuri kyseisessa
teatterissa juuri kyseisilla varusteilla. Lavan ja katsomon koosta riippuen voi
olla ongelmia laajentaa repertuaariaan monologeista aina huikeisiin musikaali-
esityksiin, joissa usein voidaan tarvita kymmenia tai jopa satoja ihmisid saman-
aikaisesti lavalla ja kulisseissa. Jos omaa tilaa ei ole ja tila valitaan ldhes aina

esitettdvan produktion mukaan, voi teatteriryhma valita hyvinkin erilaisia pro-
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duktioita esitettdvakseen. Toisaalta mikdan ei estd teatteriryhmid vierailemasta

toisissa teattereissa, vaikka oma tila 10ytyisikin.

Kokkonen ym. (2002) pitavat yhtena tarkedna vapaan kentdn piirteend sen mo-
nimuotoisuutta. Tuotannot ovat usein juuri sen nakoisid kuin sen tekijat itse
haluavat. Usein my0s pienessa teatteriorganisaatiossa kaikki osallistuvat ldhes
kaikkiin eri tehtaviin, mika toisaalta on kdytinnon sanelema pakko, mutta toi-
saalta taas monille se on ennemminkin tietoinen valinta. Kyseessa on ominai-
suus, joka erottelee kyseiset teatterit usein jaykistd laitosteatterimaisista organi-
saatioista. Kyseinen toiminta luo kilpailuetua teatterille ja antaa samalla lisaa

vapautta toimia omalla tavalla. (Kokkonen ym. 2002: 11-12)

Teatterilla voi mennd vuosia ennen kuin oma ainutlaatuinen toimintatapa 16y-
tyy ja muotoutuu. Ilman selkedd suunnitelmaa monet asiat jaavat usein roik-
kumaan ilman, ettd niistd ottaa joku todellisen vastuun. Hyva suunnittelu sa-
malla vahentdisi pdadllekkaisia toita ja lisdksi toiminta olisi huomattavasti te-
hokkaampaa ja aikaa voitaisiin kdyttdd esimerkiksi harjoitteluun ja luovaan

toimintaan entista enemman.

Télla hetkella teatterikouluista valmistuvilla on hyvét tiedot ja kokemukset mo-
lemmista teatterin muodoista: vapaista ja laitosteattereista. Monilla on usein
halua ja tarvetta toisinaan tehdd kokeilevampaa teatteria, vaikka monesti osa
henkilokohtaisista tuloista tulee muun muassa vierailuista laitosteattereista.
(Kokkonen ym. 2002: 8)

Teatterin kokonaisvaltaiseen johtamiseen tarvitaan myos liiketoimintaosaamis-
ta, mika tulee tulevaisuudessa korostumaan entisestaan (Wilenius 2004: 17).
Teatteriorganisaatiossa on aina jonkun huolehdittava teatterin talouden yllapi-
dosta. Taito erityisesti korostuu, kun teatteri alkaa maksaa palkkaa eri toimijoil-
leen. Vaadittavien taitojen madara talloin lisddntyy ja henkiloston tulisi hallita
muun toiminnan ohessa kulujen hallintaa, kirjanpitoa ja esimerkiksi ty6lainsaa-

dantoon liittyvid asetuksia ja maarayksia.
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2.3 Vapaiden teatteriryhmien rahoitus, verkosto ja yhteistyo

Kulttuurintuottajien yhteistyo erilaisten perinteisten lahjoittajien ja sponsorien
kanssa on entistd enemman siirtymassa kohti kumppanuutta, jossa molemmat
osapuolet voivat hyotyd, mika asettaa usein enemman paineita kulttuuriorgani-
saation puolelle. Yksityiset yritykset usein antavat lahjoituksia samalla saaden
itselleen mainosta esimerkiksi teatteriesityksien kasiohjelmissa tai Internet-
sivuilla, mikd on toisaalta taas erilainen kanava pyrkid erottumaan perinteisessa
markkinoinnissa, vaikka sen tehokkuus on viime vuosina laskenut mainosten
maadrdn ja kustannusten kasvaessa. Yksi vaihtoehto yrityksille on jo jonkin aikaa
ollut tunnettujen henkildiden kadyttiminen esimerkiksi televisio-, lehti- tai ra-
diomainonnassa (Wilenius 2006: 45). Yritykset eivat kuitenkaan aina koe naita
riittdvan suurena hyotyna omalle toiminnalleen. Esimerkiksi teatteriorganisaa-
tiolla on mahdollisuus tarjota yrityksille vastavuoroisesti esimerkiksi omaa il-
maisutaito-osaamistaan. Yhtend esimerkkind on tdysin nayttelijoistd koostuva
Stella Polaris -ryhmad, joka on jo yli vuosikymmenen ajan kouluttanut yrityksia
erilaisin improvisaatio- ja vuorovaikutusharjoituksin. Kyseinen koulutus kan-
nustaa ja edistdd yrityksen henkildstoa luoviin ratkaisuihin sekd parantaa vuo-
rovaikutustaitoja. Kyseinen koulutus yrityksissda on kasvanut tasaisesti. (Wile-
nius 2004: 130-131, 133, 154, 194-195)

Florida (2005: 19) on tullut tutkimuksissaan siihen tulokseen, ettd kumppanuus
on nyt ja tulevaisuudessa siirtymassa siihen suuntaan, ettei syvia yhteistyosuh-
teita endd luoda samoista lahtokohdista kuin ennen. Talloin my0s suhteiden
maadrd olisi melko vahdinen. Nyt ja tulevaisuudessa ihmisilld on paljon 16yhia ja

eritasoisia suhteita moniin eri yhteis6ihin ja ihmisiin.

Kulttuuri on yleisesti keskeinen osa hyvinvointiyhteiskuntaa, jos ajatellaan, etta
hyvinvointi on sekd aineellista ettd aineetonta hyvinvointia. Tamaén takia julki-
sen sektorin tuella kulttuurin tuottamiselle ja edistamiselle on tarked rooli. Ky-
seinen tuen tulisi kuitenkin olla kaikkien saatavilla ja sitd pitdisi myontaa suh-
teellisen tasapuolisesti. (Wilenius 2004: 86-87)

Syy, miksi jotkut yritykset eivit tee lainkaan yhteisty6ta kulttuuritoimijoiden
kanssa, on hyodyn rahallisen mittaamisen vaikeus (Wilenius 2006: 46). Ei ole
yksiselitteistd tapaa esimerkiksi laskea, kuinka paljon enemman yksi yrityksen

tyontekija tuottaa voittoa, jos yritys tarjoaa tyontekijoilleen alennettuja tai ilmai-



18

sia paasylippuja johonkin paikalliseen teatteriesitykseen. Taman lisaksi yrityk-
sien on usein tehtdva padatoksid, haluaako yrityksen johto kannustaa tyontekijoi-
tddn kdymaan teatterissa tai muissa kulttuuritapahtumissa vai kannustaako se
tyontekijoitdan liikkkumaan enemman jakamalla esimerkiksi ilmaisia tai edulli-

sia harjoituskertoja paikalliselle kuntosalille.

Yksityisten yritysten rahallinen tuki kulttuurin parissa toimiville on noussut
monikymmenkertaisiksi viimeisen 15 vuoden aikana. Yhteistyo ei kuitenkaan
aina ole pelkastaan rahallista tukemista. Teattereiden usein on mahdollista saa-
da yritykselta ilmaiseksi tai edullisesti erilaista tarpeistoa ja lavastusmateriaalia
naytelmid varten. Vastavuoroisesti lahjoituksia tai yhteistyota tekevat yritykset
saavat usein itselleen mainetta kulttuurin ja henkisen hyvinvoinnin edistdjina.
Joissain yrityksissa niin sanottu maineen hallinta on tilld hetkelld jo tarkea osa

yrityksen strategiaa. (Wilenius 2004: 149)

Toisaalta monien pienien teattereiden aika ja resurssit eivat aina riita erilaisten
yhteistyosuhteiden muodostamiseen ja télloin kyseisten teattereiden suhdever-
kosto jaa usein pieneksi ja samalla julkisen avustuksen maara taas korostuu en-
tisestddn (Wilenius 2004: 140). Verkostojen hallinta on talldin vain yksi lisdhaas-

te teatterin menestymiselle tulevaisuudessa.

Toiminnan tarkoituksenmukainen kasvattaminen vie usein pienta teatteria la-
hemmads laitosteatterimaista ajattelutapaa, silla monesti isommissa teatteriorga-
nisaatioissa toiminnan kannalta tehokkain toimintamalli on hajauttaa johto
esimerkiksi tuotannon ja taiteen johtamiseen, jolloin teatteriorganisaatioon syn-
tyy uusi jaykempi organisaatiorakenne ja menot uusien rekrytointipaineiden
alla saattavat moninkertaistua. Asian toisena puolena on kuitenkin se, etta ja-
kamalla tehtdvat edelld mainitulla tavalla jokainen voi keskittyd siihen ydin-
osaamiseensa, jossa on parhaimmillaan mika pidemmalla aikavalilld voi tuoda

taloudellisiakin etuja pienelle teatteriorganisaatiolle.

Toiminta voi kulttuuriorganisaatiossa kasvaa esimerkiksi yhteistyoverkostoa
kasvattamalla tai siirtdmalla toimintaa toisille paikkakunnille, ulkomaille tai
jopa toisille kulttuurinaloille. Ongelmaksi muodostuu talloin, ettd toiminnan
peruslahtokohdat voivat muuttua. Talloin tulee toimia entistd tehokkaammin ja
tehostaminen usein tarvitsee parempia ja kehittyneempia jarjestelmia varmis-

taakseen toiminnan onnistumisen myods laajemmassa mittakaavassa. Toisilla
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kulttuuriorganisaatioilla ei toisaalta ole mahdollisuutta kasvaa tiettyd kokoa
suuremmaksi. Kyseinen ilmi6é korostuu erityisesti silloin, kun organisaatio on
riippuvainen vain muutaman henkilon pikkutarkasta erityisosaamisesta. Sipi-
lan (1991: 188-189) mukaan asiantuntijaorganisaation tulisi olla “riittdvan pieni
oikean ilmapiirin ja motivaation synnyttamiseksi ja riittavan suuri ulkoisen us-
kottavuuden, ndkyvyyden ja oikean kustannusrakenteen saavuttamiseksi”. (Si-
pila 1991: 186-189)

Kulttuuriorganisaatioiden pitdisi tulevaisuudessa entistd enemman hyodyntaa
yrityksissa sijaitsevaa liiketoimintaosaamista, mikad kdytannossa voisi tapahtua
yhteistyon tuloksena. Kyseessa voi olla myos esimerkiksi molemminpuolista
johtamisasiantuntemuksen vaihdantaa. Samanlaisen yrityksissa olevan liike-
toimintaosaamisen siirtaminen esimerkiksi teatteriorganisaatioon antaisi teatte-
rille mahdollisesti entistd paremmat mahdollisuudet menestyd muuttamalla
yksinkertaisia toimintatapoja entistd tehokkaampaa suuntaa, jolloin teatterilla
olisi mahdollisuus tuottaa entistd useampia ja laadukkaampia produktioita.
Tdhan asti kulttuurialan ei ole tarvinnut kayttaa liiketoimintaympéristossa
muodostuneita toimintamalleja kulttuurialan luonteen vuoksi, mutta tulevai-
suudessa asia tulee muuttumaan kilpailutilanteen vaatimuksesta. (Wilenius
2004: 147-149)
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3. LUOVUUS TEATTERITOIMINNAN PERUSTANA

Téssa luvussa kasitelldan, mika on ryhma ja mitd se usein sisaltaa. Lisaksi tassa
luvussa kasitellddn luovan talouden kaisitettd, pohditaan miten luovuutta voi-
daan johtaa vai voidaanko sitd johtaa ollenkaan. Luvussa selvitetddn myos mil-

laisessa ymparistossad ja minkalaiset ihmiset toimivat luovissa organisaatioissa.

Luova toiminta on kautta aikojen ollut ihmisrodun menestyksen ja selviytymi-
sen perusedellytyksistd. Luovaa toimintaa voidaan katsoa harjoitetun esimer-
kiksi jo silloin, kun viljakasvien ja hedelmien metsistd keraamisesta siirryttiin
entistd enemman niiden pienimuotoiseen ja suunnitelmalliseen kasvattamiseen
ja viljelyyn seka eldinten tehokkaampaan hyotykayttdmiseen ravinnonldahteena
ja tyovoimana. (Florida 2005: 111-112)

Luovuutta esiintyy monella eri alalla ja monella eri tavalla. Eri luovuuden aloja
ovat mm. teknologinen luovuus, taloudellinen luovuus seka taiteellinen ja kult-
tuurinen luovuus, jotka esimerkiksi teatteriorganisaatiossa usein tukevat toisi-
aan. Luova toiminta on jatkuvan menestyksen perusldhtokohta. Luovuus on
kykya tuottaa jotain uutta. Luovan toiminnan tuloksena syntyy talloin esimer-
kiksi taulu, laulu, ndytelma tai runo. Yrityksen on kyettava kehittamaan vanho-
ja toimintatapoja parantavia innovatiivisia menetelmia seka lisdksi jatkuvasti
luomaan kokonaan uusia ja kilpailijoista erottuvia menetelmid. Kyseinen luo-
vuus itsessddn vaatii ihmisiltd tietyn tyyppisid ajattelu- ja toimintatapoja, jotka
ovat my0s jatkuvan kehittamisenkohteena. (Florida 2005: 65-66, 81)

Wilenius (2004: 95) nime&da luoviksi toimialoiksi taiteen, kulttuurituotannon
sekd joukkoviestinndn. Montgomery (2005) lisdd listaan viela muun muassa
musiikkiteollisuuden, tv- ja elokuvatuotannon, valokuvateollisuuden, julkaisu-
toiminnan ja muotiteollisuuden. Karkulehdon ja Virran (2006: 142) mukaan talla
hetkelld tutkimuksissa kuitenkin vield keskitytdan liian selkedsti enemman pe-
rinteisten yritysten yksityisen tai julkisen sektorin yritysten johtamiskysymyk-
siin. Tulevaisuudessa tulisikin entistd enemman tutkia, millaisia erityistavoittei-
ta luovilla toimialoilla tyoskentely asettaa johtajuudelle (Karkulehto ja Virta
2006: 142).
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Tulevaisuudessa vanhojen toimintatapojen systemaattinen toistaminen ei enda
riitd, silld yrityksen on kyettdva luomaan uusia mielenkiintoisia tapoja toteuttaa
vanhoja tai kokonaan luoda tdysin uusia toimintatapoja. Tama luo mahdolli-
suuden menestya ja erottua kilpailijoista, mika toisaalta tuo mukanaan my0s
haasteita organisaatiokulttuurille, jonka kyseisessa muuttuvassa tilanteessa tu-
lisi olla sopeutuva jatkuvalle muutokselle. Organisaatiokulttuuriin kuuluu
myos olennaisesti talloin luovuuteen kannustava ilmapiiri ja innovatiivisuudes-
ta palkitseminen. (Huuhka 2004: 178)

3.1 Ryhman luova toiminta

Ryhma on joukko ihmisid, jolla on tietty koko, yhteinen tarkoitus, sisdiset ja ul-
koiset saannot ja tyonjako sekd samalla ryhmaén jasenet ovat jollain tavalla vuo-
rovaikutuksessa keskendan. Lisdksi ryhmadssd esiintyy usein jonkinlaista johta-
juutta ja erilaisia rooleja. Ryhman toiminta voi olla, erityisesti ryhman toimin-

nan alkuvaiheessa, my0s jatkuvassa muutostilassa. (Niemisto 2002: 16, 20)

Ryhmaén toiminnan tarkoitus ohjaa ryhman luovuutta. Ryhman muiden omi-
naisuuksien tulee olla sellaisia, ettd ne tukevat ja edesauttavat ryhman tarkoi-
tusta toimia luovalla tavalla. Ryhméan toiminnan luonteeseen kuuluu, ettd ryh-
mallda on kaksi paatarkoitusta: ensimmadinen on se, ettd pyritdan kohti sitd lo-
pullista tulosta, jota varten ryhma on perustettu, ja toinen tavoite on itse ryhma-
toiminnan ylldpitiminen ja kehittdminen. Nadistd usein jalkimmdinen on va-
hemman tiedostettu. Ryhman toiminnan ldhtokohtana pitaisi olla, etta jokaisella
ryhman jasenelld on selked kasitys ryhman toiminnan tarkoituksenmukaisuu-
desta sekd korkea motivaatio padmaaran saavuttamiseksi. Ryhman johtajan tai
ryhmakurin tulisi pitdaa huoli siitd, etta ryhma toimii maaratietoisesti kohti va-
littua pdamaddrda yhtend kokonaisuutena, jolloin jokaisen ryhman jasenen tyo-
panos tulisi olla silld tasolla, kuin sithen on mahdollisuus. (Niemistd 2002: 34—
38)

Ryhman toiminnan edetessd muodostuvat sdannot ja tavat, joiden mukaan toi-
mitaan. Koska luovan ryhman tavoitteena on luova toiminta ja innovatiivisten
toimintatapojen ja ratkaisujen l0ytaminen, tulee my0s sdantdjen tukea ja mah-
dollistaa luovan toiminnan syntyminen. Talloin pitdd ryhméan toiminnan perus-

lahtokohtana olla esimerkiksi avoimuus uusia ajatuksia ja toimintaehdotuksia
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kohtaan, jolloin jokainen ryhman jdsen voi tuntea olonsa turvalliseksi ja ehdot-
taa toisinaan jarjettomidkin ajatuksia. Erimielisyystilanteissa tulisikin aina muis-
taa, ettd riideltaisiin asioista eika ihmisten henkilokohtaisuuksista tai henkilo-
kohtaisista ominaisuuksista. Vastakkainasettelu ja haastaminen ovat toisinaan
luovan toiminnan edesauttamiseksi uusia ajatuksia herattdavia toimia. Lisaksi
ennen kuin ryhmd kykenee saavuttamaan toiminnassaan riittivan luovuuden
asteen, tulisi kaikki taustatoiminta olla tasapainossa ja hallinnassa. (Niemisto
2002: 160, 176-177)

Ryhman ilmapiirid haittaa usein my0s jasenten vastarinta, joka saattaa esiintya
esimerkiksi puheenaiheen vaihtamisena, vitsailuna, kritiikkind tai vaikenemi-
sena. Kyseisen vastarinnan voittaminen ei useinkaan onnistu kaskyttamalla tai
ryhman painostusta kdyttaen, vaan parempi lopputulos syntyy usein keskuste-
lemalla ja yhteistyota tekemallad. (Niemisto 2002: 178-179)

Ryhmien kiinteys ja keskustelutiheys my0s kasvattavat luovan toiminnan on-
nistumismahdollisuuksia. Talloin myos ilmapiiri on usein raikas ja kannustava,
mikd osaltaan auttaa my0s padsemaddn asetettuihin tavoitteisiin entistd parem-
min ja varmemmin. Ryhméan ddrimmadinen kiinteys toisaalta taas vaikeuttaa

uusien jasenten sopeutumista ryhmaan. (Niemist6 2002: 170)

Ryhman muodostuminen voidaan ndhda nelivaiheisena prosessina. Kuviossa 1.

olen kuvannut ryhmaén toiminnassa havaittavissa olevat nelja eri vaihetta.

Kuohuntavaihe

Yhdenmukaisuusvaihe

KUOHUNTA

Muodostumisvaihe Perustoiminta

AlKA

Kuvio 1. Ryhman muodostumisen eri vaiheet
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Jokaiseen vaiheeseen kuuluu omat tyypillisimmat piirteensa:

a. Ensimmainen vaihe on luonnollisesti ryhman muodostumisvai-
he, jossa ryhmaén jasenet etsivat niitd ryhman saantoja ja toiminta-
tapoja, joilla ryhma tulevaisuudessa pyrkii toimimaan. Tdssd vai-
heessa niitd my0Os testataan ja ndistd pyritddn valitsemaan ryhman
toimintaan parhaiten soveltuvat toimintatavat. Kuohunta on usein
vahaistd. Lisaksi muodostumisvaiheessa jasenille muodostuu kasi-
tys toisista ryhman jasenistd ja heidan erilaisista omista toimintata-

voista.

b. Ensimmaisen vaiheen jdlkeen ryhman kehittymisessa tulee kuo-
huntavaihe, jonka aikana ryhmaén jasenet pyrkivat usein tuomaan
omia nakemyksid mukaan toimintaan, mikd usein haittaa ryhman
yhtendisen rakenteen muodostumista ja edesauttaa konfliktien syn-
tymistd. Kuohunta voi nakya myos passiivisuutena tai kritiikkina.
Kuohuntavaihe voidaan katsoa alkaneeksi, kun ryhméan perusta-
misvaiheen ihanuus ja onnellisuus katoavat ja ns. arki astuu mu-

kaan toimintaan.

c. Kolmantena vaiheena ryhman muodostumisessa on yhdenmu-
kaisuusvaihe. Tama vaihe alkaa, kun suurimmat erimielisyydet on
voitettu, kuohunta vdhenee ja ryhman jasenille on muodostunut
tarkempi kuva ryhmadn tavoitteesta ja yhteisistd pelisdadnnoista.

Ryhman sisdinen tahtotila on saavuttaa asetetut paamaarat.

d. Neljannessa vaiheessa ryhma toimii ja saa tuloksia aikaan. T&l-
16in on kyseessa siis hyvin toimiva ryhmd, joka on toimiva koko-
naisuus ja todella suorittaa ongelmanratkaisuissa ryhmalta vaadit-
tavia toimenpiteitd. Ryhman sisdlld saattaa my06s toiminnan luon-
teesta riippuen ilmeta eri vaiheita, joissa saattaa nousta erimielei-
syyksia ja konflikteja. (Niemisto 2002: 160-163)
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3.2 Luovan toiminnan johtaminen

Kulttuuriorganisaatioiden johtaminen on ldhiaikoina muuttumassa. Johtami-
sessa tarvitaan yhd enemman niitd taitoja ja keinoja, joilla saadaan henkilsto
toimimaan entistd luovemmalla tavalla (Eriksson & Ropo 2000 a: 3). Luovuus
on kuitenkin vaikea ilmio, jota ei voida valttamatta johtaa laisinkaan. Tyonteki-
joille voidaan mahdollisesti antaa erilaisia tehtdvid, jotka vaativat luovaa on-
gelmanratkaisutaitoa, mutta itse luova ongelmanratkaisuprosessi etenee usein
hyvin yksilollisesti ja vaatii monesti eripituisia ajanjaksoja prosessin laajuudesta

riippuen.

Koska luovia yksiloitd ei varsinaisesti voida johtaa samoin kuin suorittavan
tyon tekijoitd, johtajilta vaaditaan hyvien sosiaalisten ja ihmissuhdetaitojen li-
saksi kykyd luoda organisaatiosta ymparisto, joka tukee luovaa toimintaa. Wi-
leniuksen (2006) mukaan johtajilta vaaditaan erityistd ymmarrysta ja taitoa jotta
on mahdollista luoda organisaatiokulttuuri, joka tukee luovaa ja innovatiivista
toimintaa. Kyseisesta organisaatiokulttuurista huolehtiminen asettaakin johtajil-
le lisdpaineita tulevaisuudessa. Johtajan tulisi Floridan (2005: 47) mukaan ottaa
luovuus huomioon mm. aikatauluissa, sddnnoissd ja jopa pukeutumiskaytan-

noissa.

Luovan toiminnan johtaminen on ldhes painvastaista kuin perinteisend tunnet-
tu auktoritaarinen johtaminen. Luovaan tyohon puuttuminen usein vain hairit-
see luovaa prosessia. Johtajilla haasteena on kuitenkin, miten esimerkiksi luo-
vuus muutetaan konkreettiseksi taloudelliseksi hyodyksi (Florida 2005: 90).
Menestydkseen nyt ja tulevaisuudessa organisaation tulee olla luova, mika tar-
koittaa uusien toimintatapojen kehittamista ja pyrkia pois vanhojen toimintata-
pojen systemaattisesta toistamisesta (Wilenius 2004: 12, 14). Luovuuden johta-
mista on ldhinnd kannustaminen osallistuvaan tydskentelytapaan ja lisdksi pi-
tdisi pyrkid poistamaan mahdolliset luovaa tyota hairitsevat tekijat kuten esi-
merkiksi turha kankea byrokratia. Talloin luovan toiminnan johtamisen paata-
voitteita ovat yhteistyon aikaansaaminen seka jasenten sitouttaminen. (Huuhka
2004: 163-164)

Luovan organisaation johtaminen vaatii aina ihmisten sosiaalisten ja itsenséato-
teuttamisen tarpeiden huomioimista. Ihmisten oikeanlainen sitouttaminen vaa-

tii johtajalta yksilollisten tarpeiden ymmartamista ja oikeanlaista tilannetajua.
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Jokaista alaista ei voida johtaa samalla vanhalla hyvaksi todetulla tavalla. Or-
ganisaation ollessa tietyssd tilanteissa tulee johtajan hallita erilaisia rooleja.
Esimerkiksi nopean kasvun ja kehityksen vaiheessa tulisi johtajan toimia eri

tyylilld kuin tasaisesti etenevassa tuotantohuipussa. (Eklund 1992: 87, 91-92)

Luovan toiminnan johtajaa palkitsee itse tyd, sen monipuolisuus ja kiinnosta-
vuus sekd toisinaan myo0s vaihtelevuus. Lisdksi he haluavat padstd tyOssdan
jollain tavalla eteenpdin ja ndhda oman tyonsa tulokset. Onnistumiset tuovat
mukanaan tyydytystd, joka kannustaa ponnistelemaan tulevien projektien pa-
rissa. TyOyhteison ilmapiiri on my0s yksi tyontekoa innostava motivaattori.
(Sipila 1991: 39-41)

Luovan organisaation johtaja ei useinkaan ole varsinainen toiminnan valvoja ja
ohjeita jakava esimies termin varsinaisessa merkityksessa, vaan ennemminkin
organisaation keulakuva ja yhdyshenkilo. Lisdksi kyseinen henkilo pitaa ylla
suhteita yhteistyotahoihin ja esimerkiksi lehdistoon. (Eklund 1992: 97)

Johtajien lisdksi my0s innovatiivisissa asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentele-
villa tulee olla hyvat ihmissuhde- ja kommunikointitaidot, koska tyota tehddan
usein tiiviissd ja pienessa ryhmassd, joka voi tyoskennelld melko pitkidkin jak-
soja samalla kokoonpanolla. Lisdksi henkiloston tulee olla valmis ja taipuvainen
nopeisiin muutoksiin, mika korostuu jo organisaation toiminnan ja ryhman
muodostumisen alkuvaiheessa kun parhaita toimintamalleja haetaan ja testa-
taan. (Eklund 1992: 75)

Luovan toiminnan johtajalta vaaditaan tulevaisuudessa entista laaja-alaisempaa
asiantuntijuutta erityisesti liiketoimintaosaamisesta. Tarked osaamisen kohde
on myos taloudellisen ja taiteellisen johtamisen oikeanlainen tasapainottami-
nen, ettei itse kulttuuriorganisaation perustoiminta-ajatus kérsi. Menestydkseen
kulttuuriorganisaation johtajan tulisi hallita oman taiteellisen alansa lisaksi mm.
kustannuslaskentaa, aikajohtamista, verkostojen hallintaa, markkinointikanavi-
en tehokasta hyodyntamista riittdvan asiakasmdaran saavuttamiseksi seka neu-
vottelukdytantdja rahoitusta hankittaessa. Wilenius (2004) mainitseekin, etta
erityisesti “kulttuuriorganisaation johtaminen vaatii erityistaitoja, jotka harvoin
yhdistyvat samassa ihmisessda”. Talloin johtajan laaja-alainen ja monipuolinen

kokemus sekd kulttuuriorganisaatioon soveltuva tausta antavat johtajalla pa-
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remmat mahdollisuudet menestya kyseisen organisaation johdossa. (Wilenius
2004: 150-151)

3.3 Luovan toiminnan ymparisto

Luova toiminta tarvitsee onnistuakseen oikean ympadriston ja riittavat aika-
resurssit, jotka usein ovat johdon jarjestettavia (ks. myos Florida 2005: 66-67).
Luova ymparisto tulisi olla Inkisen (2006: 36) mukaan haasteellinen, vapaa, ide-
oita tukeva, emotionaalisesti turvallinen asenteeltaan dynaaminen ja ilmapiiril-
tddn huumoria suosiva. Ne organisaatiot, jotka kykenevat luomaan kyseisen
tyyppisen organisaation, usein houkuttelevat itselleen luovimmat ja innovatii-
visimmat tyontekijat (Florida 2005: 90). Itse henkilostoltd vaaditaan kykya toi-
mia yhdessd ja kommunikoida yhteiselld kielelld. Talloin jokaisella luovaan
prosessiin osallistuvalla tulee olla my06s sietokykya hyvaksya ajatus prosessien
epdlineaarisesta etenemisestd. Luovan organisaation edustajat vaativat my0s
organisaation ulkopuolelta luovuutta ja innovatiivisuutta ruokkivia kulttuuri-
ja vapaa-ajan palveluita (Inkinen 2006: 17). Organisaation sisdiselld luovalla
toiminnalla luodaan kilpailukyky4 ja pyritdan erottumaan uudella ja innovatii-
visella tavalla kilpailijoista. (Wilenius 2004: 197-199, 201)

Luovat ihmiset tarvitsevat usein oikeanlaisen ympariston toimiakseen luovasti.
Lahtokohtana pitdisi luovassa organisaatiossa olla se, ettd oikeanlainen tyosken-
telytila itsessddn virittaa ja ruokkii luovaa toimintaa. Tilan valinnassa tulisi eh-
dottomasti huomioida se, ettei itse tila esta luovaa toimintaa. Tahan onkin alet-
tu kiinnittdd entistd enemman huomiota myos perinteisimmissd ammattiryh-
missd, joissa ei tyon luonteen vuoksi ole esimerkiksi kannustettu luovuuteen
vaan ennemmin suorituksen nopeuteen ja laatuun. Tylsia toimistoja on ryhdyt-
ty sisustamaan inspiroivilla vareilld ja elementeilld. Usein luova prosessi vaatii
kuitenkin onnistuakseen yhteistyotd toisten kanssa. Ympadriston tulee olla
suunniteltu niin, ettd ihmisilla on mahdollista olla valittomassa vuorovaikutus-
suhteessa toisiinsa. Tata tukee esimerkiksi joissakin toimistoissa kaytetyt avo-
konttorimallit, jossa tyontekijat kuulevat ja jopa ndkevat toisensa omissa tyopis-
teissddn. Ryhman ei pitdisi myoskdan vaihtaa kokoontumispaikkaa jokaisella
kerralla, koska uuteen paikkaan orientoituminen vie usein aikaa. (Florida 2005:
205-206; Niemist6 2002: 51, 62)
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3.4 Luovan henkilon tuntomerkit

Ihmiset ovat luovan toiminnan liikkeelle paneva voima. Uudella tavalla toimi-
minen ja uusien ideoiden oivaltaminen nostaa loppujen lopuksi organisaation
tuottavuutta. Kulttuurialan laajentuessa luovaa tyotd tekevien madrad yhteis-
kunnassa on kasvanut runsaasti viimeisten vuosikymmenten aikana. Vaikka
suuret yhteiskunnan muutokset (esimerkiksi teollistuminen) ovat useimmiten
olleet lahtoisin ihmisten luovasta ajattelusta ja innovatiivisista oivalluksista,
ihmisissd piilevan luovuuden hyodyntaminen ei kuitenkaan ole vield maksimi-

tasolla, jos sitd voidaan edes koskaan saavuttaa. (Florida 2005: 17-18, 46)

Luovan toiminnan erityispiirteend on se, etta tuloksena syntyy jotain konkreet-
tista: ndytelmd, ohjelmisto, laskentaohjelma, elokuva tai musiikkia. Tdma toimii
monille luoville asiantuntijoille huomattavana motivaatiotekijand etenkin, jos
he saavat vield tunnusta vertaisiltaan ja ylemmalta johdolta. lIman tunnustusta
luova toiminta saattaa karsid, jolloin usein karsii koko toiminta ja muu organi-
saatiokin. (Karkulehto ym. 2006: 144-145)

Nykydan on tyypillistd, ettd luovan tyon tekijélle ei ole valttamatta mahdollista
asettaa tiettya tarkkaa tyoaikaa, koska luovuutta ei voida vililla kytked paalle ja
toisinaan taas pois. Talloin monelle luovan tyon tekijélle tyoaika-kasite saattaa
hamartyd ja tyotd saatetaan tehda pitkia aikoja yhtdjaksoisesti riippumatta kel-
lonajoista. Toiminnan organisoinnissa ajanhallinta on yksi keskeisimmista haas-
teista, joita organisaatiossa tulisi voittaa. Kaikkien tehtavien hoitamiseen ei yk-
sinkertaisesti ole aina aikaa. Tyot ja tehtavat tulisi kuitenkin organisoida mah-
dollisimman tehokkaasti (Sipilda 1991: 30-31). Kuitenkin luova toiminta vaatii
usein myo0s sellaista aikaa, jolloin ei varsinaisesti ajatella koko asiaa, vaan anne-

taan asian hautua, jolloin aivot jarjestelevét asiaa uudestaan. (Florida 2005: 58)

Organisaatioissa ja yhteisoissa ideoihin ja ajatuksiin liittyvat ristiriidat usein
ruokkivat uusien luovien ratkaisujen 10ytymistd. Henkilokohtaisuuksiin laaje-
nevat riidat ja erimielisyydet taas hankaloittavat uusien ajatusten esilletuloa.
(Uusikyla & Piirto 1999: 73)

Luova toiminta palkitsee itsessddn tekijad. Oivaltaminen ja luovan prosessin
loppuunsaattaminen ovat usein suurempia palkintoja kuin esimerkiksi rahalli-

set palkkiot, provisiot tai bonukset. Ulkoisten palkkioiden suuri maara ja hou-
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kuttelevuus voivat jopa haitata luovan prosessin etenemista ja heikentaa lopul-
lisen tuotoksen laatua ja hyodyllisyytta. Luovalla asiantuntijalla on oltava vah-
va sisdinen motivaatio, joka kannustaa hanta saattamaan projektinsa loppuun.
Hénen on kyettdva keskittamaan ajatuksensa juuri kyseiseen projektiin ja pyrit-
tava estimdan ajatusten harhaileminen aiheesta toiseen. (Florida 2005: 82-83;
Uusikyla ym. 1999: 74)

3.5 Improvisaatio

Teatteriryhmien tulee tarjota jatkuvasti jotain uutta ja mielenkiintoista katsojille.
Yhtena vaihtoehtona on tehda teatteria ilman erityista kasikirjoitusta improvi-
saation kautta. Improvisaatioteatteri antaa usein katsojalle enemman: katsojan

on mahdollista usein vaikuttaa esityksen kulkuun.

Improvisaatio on luovan toiminnan ydintd. Improvisaatio on toimintaa ilman
selkedd suunnitelmaa tai kasikirjoitusta ja se usein ldhtee liikkeelle jostain yl-
lykkeestd, joita voivat olla esimerkiksi kysymys, teko, liike tai yritysmaailmassa
juuri kohdattu ongelmatilanne. Teatterissa improvisaatiota voi olla erityyppisia:
nayttelemistd, laulamista tai tanssimista. Talloin tulee elda koko ajan tilanteessa
mukana ja pyrkia tulkitsemaan vastapuolen kehonkielesta, danensavysta ja pu-
heen sisdllostd, mitd sinun pitdisi seuraavaksi tehda tai mita vastapuoli haluaisi
oman toimintansa tuloksena sinun tekevan. Kyseessa voi olla hyvinkin pienia
”vinkkejd”, joiden perusteella tulisi lopulta vain hyvin nopeasti seuraavat rep-
liikit tai liikkeet. (Yanow 2001: 59)

Yhtena tarkedna tekijana improvisaatiossa on tdydellinen luottamus muihin.
Jokaisen on kyettdvd luottamaan siihen, ettd mitaan improvisoituja ratkaisuja
vaheksyta tai jatetd huomiotta. Tama edellytys patee teatteriorganisaation kai-
kessa toiminnassa eiké siten vain lavalla ja harjoituksissa. Teatteriryhman tulee
joissakin tilanteissa tehdad nopeita ja ennalta arvaamattomia ratkaisuja myos
suunnitteluissa ja hankinnoissa. Kyseista luottamusta ei kuitenkaan kukaan voi
yksin “jdrjestdd” vaan sen oppiminen on pitka ja samalla yhteinen projekti. Or-
ganisaation jokaisen jasenen tulisi olla siind taysilld mukana. (Yanow 2001: 60—
61)
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4. ASIANTUNTIJAORGANISAATIONA TEATTERI

Kaikessa yritystoiminnassa ihmisten erityisosaamisella ja luovuuteen perusta-
valla innovatiivisuudella organisaation on mahdollista erottautua kilpailijoista.
Sveibyn (1990) mukaan asiantuntijaorganisaatiossa “on muutoskyky erityisen
tarked, koska tuotanto on uutta luovaa ja muuttuvaa”. Tulevaisuudessa kyseiset
ominaisuudet tulevat olemaan entista oleellisempia ldhtokohtia toiminnalle ja
sen kehittamiselle. (Wilenius 2004: 29)

Teatteri voidaan ndhda organisaationa, jossa kaikki sen tyontekijat ovat oman
alansa asiantuntijoita. Heiddn osaaminen ja vahvuudet muodostuvat Wileniuk-
sen (2004: 28) mukaan heiddn tiedoista, taidoista, kokemuksista ja sosiaalisista

toimintataidoista.

Téassa luvussa muodostetaan késitys asiantuntijaorganisaatioista, niiden toi-
minnasta ja eroista tavallisiin yrityksiin. Lisaksi tdssa luvussa tarkastellaan, mi-

td haasteita asiantuntijaorganisaatio kohtaa toiminnassaan.

4.1 Asiantuntijaorganisaatio

Asiantuntijaorganisaation perustoimintoja ovat ongelmanratkaisu, analysointi ja
suunnittelu. Lisdksi asiantuntijaorganisaatio usein tuottaa jotain ihan uutta ja
sielld toimivat henkil6t ovat usein korkeasti koulutettuja. Ja koska koko toimin-
ta perustuu yksildiden omaan ja ryhmaén ajatteluun, organisaatio on darimmai-

sen riippuvainen siind tyoskentelevista ihmisista. (Sipila 1991: 23)

Asiantuntijaorganisaation paatuote on osaaminen, joka muodostaa organisaation
ne mahdollisuuksien rajat, joilla voidaan toimia. Asiantuntijaorganisaatiossa
kyseiset asiantuntijat ovat usein pitkalle koulutettuja ja etenkin kapeaan osaa-
misalaan erikoistuneita, minka takia asiantuntijaorganisaation tuotanto on
usein hyvin ”standardoimatonta, luovaa, yksildista riippuvaisia sekda monimut-
kaista ongelmanratkaisua”. Tdma on my0s syy siihen, miksei asiantuntijaor-
ganisaatiossa voida ihmisid korvata koneilla kuten useissa teollisuusyrityksissa.
(Huuhka 2004: 86; Sveiby 1990: 36-37, 45)
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Asiantuntijaorganisaatiot ovat usein pienid ja ne samalla vaativat vain vahan
suuria investointeja ja suuria padomia sitovia koneita ja laitteita. Toisaalta suu-
rissa organisaatioissa, joissa pddomaa vaaditaan tuotteiden valmistamiseen,
asiantuntijuutta tarvitaan myos: tuotteet tulee esimerkiksi suunnitella ja valmis-
tuskoneita tulee osata korjata, saatda ja kayttad. Myos korkean teknologian yri-
tykset tarvitsevat sekd darimmadisen tarkkaa ja yksilollistd tietotaitoa ja my0s
tarkkuutta vaativia laitteita. (Eklund 1992: 59-60, 62)

Eklund (1992: 63) kuvaa asiantuntijaorganisaatioita seuraavin tuntomerkein:
a. organisaatio tuottaa uutta tietoa ja uusia ratkaisuja
b. organisaation antamat neuvot ja ohjeet ovat yksilollisia

c. organisaation henkilokunnan keskeinen osa yleensa koostuu aka-

teemisesti pitkalle koulutetuista henkilGista

d. organisaation henkilokuntamenot ovat yleensa selvasti suurem-

mat kuin padomamenot

e. organisaation riippuvuus henkildstostd on suuri ja henkildiden

korvaaminen on vaikeaa.

Eklund (192: 73) madrittelee asiantuntijaorganisaatioita termin adhokratian
avulla. Eklundin (1992) mukaan “kyseessa on mdarattya tilannetta ja tarkoitusta
varten perustettu tilapdinen organisaatio”. Toinen nimitys adhokraattiselle or-
ganisaatiolle on innovatiivinen organisaatio. Kyseisilld organisaatioilla ei ole
useinkaan perinteistd organisaatiomallia tai -kaaviota, jolloin toiminta perustuu
henkildiden vilisiin jatkuviin keskusteluihin. (Eklund 1992: 73-74)

Wileniuksen (2006) mukaan yrityksien organisaatiot rakentuvat nykyaan entis-
td enemman itsendisista asiantuntijatiimeistd, jotka vastaavat itse toimintansa
tuloksista. Talloin korostuvat muun muassa asiantuntijoiden kommunikointi-
taidot sekd jatkuvan kansainvalistymisen lisddntyessd luovat henkil6t usein
myo6s haketutuvat tietoisesti tyopaikkoihin, joissa tyoskentelee henkilita esi-

merkiksi eri kulttuureista tai erilasista etnisista ryhmista. Sipild (1991: 43) mai-
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nitsee, ettd asiantuntijoilla on myos “poikkeuksellisen voimakas kunnianhimo

ja arvostuksen kaipuu”.

Huuhkan (2004: 179) mukaan oman alansa hyvin hallitsevat asiantuntijat ovat
alaisina usein tottelemattomia, riippumattomia, jatkuvasti perusteellista palau-
tetta janoavia seka sietavat huonosti pettymyksia. Sveiby (1990: 57) kuvaa sa-
maa ilmiotd seuraavasti: “On ihmisid, joiden mielestd asiantuntijayritysta ei pi-
da johtaa lainkaan; on mahdotonta johtaa organisaatioita, jotka ovat taynna
mahdottomia, itsetietoisia, epalojaaleja tyyppeja.” Florida (2005: 138-142) nos-
taa esille asiantuntijoiden kolme perusarvoa: yksilollisyyden, meritokratian ja
monimuotoisuuden. Asiantuntijoilla on syvan yksilollisyydentunteen lisdksi
muiden ja etenkin vertaisten syvad arvostus erilaisia meriitteja eli ansioita koh-
taan ja he eivét teekdan luovaa tyotad usein vain rahallisten palkkioiden innoit-

tamina.

Jokaisessa organisaatiossa vallitsee jollain tasolla havaittavissa oleva organisaa-
tiokulttuuri, joka maadrittelee esimerkiksi ihmisten aseman ja tarkeyden seka
toiminnan yleiset sdannot ja normit. Kun organisaatiossa toimivilla henkil6illa
on edes jollain tavalla selvilld oman organisaation organisaatiokulttuuri, voi-
daan organisaatiossa ennakoida ja ymmartda tapahtumia, jolloin organisaatiolla
on mahdollisuus my0s toimia tehokkaasti. Lisdksi organisaatiokulttuuri maarit-
telee, millaiset ovat henkiloston véliset suhteet ja miten erilaisissa tilanteissa
tulee toimia. Sosiaaliset rakenteet ja niiden herkkyys korostuvat erityisesti on-
gelmanratkaisutilanteissa. (Huuhka 2004: 86, 88)

Asiantuntijaorganisaatiolla ei voi oikeastaan olla perinteistd ja jaykkaa pyrami-
din mallista organisaatiorakennetta. Se hidastaisi toimintaa ja jopa pahimmassa
tapauksessa estdisivat luovan ongelmanratkaisun syntymista. Koska kyseinen
organisaatio perustuu ihmissuhteisiin ja niiden valisiin yhteyksiin, rakenteen
kuvaaminen voisi joissakin tapauksissa tuntua teenndiselta ja vakindiselta.
Toiminnan kasvaessa olisi mahdollista maaritelld rakennetta siind toimivien
ihmisten kautta. Talloin rakennekuvauksesta ilmenisi, kuka on oikea henkilo
tekemddn mitdkin asiaa ja keneen voidaan olla yhteydessa tietyissd asioissa.
(Sipila 1991: 158)
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4.2 Asiantuntijaorganisaation keskeisimmat haasteet

Perinteisellad yksityiselld sektorilla toimivalla organisaatiolla toiminnan lihtokoh-
tana voidaan katsoa olevan kolme keskeisintd haastetta eli tekijad. Jotta organi-
saatio voisi toimia tasapainoisesti, ndiden kolmen tekijan tulisi olla tasapainossa
keskendan:

a. Ensimmainen tekija on missio eli se organisaation perustehtava,

jota varten organisaatio on olemassa.

b. Toinen tekijoistd on hallita se organisaation kyky, jolla organi-

saatio tuottaa asiakkailleen jotain lisdarvoa.

c. Kolmas tekija on organisaation suorituskyky eli kyky toimia

kannattavasti ja tehokkaasti.

Lisdaksi nama perustekijit tulee organisaation hallita seka pitkalld ettd lyhyella
aikavdlilla. Organisaatiossa tulee olla ndita tekijoitd edistava strategia eli toi-
mintalinjaus, johtaminen eli toimintaohjaus sekd organisaatiorakenteen tulee

tarjota riittavat puitteet toiminnalle. (Huuhka 2004: 62)

Yksi kriittinen menestystekija ja haaste organisaation menestymiselle on jatkuva
osaamisen kehittyminen ja virheisti kilpailijoita nopeampi oppiminen. Samojen aikai-
semmin tapahtuvien virheiden jatkuva toistaminen voi tulla organisaatiolle kal-
liiksi tulevaisuudessa. Virheistd opitun tiedon kayttoonotto, hyvaksikaytto ja
soveltaminen ovat kyseisen oppimisen perusldhtokohdat. Asiantuntijaorgani-
saatiossa toiminta ldhtee ihmisistd. Ihmiset saavat palkkioita esimerkiksi uuden
luomisesta ja ongelmien ratkaisemisesta (Wilenius 2004: 46). Lisdksi asiantunti-
jaorganisaation kasvaessa uudeksi haasteeksi muodostuu toimivan organisaa-
tiorakenteen luominen niin, ettd sama innovatiivisuus sdilyy organisaatiossa.
Talloin voi olla jopa mahdotonta sdilyttdd entinen joustava ja nopeasti reagoiva
organisaatiomalli. (Huuhka 2004: 187-188; Eklund 1992: 76)

Oikea rekrytointi on asiantuntijaorganisaation tarkeimpia tehtdavia. Tarvittavien
asiantuntijoiden loytdminen ja oikeisiin tehtdviin sijoittaminen luo perustan
luovalle asiantuntijatydlle. Eklund (1992: 115, 118) toteaakin, ettd koska asian-
tuntijaorganisaatiossa henkilomenot ovat suurin menoerd sen taloudessa, yksi

tehokkaimmista sadstamiskeinoista on henkilostokulujen oikeanlainen hallinta.
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Uusien ihmisten rekrytointi tuo mukanaan usein uuden nakokulman, josta or-

ganisaation toimintaa katsotaan. (Sveiby 1990: 102)

Rekrytoinnissa tulee ehdottomasti selvittdd, onko uudelle rekrytoinnille tarvetta
vai olisiko kyseinen tietotaito mahdollista esimerkiksi ostaa jostain muualta.
Joissain tilanteissa voisi olla parasta vain jattdaa kyseinen tehtava kokonaan téyt-
tamattd, jos paikan vaatimuksia tayttavaa henkilod hakijoiden joukosta ei 16ydy
(Sipila 1991: 125). Lisdksi vadrdnlainen tai vddrdaikainen rekrytointipdatds voi
pitkalla aikavalilld tulla hyvinkin kalliiksi. Lisdksi rekrytoinnissa tulee huomi-
oida, kuinka hyvin tuleva tyontekija sopeutuu tulevaan tydyhteisoonsd, tiimiin
tai ryhmaan. Yhteensovitusta voidaan varmistaa esimerkiksi ottamalla valinta-
prosessiin mukaan uuden tyontekijan tulevan tiimin vetdja ja mahdollisesti
my06s muita jasenid. (Eklund 1992: 118; Niemisto 2002: 65-66)

Asiantuntijoiden rekrytoinnissa on lisdksi se asiantuntijatyon laadusta johtuva
ongelma, ettd uusi asiantuntija ei valttamatta tuo tyon alkaessa mitddn uutta
tyohon. Asiantuntijan luova osaaminen ei siten paase heti vauhtiin. Tama saat-
taa toisilla kestda jopa vuosia ennen kuin jotain yrityksen toimintaa edistavaa
tuottavaa toimintaa syntyy. Talldin organisaation tulee vain malttaa ja odottaa,
ettd luova kausi uudella tyontekijalla alkaa. (Sipild 1991: 130-131)

Asiantuntijaorganisaation johtajan tulee tuntea alaisensa ja olla samalla fyysi-
sesti ldhelld omia asiantuntijoitaan. Yksi vaikeimmista haasteista asiantuntija-
organisaatiossa on ehdottomasti asiantuntijoiden johtamiseen liittyvit haasteet.
Koska asiantuntijoilla on usein vahva ammattitaito ja laaja kokemusala, heidan
tyohon puuttuminen voi monesti jopa hairitd itse luovaa asiantuntijaty6ta. Joh-
tajan tulee tarjoilla virikkeita ja mielenkiintoisia haasteita, silld asiantuntijoiden
motivaatio sdilyy korkealla mielenkiintoisten ja haastavien tehtdvien johdosta.
Lisdksi asiantuntijoiden johtajan tulee itsekin olla alansa ammattilainen, mika
takaa useimmiten paremmat mahdollisuudet luoda riittava luottamussuhde
johtajan ja alaisten valille. Luovan toiminnan johtajan tuleekin ymmartad, mitka
luovista ideoista on toteuttamiskelpoisia ja kannattavia sekd mitka asiat ovat
tarkeampia kuin toiset. (Sveiby 1990: 70, 79; Eklund 1992: 82-83)
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4.3 Aineeton paaoma teatteriorganisaatiossa

Yksi asiantuntijaorganisaatioiden erityispiirteistd on se, ettd tarkein padoma on
organisaatiossa toimivissa ihmisissa eikad esimerkiksi koneissa ja laitteissa, joilla
tuotetaan jotain konkreettista tuotteita kuluttajille (Sveiby 1990: 93). Tama ko-
rostaa aineettoman pddoman merkitystad tuloksekkaaseen toimintaan pyrkiessa.
Organisaatiossa aineeton padoma koostuu kolmesta eri padomalajista: inhimil-

linen, rakenteellinen ja asiakaspddoma. (Wilenius 2004: 195-196)

Inhimillistd pidomaa ovat henkiloston tiedot, taidot ja kokemukset. Yksi asian-
tuntijaorganisaation erityispiirre on sielld toimivien avainhenkildiden asema.
Monesti organisaation menestyminen ja tunnettavuus lepaa jopa yhden ihmisen
harteilla. Han on se henkild, joka tekee organisaation tunnetuksi tai hanelld on
organisaatiossa tarvittava avainosaaminen taydellisesti hallinnassaan. Teatteris-
sa kyseinen henkilé voi olla esimerkiksi joku erityisen tunnettu tai lahjakas
nayttelijd tai ohjaaja muihin kyseisen teatterin nayttelijoihin ja ohjaajiin verrat-
tuna. Kyseisen henkilon poisjddminen ja siirtyminen toisen teatterin palveluk-
seen olisi usein organisaatiolle kohtalokasta. Kyseinen henkil6 usein “ratkaisee

asiantuntijayrityksen menestyksen”. (Sveiby 1990: 104-105)

Edellisessa kappaleessa mainittu tilanne ei kuitenkaan ole valttimatta paras
mahdollinen, johon teatteri voi itsensa ajaa. Talloin menestys olisi liikaa yhden
ihmisen varassa, mika antaisi kyseiselle henkil6lle kuulumatonta valtaa toimia
jopa oman tahtonsa mukaisesti. Kyseinen valta saattaa haitata organisaation
ilmapiirid, joka jollain aikataululla my0s heijastuisi asiakkaisiin ja heiddn kayt-
taytymiseensa. Etenkin teatteriesityksessa katsojat monesti odottavat nakevansa

lavalla néyttelijoiden yhteistyon sujuvuuden ja yhdessdolon riemua.

Tietopadomaa omistaa teattereissa sen henkilostd. Suurin osa teatterissa ty0Os-
kentelevilld on alaan jollakin tavalla sidoksissa oleva koulutus esimerkiksi Teat-
terikorkeakoulusta tai vastaavasta alemman tason oppilaitoksesta, josta on ollut
mahdollista hankkia alalla vaadittavaa tietoa. Koulutuksessa saadut tiedot luo-
vat henkiloston tyoskentelylle pohjan, joka erottaa ammattilaiset esimerkiksi
harrastajista. (Sveiby 1990: 95)

Huippuasiantuntijoilla on usein kehittynyt kokemuksen myo6ta erilaisia taitoja.

Heilld on taitoa ndhda eri yhteyksista yhdistavat tekijat yhtend suurena koko-
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naisuutena ja yhdistelld niitd. Talloin asiantuntijat kykenevat usein syvallisim-
piin tulkintoihin ja keskittymdan olennaiseen sulkien samalla epdoleelliset sei-
kat mielestddn. Kyseistd taitoa voidaan parantaa hankkimalla rutiinia saman-
tyyppisistd ongelmanratkaisutilanteista ja tietenkin pyrkimalld ratkaisemaan
entistd haastavampia ongelmia. Asiantuntijalle kehittyy usein myos taito ym-
martdd oman osaamisen taso, joka taas parantaa asiantuntijan itsetuntemusta
entisestaan. (Eklund 1992: 41-42)

Monilla teatterityontekijoilla on kokemusta alalla tyoskentelysta aikaisemmissa
teatteriorganisaatioissa ja erilaisista aikaisemmista alan harrastuksista kuten
esimerkiksi ylioppilasteattereista tai muista vastaavista. Nykyinen kokemus on
syntynyt oppimalla omista aikaisemmista erehdyksistad ja onnistumisista. Tai-
dot koostuvat kokemuksista ja koulutuksista saatuja tietoja harjoittelemalla,
mikd antaa valmiuksia kdyttdd aikaisemmin opittua tavalla, joka hyodyttaa

omaa organisaatiota ja omaa henkilokohtaista kehittymista. (Sveiby 1990: 95)

Teatterin toiminnan jatkuvuuden kannalta asiakaspdioma, joka koostuu asiakas-
tyytyvaisyydesta ja -lojaalisuudesta, korostuu (Wilenius 2004: 195). Teatterin on
kyettdava tuottamaan jatkuvasti laadukasta ja kiinnostavaa ohjelmistoa, jotta
teatteri pystyisi sekd hankkimaan jatkuvasti uusia katsojia ettd sdilyttamaan
omat vakioasiakkaat. Naille vakioasiakkaille on kyettdva tyon laadulla todista-
maan jokaisessa esityksessd, ettd katsoja koki sen padsylipun hinnan arvoiseksi.
Nama kyseiset katsojat usein kertovat ja mahdollisesti ylistavat juuri kyseisen
teatterin kyseistd esitysta ystavilleen ja muulle sosiaaliselle piirilleen. Tall4 ta-
valla teatterin on mahdollista kasvattaa omaa vakioasiakasakuntaa, mika usein
tuo teatterille mukanaan ilmaista ja usein myos sitd ”parasta” mainosta. Tata
kutsutaan myo6s nimelld puskaradio. Kaantopuolena tdssa on myos se, ettd sa-
malla tavalla huonoa esitystd haukutaan, mika voi jopa tuhota suuren osan po-

tentiaalisesta asiakaskunnasta.

Uusien katsojien hankinnassa ja nykyisten katsojien uudelleenhoukuttelemisek-
si ensisijaisesti teatteriorganisaation tulee tehdd markkinoinnin avulla itsensa
tutuksi ihmisille. Katsojien tulee tietdd, ettd on olemassa mahdollisuus nahda
kyseisen teatteriorganisaation kyseisid esityksid tietyssd paikassa tiettyyn ai-
kaan. Taman jalkeen katsojille tulee tarjota jotain niin ainutlaatuista, etta kysei-

sen teatterin esityksista tulee riittavan kysyttyja. (Sveiby 1990: 103)
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Rakenteellinen pidoma organisaatiossa koostuu tietoteknisistd jarjestelmista, tie-
tamyshallinnasta ja sosiaalisesta padomasta. Teatteriorganisaatiossa erityisesti
sosiaalinen pddoma korostuu muita vahvemmin. Siihen kuuluu teatterin orga-
nisaatiokulttuuri, johon kuuluvat kirjoitettujen ja kirjoittamattomien saantdjen
ja normien lisdksi ennen kaikkea luottamus. Kuitenkaan erilaiset saannot ja
normit eivdt saa olla esteend kehittymiselle ja luovalle toiminnalle, vaan myos
ne tulee olla kehittamisen kohteena tarvittaessa. (Wilenius 2004: 195-196, 202).

Nyky-yhteiskunnassa yha suurempi osa ihmisista tyoskentelee palveluamma-
teissa. Kun ihmiset ennen olivat teollisuuden yrityksissd, oli melko helppoa to-
deta tuotetta tutkimalla, oliko se huono- vai hyvalaatuinen. Kyseinen muutok-
sen myotd myos laadun mittaaminen ja parantaminen ovat vaikeutuneet. Eriks-
son ja Ropo (2000 b) listaavat nelja eri syytd, miksi yritykset yleisesti pyrkivat
parantamaan oman toiminnan tai tuotteen laatua: taloudellisen tuloksen paran-
taminen, asiakastyytyvaisyys, jatkuva kehittyminen sekd ihmisten perusluon-
teen mukainen tahtotila toimia laadukkaasti. Teatteriorganisaatiossa laatua mi-
tataan perinteisesti palautteen laadulla sekd katsojamaaralla. (Eriksson & Ropo
2000 b: 2, 5)

Yhtena asiantuntijaorganisaation piirteend ja onnistumisen avaintekijind on se
ilmapiiri, jossa tyotd tehddan. Kyseinen tekija korostuu erityisesti teatteriorga-
nisaatiossa: toiminta sujuu paljon paremmin ilman erillisid konflikteja ja ristirii-
toja. Konflikteja usein syntyy, kun jokin asia ei ole tdysin kunnossa. Ilmapii-
riongelmat tulisi kuitenkin hoitaa vasta sen jdlkeen, kun itse ydintydssd on
kaikki tai ldhes kaikki kunnossa. IImapiirin parannusta ja yllapitoa voidaan hoi-
taa esimerkiksi erilaisilla illanistujaisilla tai muilla yhteisilla tilaisuuksilla, joista
ei saa kuitenkaan tulla laisinkaan osallistumispaineita (Niemisto 2002: 171).
Naillad toimilla on mahdollista yrittdd parantaa mm. tyossaviihtymista erityisesti

silloin, jos se on jopa haitannut tyontekoa. (Sipila 1991: 179-180)

4.4 Teatterin tuote

Tavallisilla hyodykkeita tuottavalla organisaatiolla on usein mahdollista maari-
telld tuote, jota organisaatio suunnittelee, valmistaa ja jakelee. Kulttuuriorgani-
saation ja etenkin teatterin tuote ei ole usein aivan yhta selked kasite, josta voisi

selkedsti erotella sen ominaisuudet ja eri valmistusvaiheet. Erityisesti ongelman
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muodostavat tuotteet, jotka kohdistuvat hyvin vahvasti johonkin yksil6lliseen
henkiloon. Erityisesti ja voimakkaammin kyseinen ongelma ilmenee esimerkik-
si laulajilla, joiden tuotteena on oma yksil6llinen esiintyminen. (Sipila 1999: 12—
14)

Teatterin on kuitenkin jollain tavalla mahdollista mé&aritelld oma tuote. Tuote
on se esitys, jota tarjotaan katsojille ndhtavaksi. Sen tuottamiseen ja valmistami-
seen sitoutuu rahaa ja sen esittimisesta katsojille teatteri saa paasylipputulojen
muodossa rahaa takaisin. Kuten tavallisissa tuotteissa, on teatterinkin maéaaritel-
tava ja suunniteltava kenelle oma tuote eli kyseinen esitys soveltuu ja miten sita
markkinoidaan mahdollisimman tehokkaasti. Esityksen tulee erottautua kilpai-
lijoista selkedlld ja innovatiivisella tavalla. Lisaksi esitys voi epaonnistua ja tal-
16in huonosta esityksesta voi katsojan toisinaan olla mahdollista saada jopa ra-
hansa takaisin tai ainakin korvausta niin, ettd katsojalla on mahdollisuus paasta

katsoman jokin uusi vastaava esitys.

Tuoteajattelua tehddan varsinaisesti koko ajan kun produktioita tuotetaan ja
esitetddn. Esityksien tuotteistamista ei vain ajatella samassa mittakaavassa ja
samalla tavalla kuin esimerkiksi konkreettisia tuotteita valmistavassa yritykses-
sd. Jokaista esitystd vastaa monien kymmenien ja jopa satojen tuntien harjoitte-
lua ja jokaisen katsojan saamiseksi katsomoon on tuotantoryhma joutunut jol-
lain tavalla ponnistelemaan. Jostainhan katsojat ovat saaneet kuulla esityksesta
ja saapuneet oikeaan aikaan oikeaan teatteriin katsomaan juuri oikeaa esitysta.
Varmasti darimmaisen harvoin joku katsoja on saapunut sattumalta teatteriin,
maksanut epahuomiossa pddsymaksun ja istahtanut katsomaan teatteriesitysta
pariksi tunniksi. Vaikka kyseessa olisi henkild, joka sattumalta kdvelee teatterin
oven ohi ja paattdd kdydad katsomassa esityksen, taytyy ovella olla jotain tai jo-

ku, josta selvidd, ettd esitys on alkamassa.
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5. TUTKIMUSMENETELMAT JA KOHDEORGANISAATIO

Tutkimuksen viidennessa luvussa esitelldan tutkimuksen toteuttaminen, siina
kaytetyt metodit, kohdeorganisaatio sekd tutkimuksen aineiston keruu ja kasit-
tely. Kappaleessa 5.5 on kéytetty ldhteind muiden lahteiden lisdksi tutkimuksen
haastatteluita.

5.1 Tutkimusstrategia

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997: 120, 170-171) mukaan “tutkimus-
strategia tarkoittaa tutkimuksen menetelmallisten ratkaisujen kokonaisuutta” ja
tutkimismetodi on ”sddntdjen ohjaama menettelytapa, jonka avulla tieteessa

tavoitellaan ja etsitdan tietoa tai pyritdan ratkaisemaan kaytannon ongelma”.

Laadullisen tutkimuksen yleisimmin kaytetyt tutkimismetodit ovat haastattelu,
kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin, kuten esimerkiksi poytakirjat
tai muistelmat, perustuva tieto. Samassa tutkimuksessa niitd voidaan yhdistella
tai niista voidaan kayttaa vain yhta riippuen tutkimuksen kohteesta ja sen tyy-
pistd. Taman tutkimuksen padasiallinen tutkimusmetodi on haastattelu, joka on
kayttokelpoisin tutkimismuoto, kun tutkimuksen péadasiallisin tiedonldhde on
ihminen ja hanelld oleva tieto. Hirsijirven ym. (2001: 41) mukaan “haastattelua
tekevan tutkijan tehtdavana on valittdd kuvaa haastateltavan ajatuksista, kasityk-
sistd, kokemuksista ja tunteista”. Lisdksi haastattelu antaa haastatteluvaiheessa
joustavuutta syventdd haastattelun aikana esille tulleita asioita seka lisdksi haas-
tattelu voi edetd luontevasti. Haastattelun etuna on myos se, ettd haastattelun
jalkeen on monesti mahdollista vield taydentaa tarvittavia tietoja haastateltavil-
ta esimerkiksi sahkopostilla tai puhelimitse (Hirsijarvi ym. 197: 193). Lisdksi
haastattelun luonne antaa myos haastateltavalle mahdollisuuden tarkkailla,

miten haastateltava kertoo asiastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2003: 73-76)

Tama tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, sillad tiedon pédasial-
lisena ldhteend kaytetddn ihmisid ja heidan tietojaan. Tarkemmin maadriteltyna
kyseessa on laadullinen tapaustutkimus, koska tarkoituksena on siis kerata
tarkkaa tietoa vain yhdesta tietystd esimerkkiorganisaatiosta. Tutkimusmetodi-

na on vapaamuotoinen haastattelu, jolloin etenemisjarjestystd on mahdollista
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muokata kesken haastattelun, mikd mahdollistaa jonkin tietyn asian syvalli-
sempdd tiedonhankintaa (Hirsijarvi ja Hurme 2001: 34). Talloin tutkijan on
myo6s mahdollista omien havaintojensa ja ennakkotietojensa pohjalta luoda sy-
vempaa kasitysta tutkittavasta kohteesta, mika toisaalta taas helpottaa lopulli-
sen tutkimusanalyysin tekemistd. Haastattelun aikana on mahdollista edeta
haastateltavan tahdissa ja mydtdillen aihepiirejd, joihin haastattelun aikana
ajaudutaan. (Hirsijarvi ym. 1997: 123, 155, 192)

5.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen neljd haastattelua toteutettiin Teatteri Siperian harjoittelutiloissa
Tampereella tammikuun puolessa valissa 2008. Haastattelut nauhoitettiin ja
haastattelun yhteydessd sovittiin haastateltavien kanssa, ettei haastateltujen
nimid erikseen mainita tutkimuksessa. Tutkimustuloksissa neljaa eri haastatel-
tavaa kuvataan merkeilld X1-X4. Teatterin jasenet kuitenkin halusivat, etta teat-
terin nimi tulee ilmi tutkimuksessa. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa nelja ja
puoli tuntia, jotka olivat keskenddn ldhes yhtd pitkid. Teatteritaustan ansiosta
minulla oli helppoa saavuttaa rento ja tilanteeseen sopivan avoin haastatteluti-
lanne, joka varmasti auttoi myos haastateltavia rentoutumaan ja kertomaan tar-
kemmin pienid yksityiskohtia. Haastatteluissa itsedni kiinnostavia yksityiskoh-
tia olivat tarinat niistd hetkistd, jotka olivat johtaneet teatterialalle ja edelleen
oman teatteriryhmdn perustamiseen, kdytdnnon jarjestelyiden toteuttamisen
kuvaaminen ja tietenkin produktioiden etenemiseen liittyva organisointi. Haas-
tateltavat olivat koko haastatteluprosessin aikana erittdin kiitollisia ja tyytyvai-
sid siitd, ettd heita ”tutkittiin” ja ettd he voivat olla suureksi avuksi ndin pienelld

vaivalla.

Haastatteluja oli tarkoituksena toteuttaa viisi kappaletta, mutta viimeista haas-
tattelua ei tehty aikataulullisista syistd sekd koska haastattelujen aikana ilmeni,
ettd samat teemat alkoivat toistua. Lisdksi haastattelijana totesin materiaalin
olevan riittdvaa ja tarkoituksen mukaista tutkimusta silmalla pitden. Haastatel-
tavat olivat kaikki Teatteri Siperian perustajajasenia eli jokainen oli ollut alusta
asti mukana aina tdhdn paivaan. Lisdksi aineiston litterointi ja analysointi aloi-
tettiin ldhes valittomasti haastatteluiden jdlkeen, koska talldin haastattelut oli-

vat vield hyvin haastattelijan mielessda. Haastateltavien kanssa sovimme, etta
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minulla on mahdollisuus vield tarkentaa tietoja, jos tulee jotain, mista haluaisin

lisdtietoja, jota en kuitenkaan tarvinnut.

Haastatteluiden avuksi olin muodostanut itselleni viitteellisen haastattelurun-
gon (ks. 5.3 Haastattelun kulku), jonka mukaan etenin ja esitin tilanteen mu-
kaan jatko- ja tdydennyskysymyksid, joista sitten nousi esille kiinnostavia yksi-
tyiskohtia. Tarkempi haastattelupohja on Liitteend 1. Kysymyksid en ldhettanyt
haastateltaville etukdteen, koska haastattelijana halusin vastausten olevan
mahdollisimman spontaaneja ja kysymykset olin laatinut niin, etteivat ne vaadi
suuria taustatietoa esimerkiksi tarkoista numeroista. Téalloin minulla oli mah-
dollista saada syvempada tietoa haastattelun aikana esille tuleviin yksityiskoh-
tiin. Tutkimustulokset on jaettu aihepiireittdin eri kappaleisiin, jolloin rakenne

on talloin ymmarrettivampi ja selkedmpi.

5.3 Haastattelun kulku

Yleista

Téssa haastatteluvaiheessa annoin haastateltavien kertoa vapaasti omasta taus-
tastaan ennen Teatteri Siperian perustamista ja tietenkin myo0s itse perustami-
sesta. Tutkimuksen kannalta eri yksiloiden taustoja tarkeampina tietoina olivat
mm. Teatteri Siperian perustamiseen johtaneet syyt ja kuvaus toiminnan alku-

vaiheista, siihen liittyvista haasteista ja onnistumisista.

Tehtavanjako

Téssa vaiheessa kysyin, miten ja milld perustein eri tehtdvét teatterin yleisissa
asioissa jaetaan. Lisdksi tarkednd kohtana tdta haastatteluvaihetta oli johtajuus-
kysymys: onko teatterissa valittu erityista johtajaa ja miksi. Lisdkysymyksissa
tassa vaiheessa keskityttiin johtajan valinnan perusteisiin, johtajan tehtéviin ja
rooliin sekd kokemuksiin johtajana ja alaisena olemisesta. Taydentavana kysy-
myksend tdssad vaiheessa kysyttiin vield, etta miten tehtdvienjaossa onnistuttiin

toiminnan alkuvaiheessa ja miten se on muuttunut tahan paivian mennessa.
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Produktio

Téssa vaiheessa haasteltavilta tiedustelin, miten produktio etenee ja onko mah-
dollista erotella selkedsti produktion eri vaiheita. Lisdksi tdssa vaiheessa tar-
kennettiin produktiokohtaista tehtdvanjakoa, jaon perusteita ja eri henkiloiden
roolia produktion edetessa. Lisdksi tdssa vaiheessa myos kysyttiin, miten pro-

duktiokohtaisessa tehtdvienjaossa on onnistuttu.

Luova prosessi

Téssa vaiheessa haastattelua haastateltavilta kysyttiin kuvaamaan harjoituspro-
sessin kulkua. Koska Teatteri Siperialla on ollut valmiiksi kasikirjoitettujen nay-
telmien lisdksi omia improvisoituja ndytelmid, tiedustelin, miten nama kaksi eri

tapaa toimia eroavat toisistaan.

Produktioiden yhdistaminen

Téssa vaiheessa puhuttiin produktioista pidemmalld aikavalilld ja haastatelta-
vat kuvasivat useiden produktioiden paallekkaisia vaiheita. Lisaksi kysyin mi-
ten tdssa yhdistaimisessd on onnistuttu toiminnan alkuvaiheessa ja sitten myo-

hemmin.

Rahoitus / Yhteisty0

Téssa vaiheessa haastateltavia pyydettiin kertomaan, mitkd ovat teatterin paa-
asialliset rahoituksen ldhteet ja kuinka suuri osuus rahavirrasta tulee avustuksi-
en kautta ja kuinka suuri osa lipputulojen kautta. Lisdksi tdssa vaiheessa kaytiin
lapi teatterin yhteistyotahot ja haastateltavat tarkensivat vield, millaista yhteis-
tyotd ndiden kanssa tehdadan, mita teatteri pystyy tarjoamaan heille ja vield mil-

laista yhteistyota Teatteri Siperia tekee muiden teattereiden kanssa.
5.4 Tutkijan oma ennakkotieto
Taman tutkimuksen tekijand minulla on monien vuosien kokemus erilaisissa

teatteriorganisaatioissa toimimisesta, mika oli yksi tarkeimmistd syistd taman

aiheen valitsemiseksi. Koskaan en ole kuitenkaan ole saanut palkkaa tekemises-
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tani, vaan olen aina ollut mukana toiminnassa puhtaasta intohimosta teatteriin.
Minulla on ollut useita eri tehtdvia eri teatteriproduktioissa: tuottaja, ohjaaja,
nayttelijd, tanssija, lavastaja, valo- ja ddnimies sekd avustaja. Lisdksi olen toimi-
nut myos Vaasan ylioppilasteatterin hallituksen jdsenend ja puheenjohtajana.
Nama kokemukset ovat antaneet minulle kuvaa teatteritoiminnan systematii-

kasta, produktion rytmista ja tekemisen luonteesta.

Haastatteluvaiheessa taustani ja teatterikentdn tuntemus auttoivat minua ym-
martimddn paremmin, mitd haastateltavat ovat kertoneet ja ndin on ollut hel-
pompi hankia parempi luottamus haastateltavien kanssa. My0s jatkokysymys-
ten teko on ollut luontevampaa, mikad on auttanut syventamaan haastateltavilta
saatavia tietoja. Tutkimuksen aineiston tdrkein osa on ehdottomasti haastatte-
lut, mutta teatteritoimintaan ja sen luonteeseen liittyvissa kohdissa tulen kayt-

tamaan hyvaksi omia tdydentdvia kokemusperaisia tietojani.

5.5 Kohdeorganisaation valinta ja esittely

Tutkimuksen aiheen syventdmiseksi tdssd tutkimuksessa on kaytetty yhta esi-
merkkiteatteria: Teatteri Siperiaa (myohemmin myos vain Siperia), joka on
vuonna 2005 Tampereella perustettu teatteriryhma. Teatterin tarkoituksena on
tuottaa teatteria 1970-luvulla syntyneiden ndakokulmasta. Télla hetkelld ryh-
maan kuuluvat kuusi néyttelijaa, ohjaaja, danisuunnittelija, lavastaja seka valo-
suunnittelija. Lisdksi ryhméssa on ollut my0s erillinen tuottaja. Osa ryhman
jasenistd on tuttuja keskenddn jo opiskeluajoilta ja talla hetkelld ryhma pyrkii
tuottamaan naytelmia niin, ettd jasenet tyollistyvat tayspaivaisesti. Lisdksi ryh-
ma eri produktioissa on tyoskennellyt ryhmén ulkopuolisia vierailijoita. (Lahti-
nen 2007: 73, 75)

Teatterin valintaan vaikuttavana tarkeimpana kriteerina oli sen nuori ikd, mutta
silti teatterilla on jo useita produktioita takanaan. Lisdksi teatterin toimintatapa
on erittdin haastava: teatterin produktioista kaksi on ldhtoisin ryhman jasenten

omista ajatuksistaan ja jopa vuorosanat on tuotettu improvisaation kautta.

Teatteri Siperia perustettiin siltd pohjalta, ettd kaikki perustajajasenet olivat
melko tyytymattomia siihen, ettei laitosteatteri ollut vastannut niihin ajatuksiin

ja unelmiin, joita oli teatterissa tyOskentelystda opiskeluaikana muodostunut.
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Lisdksi halu kokeilla jotain uutta ja kiehtovaa sekd tehda ryhmaldhtoisesti teat-
teria olivat tarkeind syind teatterin perustamiseen. Nayttelijoillda varsinkin oli
vahva halu vaikuttaa tuotannon etenemiseen ja tehtyihin ratkaisuihin.

Teatteri Siperia on perustettu vuoden 2005 alusta, jolloin ryhma ei vield kuiten-
kaan tuottanut yhtdan produktiota, vaan kyseessa oli selkedsti suunnitteluvuo-
si. Tdman aikana suunniteltiin tulevan toimintavuoden produktiot mahdolli-
simman tarkasti. Pitkd suunnittelu takasi ensimmadisen toimintavuoden ajaksi
melko rauhallisen ja helpon lahtékohdan teatterin perustamiselle. Talla hetkella
toiminta on paljon vaativampaa ja aikaa vievad, koska vanhan produktion ai-
kana pitda jo suunnitella tulevaa.
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6. PRODUKTIOT TEATTERI SIPERIASSA

Tassa luvussa avataan haastatteluista saadut tutkimuksen tulokset. Tassa vai-
heessa tutkimusta olen kdynyt lapi aineiston ja yhdistanyt haastattelut yhdeksi
toimivaksi kokonaisuudeksi. Téassa luvussa hahmotetaan lukijalle myos, mika
on tutkimuksessa kaytetty viitekehys, jonka avulla tutkimusongelmaa on pyrit-

ty hahmottamaan.

6.1 Tutkimuksen viitekehys

Produktiot ovat koko teatteritoiminnan perusta. Kaikki toiminta tdhtaa yhteen
tai useampaan onnistuneeseen produktioon. Rahoituksen ja verkostojen hallin-
ta yhdistettynd ihmisten kokemuksista ja koulutuksesta hankittuihin tietoihin ja
taitoihin sekd ndiden kokonaisvaltainen johtaminen, yhteensovitus ja organi-
sointi tuottavat onnistuneen produktiomuotoisen toiminnan sekd samalla takaa

teatteriorganisaation jatkuvuuden ja pysyvyyden.

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, millaista on vapaan teatterin ryhman
produktiomuotoinen toiminta. Tarkoituksena on péadasiassa tarkastella, mista
eri vaiheista teatterin kokonaisvaltainen toiminta koostuu, mista eri vaiheista
yksittdinen produktio koostuu ja miten eri produktiot yhdistetdan. Tutkimuk-
sen viitekehys muodostuu seuraavien viiden suuremman osakokonaisuuden

avulla:

a. Tuotantoproduktion vaiheet, jossa kuvataan, miten teatteripro-

duktioiden kulku ja yhdistiminen yleensa etenee teatteriryhmissa.

b. Alun vaikeudet, jossa tutkimuksen ongelmaa hahmotetaan ja
avataan tarkastelemalla, mitkd toiminnan ldhtokohdat vaikuttavat
produktioiden taustalla. Tarkoituksena on my6s hahmottaa, millai-

sia ongelmatilanteita ryhma kohtasi toiminnan alkuvaiheessa.

c. Johtajuus, roolit ja tehtivienjako, jossa on tarkoituksena selven-
tad, miten erilaiset tehtavat ja vastuualueet teatterin sisdlld on jaettu

sekd miten johtajuus koetaan ryhman sisalla.
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d. Yhteisty6 ja rahoitus, jossa tarkastellaan miten erimuotoiset yh-

teistyokuviot rakentuvat produktion ymparille.

e. Kokonaisuus koostuu osista, jossa on tarkoituksena kuvata, mis-
ta eri vaiheista teatterin kokonaisvaltainen toiminta todellisuudessa

koostuu.

6.2 Tuotantoproduktioiden vaiheet

Produktion etenemisen tarkastelussa lahdetdan siitd, ettd teatteriryhmissa yksit-
tdinen teatteriproduktio voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen: suunnittelu,
johon kuuluu kaikki se ajatuksen tasolla ja paperilla tapahtuva toiminta joka
tapahtuu ennen ensi-iltaa, toteutus, johon kuuluu harjoitus- ja esityskausi kaik-
kine esityksineen, ja arviointi, johon kuuluu kaikki viimeisen esityksen jalkeiset

toimet.

Kuviossa 2. laatikoiden koolla kuvataan, etteivdat produktion eri vaiheet ole ta-
sa-arvoisia toistensa kanssa, vaan produktiossa selkedsti korostuu produktion
ensimmadinen vaihe isommaksi ja vaativammaksi kokonaisuudeksi. Tutkimuk-
sessa on kuitenkin tarkoituksena erotella, missd vaiheessa jokainen vaihe alkaa
ja mihin se paattyy. Eri produktiot voivat teatterin toimintavuoden aikana olla
myoOs paallekkdisid ja eri vaiheet voivat kestdd eripituisia aikoja produktiosta

riippuen.

Suunnitteluvaihe on luovan toiminnan vaihe. Luovan toiminnan tulee ldhtea
lilkkkeelle ihmisistd ja heidan innovatiivisista ratkaisuistaan. Tdssd vaiheessa
luova ongelmienratkaisutaito kehittyy jokaisessa produktiossa enemman ja
enemman. My6s kommunikointi ja keskustelutaitojen merkitys korostuu ja eri-
laisten toimintatapojen testaus tuo esille aina uusia tapoja ratkaista hankalat
tilanteet. Lisdksi rahoituksen systemaattinen ja madaradtietoinen suunnittelu ja
hallinta ovat olennaisia osia teatterin kokonaisvaltaisessa toiminnassa. On vai-
kea kuvitella teatteriesitystd, jossa ei ole kdytetty muuta kuin ilmaiseksi hankit-
tua, saatua tai lahjoitettua lavastusta, puvustusta ja tarpeistoa. Lisdksi teatteri-
ryhmien useimmat tilat, ndytelmien tekijanoikeudet ja markkinointitavat ovat

yleista rahoitusta vaativia kulueria.
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Produktic 3 | SULMNITTELL | TOTELTLS | ARVEOINT) |
Produktio 2 | SULINNITTELL | roreutus | arvosm |
Produktio 1 | SULNNITTELL | TOTELTLS | AEHIINTI |
Aika

Kuvio 2. Produktioiden kulku ja paallekkaisyys

Laitosteatteriproduktioissa pyritdan usein jakamaan taloudellinen ja taiteellinen
vastuu vadhintaan kahdelle eri henkildlle, joista usein kdytetadan nimitysta tuot-
taja (talous) ja ohjaaja (taiteellisuus). Suunnitteluvaiheeseen kuuluu olennaisesti
my0s taloudellinen suunnittelu eli budjetointi seka rahoituksen hankkiminen ja
jarjestaminen. Teatteriryhmissd, ennen kuin tuotanto saa lipputuloja varsinaisil-
ta asiakkailta, on kuitenkin kyettava hankkimaan materiaalia esimerkiksi lavas-
tukseen, puvustukseen, kampauksiin ja maskeeraukseen. Lisaksi tarkeana osa-
na on suunnitella, miten kyseistd produktiota markkinoidaan. Suunnitteluvai-
heeseen lopulta kuuluu my6s markkinoinnin toteuttaminen, jonka pitéisi jatku-

va aktiivisena my0s toteutusvaiheessa.

Suunnitteluvaiheen yksi konkreettisesti tarkeimpid valintoja ovat paivamaarat
ja aikataulujen suunnittelu eli ajanhallinta. Produktion suunnitteluvaiheessa
tulisi selkedsti maaritelld, milloin produktion suunnittelu alkaa ja milloin pro-

duktion esitykset paattyvat.

Jokaisesta produktiosta tulee jonkun ottaa vastuu, jota voidaan taas jakaa eri
jasenten kesken parhaaksi katsomalla tavalla. Produktion vetdjalla tai johtajalla

tulee olla selvilla teatteriryhmassa vallitseva organisaatiokulttuuri eli miten asi-
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oita on ollut tapana hoitaa ja millaisia kirjoittamattomia sdantoja toiminnassa
piilee. Johtajaa valittaessa tulee my0s huomioida ne osaamisen alueet, joita juuri
kyseisen produktion johtajuus tarvitsee. Johtajan tulee ottaa huomioon myos
demokraattisuuden aste ja olla tarkkana, ettei toiminnallaan hdiritse varsinaista
luovaa toimintaa. Jos kukaan ei ota yksin vastuuta, tulee suunnitteluvaiheessa
entistd tarkemmin maaritelld, kuka tekee viime kddessa lopullisen taiteellisen ja
taloudellisen paatoksen ristiriita- tai epdselvyystilanteessa. Kyseinen toiminta-

malli tulisi olla jokaisen tiedostettavissa.

Suunnitteluvaihe on ty6éryhman haastavin vaihe, joka luo pohjan sille paamaa-
ralle, jota varten ndytelmda on ryhdytty rakentamaan. Seuraavat vaiheet ovat
lahinnd suoritusta ja onnistuvat sitd paremmin, mita paremmin suunnitteluvai-
heessa on onnistuttu.

Toteutusvaihe koostuu niista toimista, joilla luodaan onnistunut yksittdinen esi-
tyskerta mahdolliseksi ja rakennetaan kaikki konkreettinen, joka nakyy lavalla.
Tama vaihe on sitd helpompi mitd paremmin suunnitteluvaihe on onnistunut ja
kuinka konkreettisia asioita on kyetty suunnitteluvaiheessa maarittamaan. Tal-
16in harjoitellaan vuorosanat, rakennetaan lavastus, hankitaan puvustus seka
kaikki muukin tarpeisto, jota tarvitaan esityksen aikana. Kyseessa on ndytelman

sisdllolliseltd kannalta my0s tarkein ja luovin vaihe.

Toteutusvaiheessa korostuu myds valitun johtajan toiminta. Tassa vaiheessa on
myo6s mahdollista madritelld uudestaan esimerkiksi johtajan rooli produktion
eri vaiheissa ja mahdollisesti vield muuttaa niitd, mika toisaalta voi my0s va-
hingoittaa ja varsinkin hidastaa produktion etenemistd. Toteutusvaiheessa ko-
rostuvat samalla tavalla suunnitteluvaiheen kanssa ongelmanratkaisu- ja kes-
kustelutaitojen hallinta ja usein tdssa vaiheessa syntyvat useimmat konflikti- ja

erimielisyystilanteet.

Arviointivatheeseen kuuluu esityksen palautteen kasitteleminen yleisolts, yhteis-
tyotahoilta ja organisaation sisdlla tyoskentelevilta. Ryhméan on my6s konkreet-
tisesti purettava lavasteet sekd palautettava lainatut tavarat ja puvustus. Talloin
tulee my0s selvittaa jaiko kyseinen produktio taloudellisesti voitolle vai tuliko
siitd tappiota. Vaikka arviointivaiheen ja koko produktion taydellistd loppuun-

saattamista saattaa hdirita usein seuraavan tuotannon suunnittelu, sita ei pitdisi
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vaheksya. Edellisestda produktiosta tulisi jollain tavalla paastda irti ennen kuin

siirrytadn tuottamaan seuraavaa produktiota.

Eri produktioiden eri vaiheet menevat usein paallekkdin toisensa kanssa. Esi-
merkiksi ensimmaisen produktion toteutusvaiheessa aletaan jo toteuttaa seu-
raavaa produktiota tai jopa suunnitella kolmatta. Taman yhdistamisen mahdol-
listaa toiminnan kokonaisvaltainen suunnittelu, joka pitdisi vield toimia muun
toiminnan taustalla. Kyseinen suunnittelu pitdisi tehda jopa yli vuoden paahan,
jolloin voidaan madrittda pitkan tahtdimen tavoitteita ja ne resurssivarat, joiden

puitteissa tuleva toiminta kyetaan hoitamaan.

Teatteriryhmissa yhteensovituksessa tarkeimpia asioita ovat tilojen ja aikataulu-
jen hallinta. On kyettdva maarittimdan, millaisissa tiloissa on mahdollista har-
joitella ja esittdad useaa produktiota pdallekkdin seka ketka voivat osallistua mi-

hinkin produktion vaiheeseen.

6.3 Alun vaikeudet

Teatteri Siperian toiminnan alku oli ldhes ihanteellinen: aikaa suunnittelulle oli
paljon. Silti ensimmainen toimintavuosi Teatteri Siperiassa oli haastava. Vaikka
suunnitteluaikaa oli ollut riittdvasti, yhteensa puolitoista vuotta, jonka aikana
oli ollut mahdollista etukdteen pohtia mahdollisimman pitkaélle erilaisia tilantei-
ta, joihin ryhma voi vuoden aikana eri tuotannoissa tormatd, tyomaara oli kui-
tenkin moninkertainen sithen ndhden, mihin oli laitosteattereissa totuttu. Tilan-
ne ei kuitenkaan tullut yhdellekdan jasenelle yllatyksenad. Jokaisella jasenella oli
jonkinlainen kasitys siitd, millaista tyoskentely teatteriryhmaéssa olisi. Haastatte-
luissa kuitenkin ilmeni, ettd suoraan koulun penkiltd ei oman teatterin perus-
taminen olisi kuitenkaan ollut mahdollista. Opiskeluaika ja laitosteatterissa
toimiminen antoi erilaista ja todellista ndkemystd teatterimaailmasta ja sen toi-

minnasta.

Tampere on tunnettu vahvana ja laadukkaana teatterikaupunkina. Siperia valit-
si Tampereen oman teatterinsa kotikaupungiksi, koska mm. Helsinki on jo niin
kansoitettu muista teattereista ja moni Siperian perustajajasenistd oli Tampe-

reen lahistolta kotoisin. Talloin aikaa ei kuluisi niin paljon esimerkiksi suhde-
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verkoston luomiseen. Muilta teattereilta saadun palautteen mukaan voidaan

nyt my6hemmin todeta, ettd Siperian kokoinen teatteri Tampereella vield sopii.

Ryhmalla oli padmaarand luoda mahdollisimman hyva pohja toiminnalle ennen
varsinaisen toiminnan aloittamista. Suunnitteluaikana ryhma keskustellen
muodosti ne toiminnan peruspuitteet, joiden ymparilla Teatteri Siperia tulisi
toimimaan. Varsinainen ensimmadinen toimintavuosi oli ryhmaén jédsenille erityi-
sen haastava ja produktioita varten tehtava tyomaara oli kuitenkin myos eri
yksiloiden henkiselld tasolla ddarimmadisen haastava.

Haastatteluissa X1 maalailee ensimmaista toimintavuotta seuraavasti:

"suunnitteluaikana me padstiin sitten timmoseen ohjelmistolliseen ratkai-
suun jossa pditettiin ottaa kolme juttua vuoden aikana tehtiviks, jota me
kutsuttiin nimelld Perse Repedid -malli. Se tarkotti siti ettd joutuu teke-
mddn toitd aivan jdrjettomdsti, koska mehin jouduttiin itse puvustaa, la-
vastaa ja hankkii, markkinoimaan, myymddn kaikki. Ja vaikka joku laitos-
teatterissa sanoo etti “eihdn noi esitysmddrdt ja kolme ensi-iltaa vuodessa
oo mitidn” ni kylld se oli vaan aikamoinen juttu ja hiadin tuskin se kestet-
tiin”.

Teatterin perustamisvaiheessa ryhma asetti itselleen konkreettisia tavoitteita,
joihin ryhma tulisi pyrkimaan toiminnassa. Tavoitteita olivat esimerkiksi taydet
katsomot, oman tilan hankkiminen sekd hyvaan laatuun pyrkiminen. Vaikka
jokainen osallistui kaikkeen, ryhma jakoi jdsenet pienempiin ryhmiin, joiden
vastuualueina olivat mm. tiedotuksen ja markkinoinnin kehittaminen, ryhman
jasenten yleinen hyvinvointi sekd tuottaminen. Silti Teatteri Siperia vield jollain

tasolla hakee sitd oikeaa tapaa, jolla teatteri toimisi parhaiten ja tehokkaimmin.

6.4 Johtajuus, roolit ja tehtavienjako

Teatteri Siperian toiminnan alkuvaiheessa tuotannolliset tehtdvét jaettiin melko
huonosti ja tehottomasti. Jokainen halusi olla mukana kaikessa ja kaikissa paa-
toksissda, mika osaltaan johtui siitd, ettd perustajajasenet olivat irrottautuneet ja
luopuneet omasta turvallisesta kiinnityksestddn laitosteatteriin ja sita kautta

jokaisella oli paljon pelissd. Koska paatoksentekomalli oli hyvin demokraatti-
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nen, pientenkin padtoksen tekeminen saattoi kestdd. Tama kuitenkin silti opetti
jasenille kurinalaista ryhmaldhtoista tyoskentelyd ja loi pohjan tulevalla tyos-

kentelymuodolle.

Télla hetkelld Siperian tilanne on helpottanut ja paatosten hajauttamista on jos-
sain madrin tehty, mikd on osoitus luottamuksen kasvamisesta. Lisdksi nyt ei
olisi edes mahdollista ajan puutteen ja henkilokohtaisen mielenterveyden vuok-
si ottaa osaa jokaiseen pieneenkin paatoksen. Jossain vaiheessa on sitten huo-
mattu, kuka osaa ja kuka ottaa asiat hoitaakseen ja sen perusteella on myos jaet-
tu tehtavia, tietenkin ottaen huomioon yksiléiden oman halukkuuden. Toimin-
nan liika demokraattisuus on toisinaan kaantynyt Siperiassa itseddn vastaan ja
monet paatoksenteot venyvait ja niiden ratkaisemista siirretdan eteenpdin. Toi-
saalta taas keskusteleva ilmapiiri on myos vahvuus, koska se tuo esille hyvin
monenlaisia nakokulmia.

Taiteellisessa suunnittelussa Siperia on ottanut kdytannokseen sen, ettd ryhman
tulee olla yksimielinen tai lahes yksimielinen suurista paatoksista produktioi-
den suhteen ennen kuin produktiota vieddan eteenpdin. Jos paatosta ei ole syn-
tynyt, harkitaan kokonaan jotain ihan uutta ratkaisua. Tarkoituksena on kui-
tenkin se, ettd vain ne, jotka ovat mukana produktiossa, pddasiallisesti ovat
mukana produktiota koskevien asioiden paatoksenteossa. Siperian ryhmalah-
toisessd tyoskentelyssa tulee usein eteen tilanteita, joissa erimielisyyksia ei ole

kyetty aina ratkaisemaan. Kuitenkin on pakko edeta jollain tavalla.

Taiteellinen tehtavanjako Siperiassa lahtee ryhman jasenten halusta hoitaa ky-
seinen tehtdava. Usein ndyttelijat tekevat nayttelijan tyotd ja ohjaaja ohjaa, mutta
usein kaikki kuitenkin osallistuvat moniin eri tehtdaviin omien taitojen ja haluk-
kuuden mukaan. Ketdan ei kielletda tekemadstd. Haastatteluissa kavi myos ilmi,
ettei ole kuitenkaan mielekasta tehda saman ohjaajan ja samojen nayttelijoiden
kanssa jatkuvasti toitd, vaan Siperia on tietoisesti hakenut esimerkiksi my0s
muita ohjaajia vierailemaan. Vierailijat pyritddn valitsemaan jo ldhtokohtaisesti
niin, ettd he sopeutuvat mahdollisimman hyvin ryhmdn demokraattiseen ja
keskustelevaan toimintatapaan. Kuitenkin vierailevaa ohjaajaa kohtaan ryhma
reagoi eri tavalla, kuin jos esimerkiksi ohjaajana tai vetdjan toimii joku ryhman

sisdltd. Kyseinen toimintamalli on jddnteita opiskelu- ja laitosteatteriajoilta.
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Taman hetkisen toimintamallin mukaan puheenjohtaja Teatteri Siperiassa vaih-
tuu vuoden vilein. Haastatteluissa ilmeni, ettd pidempi puheenjohtajan toimin-
takausi voisi olla sekd hyva ettda huono asia. Toisaalta pidempi kausi toisi jon-
kinasteista pitkdjanteisyytta toimintaan, koska talloin kun edellinen puheenjoh-
taja on juuri oppinut kaikki puheenjohtajalle kuuluvat toimenkuvat ja tehtavat,
uusi puheenjohtaja aloittaa samojen asioiden opiskelun uudestaan. Mutta toi-
saalta varsinkin toiminnan ollessa ndin alussa, on hyvé testata eri jasenten eri-
laisia puheenjohtajan toimintatapoja, minka jalkeen on mahdollista vahitellen

kerata toimiviksi koetut tavat yhteen ja valita parhaimmat.

Haastatteluissa ilmeni, ettei puheenjohtajaa ja puheenjohtajuutta nahda stereo-
tyyppisend johtajana tai johtajuutena. Puheenjohtajuus on ennemminkin vain
titteli, koska yhdistyspohjaisella teatterilla puheenjohtaja tulee olla nimettyna.
Haastatteluista ja ryhman Internet-sivuilta ilmeni, ettd Siperiassa kulloinkin
valittuna oleva puheenjohtaja toimii usein vain keulakuvana ja ennemminkin
yhdyshenkilona esimerkiksi useille yhteistyotahoille ja monesti my6s lehdistol-
le. Lisdksi haastatteluissa tuli selville, ettd puheenjohtajalle toki kertyy ja kasau-
tuu suunnaton madara erilaisia tehtdvia, vaikka jokainen ottaa my0s vastuulleen
paljon erilaisia tehtdavid. Tama tarkoittaa vain sitd, ettd hoidettavia tehtdvia on

varsin runsaasti eikd yhden ihmisen voida katsoa ehtivan hoitaa aivan kaikkea.

Puheenjohtajan tehtdviin kuuluu Siperiassa muun toiminnan ohessa myos ko-
kouksen jarjestimiset ja hdn vastaa ja valvoo, ettd kaikki asiat tulevat hoidetuk-
si, vaikka ei niitd kaikkia itse hoidakaan. Ryhmalle on muodostunut tavaksi
jarjestaa vahintaan kerran viikossa kokous, jossa puheenjohtaja ja teatterisihtee-
ri usein kartoittavat ja esittelevat hoidettavat timan hetkiset tehtdvat, minka
jalkeen katsotaan, kenelld on aikaa, halua ja mahdollisesti osaamista hoitaa eri
tehtdvid. Todella harvoin joudutaan maaraamaan jokin tehtdava jonkun hoidet-
tavaksi, koska ryhman jasenilla on suhteellisen korkea motivaatio ryhman ylla-

pitdmiseksi.

Haastatteluissa esimerkiksi X1 luonnehti Siperian puheenjohtajan roolia seu-

raavasti:

“se on jotenkin semmonen, etti se varmistaa mulle, ettei tule tehtyi type-

rid virheitd, jotka johtavat katastrofiin ja kylld mi nien meidin puheen-
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johtajan semmosena, etti silli on se semmonen karu asialista asioista ja se

valvoo ettd ne asiat toteutuu”.

Teatteri Siperian muut jasenet eivat kuitenkaan nde puheenjohtajan olevan eri-
tyisesti muita korkeammassa valta-asemassa eli puheenjohtaja on enemmankin
valvojan kuin johtajan roolissa. Tata kyseisesta ilmiota on vield pyritty pehmen-
tamaan silld, ettd joihinkin kokouksiin on ryhman jasenistd pyritty valitsemaan
eri henkilo kyseisen kokouksen puheenjohtajaksi, jolloin on ollut mahdollista
16ytdd uusia toimintatapoja muun muassa kokouksiin ja talloin myos varsinai-
sen puheenjohtajan tyo helpottuu ja toiminta saattaa talloin my6s hieman tehos-

tua.

Asioista paatetdan kuitenkin aina demokraattisesti ja haastattelussa X2 mainit-

seekin kokouskaytannoista, etta

"se ei 0o mikii semmonen etti puheenjohtaja puhuu ja muut istuu hil-

7

jaa”.

Vaikka talla hetkelld Siperia toimii varsin demokraattisesti, monissa haastatte-
luissa ilmeni, etta selkedn johtajan roolin asettaminen jollekin yksittdiselle hen-
kilolle varsinkin selkeyttdisi toimintaa, koska hoidettavat asiat olisivat selkeasti
yhden ihmisen kasissd. Toisaalta tdlla hetkelld Siperiassa on jokainen jasen niin
tasa-arvoisessa asemassa, ettd selkedsti jonkun eriyttaminen ja johtajakasi nos-
taminen olisi ddrimmaisen hankalaa ja kyseisessa tehtdvassa onnistuminen olisi
paljon kiinni kyseisen henkilon luonteesta ja henkilokohtaisista piirteista. Ky-
seisen johtajan nimeaminen ei kuitenkaan Siperian toiminnan alkuvaiheessa ole
vield ajankohtaista ja on katsottu, ettd ajan pitda ensin vahan kulua ennen kuin
kyseista suurta muutosta voitaisiin ryhman sisélla tehda. Jokainen tekee kui-
tenkin tdyspdivdisesti t0ita oman teatterin hyvaksi ja tdlloin herdd myos kysy-
mys, luotetaanko johonkin toiseen niin paljon, ettd kyseisestd valtaa voitaisiin
hénelld antaa. Talla hetkelld luottamus on jo jonkin verran kasvanut ja ryhmas-

sd uskotaan, ettd ajan myotd luottamusta tulee varmasti lisaa.

Paatoksenteko on kuitenkin asia, johon monissa haastatteluissa haluttiin paran-
nusta. Lahes tdydellinen demokraattisuus vie liian paljon aikaa, vaikka toisi-

naan paatoksid on tehtdava nopealla aikataululla. Erityisesti joitakin nopeita paa-
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toksia tulisi tehda silloin, kun on kyse esimerkiksi yhteisty0sta toisen osapuolen

kanssa.

Haastatteluissa ilmeni my®os, ettd ihannetilanne olisi se, ettd Siperian puheen-
johtaja, nimikkeesta riippumatta, ei osallistuisi muuhun kuin delegoimiseen,
valvomiseen ja osittain my0s juoksevien asioiden hoitamiseen. Télld hetkella
puheenjohtajana toimii yksi nayttelijoistd, jolloin nayttelijin tyonmaaran lisaksi
hanelld on vastuu my0s puheenjohtajuudesta kasautuvista tehtavista. Toisaalta
puheenjohtajan, joka ei olisi mukana Siperian taiteellisessa puolessa, tulisi olla
kuitenkin my0s selvilld, mitd siellda lavalla tapahtuu, koska tall6in hédnen toi-
minta saa tuekseen sen oikean ndkemyksen teatterin silloisesta taiteellisesta ja
taloudellisesta tilasta, tarpeista ja mahdollisuuksista. Tdlla hetkelld onkin ollut
hyva asia, ettd puheenjohtaja on koko ajan tiennyt, mitd missakin kulloinkin
tapahtuu, koska teatteri on eldnyt hyvin pienilld varoilla ja lahestulkoon koko-

naan apurahoituksen turvin.

Tulevaisuudessa puheenjohtajan lisdksi olisi mahdollista, ettd olisi nimetty eril-
linen tuottaja, joka tekisi toitd yhdessa taiteellisen toteuttamisen ja puheenjohta-
jan kanssa. Talloin puheenjohtaja keskittyisi vain juoksevien asioiden hoitami-
seen, jdrjestelyihin ja asioiden hoitamisen valvomiseen. Toisaalta tima asetelma
vaatisi taas yhden ”ylimdardisen” henkilon ryhmaan mukaan, mikd taas toisi
mahdollisesti mukanaan lisda kuluja. Lisdksi on mahdollista ettd tulevaisuudes-
sa teatterissa olisi laitosteatterin tavoin my0s erikseen taiteellinen johtaja, joka
veisi teatteria taiteellisella tasolla eteenpdin. Tama ei kuitenkaan talla hetkella
olisi haastatteluissa kerattyjen tietojen mukaan tarpeellista. Asian toinen puoli
voi kuitenkin johdon hajauttamisessa olla, ettd se passivoisi muita ja ryhman
toiminnasta voisi kadota se yhdessa tekemisen henki, jonka ryhmaén jasenet na-

kevat ehdottomana vahvuutena ryhman toiminnassa.

Usko demokraattisen toimintatavan toimimiseen on kuitenkin Siperian sisalla
olemassa. Varsinkin kun siten on tahdn vaiheeseen jo tultu. Toisaalta toiminnan
kasvaessa ja silloin kun tarvitaan nopeita vaikeita ratkaisuja, olisi kuitenkin te-
hokkainta, jos paatoksentekovastuuta olisi kohdennettu pienemmalle ryhmalle
tai jopa yhdelle henkil6lle. Konfliktit pyritddn aina kuitenkin ratkaisemaan de-
mokraattisesti ja niin, ettei kenenkdan tarvitse taipua toisten tahtoon. Lisdksi
haastatteluissa ilmeni, ettd produktiossa mukana olevilla on kuitenkin ensisijai-

nen padatantavalta yksittdiseen produktioon liittyvissa konfliktitilanteissa.
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6.5 Yhteisty0 ja rahoitus

Oman tilan hankkiminen oli yksi Teatteri Siperian tavoitteista, ja samalla ryh-
man jdsenten mielestd se vakiinnuttaisi ja helpottaisi toimintaa. Kuitenkaan
omaa tilaa ei heti ryhméan perustamisvaiheessa ollut Tampereelta saatavilla ja
siksi oli tehtdva yhteistyotd muiden teattereiden kanssa. Yhteistyd muiden teat-
tereiden kanssa lahti liikkeelle jasenten omien henkilokohtaisten kontaktien
kautta. Esimerkiksi yhteistyd Ahaa Teatterin kanssa lahti liikkeelle siitd, etta
erds Siperian jdsenistd oli tietoinen, ettd Ahaa Teatteri on kiertueella ison osan
vuodesta. Taman jalkeen kyseiseen teatteriin otettiin yhteytta ja yhteisty0 siten
eteni asia kerrallaan. Ahaa Teatteri -yhteistyon jdlkeen oli taas hankittava uusi
tila, jossa esiintyd. Talloin Tampereen Komediateatterin edustaja kavi katso-
massa Teatteri Siperian esityksen ja otti yhteyttd, koska Komediateatteri halusi
ostaa kaksikymmenta naytosta Teatteri Siperialta. Tampereen Komediateatteri
tarjoaa tilan, osan henkilokunnasta ja my6s markkinoi produktiota Teatteri Si-

perian produktiona.

Oman tilan hankintaa helpottaisi myos se, ettd samassa omassa tilassa toimisi
Siperian lisdksi joku toinen taho, joka tarvitsisi my0s teatteritilaa omaa toimin-
taansa varten. Esimerkiksi se voisi olla toinen teatteriryhmd, jolloin tilalle olisi
enemman kayttoa, se ei seisoisi tyhjilladn ja kadyttoaste olisi paljon tehokkaampi

kuin yhden teatterin toiminnassa.

Yhtena tarkedna tehtdvana Siperian toiminnassa on produktion rahoitus ja yh-
teistyd kumppaneiden kanssa. Produktion jokaisessa vaiheessa ryhman pitaa
sekd pyrkid ideoimaan taiteellista sisaltod nykyiselle ja tuleville produktioille
ettd myos hankkimaan erilaista materiaalia ja yhteisty6tahoa tukemaan tulevia
produktiota. Ryhman tulee my6s maaritelld, milld perustein eri yhteistyotahot
valitaan kyseiseen produktioon ja kuka on vastuussa niiden hankkimisesta ja

myohemmastd yhteydenpidosta.

Teatteri Siperian padsaantoisin tulonldhde ovat joka vuosi haettavat apurahat ja
avustukset. Lippujen hinnat Siperia on halunnut pitaa kohtuullisina ja helposti
lahestyttaving, joten niistda muodostuvat tulot eivit ole olleet niin térkedssa roo-
lissa kuin apurahat. Ryhméa on saanut apurahoja mm. Tampereen kaupungilta,
Valtion Nayttimotaidetoimikunnalta, Suomen kulttuurirahastolta, Opetusministeriolti

sekd muutamilta saatiopohjaisilta rahastoilta.
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Pysyvampid yhteistyokumppaneita on muodostunut melko vahan. Yhteistyo-
sopimuksella on Teatteri Siperia saanut harjoitella yhteistyokumppaninsa tilois-
sa ja vastineeksi ryhmd on kdynyt esiintyméassa kumppanin pikkujouluissa.
My®0s Siperian kasiohjelmissa ja Internet-sivuilla on nakynyt yhteistyokumppa-
neiden logot. Kyseiset yhteistyot on kuitenkin joka vuosi neuvoteltava uudes-
taan. Lisdksi yhteistyOkumppaneille on tarjottu ilmaisutaitokoulutusta, mutta

tdhan mennessa kumppanit eivét ole siihen tarjoukseen vield tarttuneet.

Télla hetkelld Teatteri Siperia ei kuitenkaan vield tarjoa laajassa mittakaavassa
mitddn erityistd opetustoimintaa, mutta suunnitteilla se on. Tarttuva ja mie-
leenpainuva nimi on jo valmis: Siperia opettaa. Opetusta on ajateltu antaa mm.
ilmaisutaidossa, esiintymistaidoissa tai -jannityksestd. Yhtend ajatuksena on
ollut, ettd opetustoiminnalla olisi voinut rahoittaa suuren osan muusta toimin-
nasta, mutta tdhan mennessa ei kuitenkaan ole aika riittanyt kyseinen toimin-

nan varsinaiseen aloittamiseen ja yllapitamiseen.

Jokaista produktiota kohti Siperia on myo6s hankkinut erillisid sponsoreita la-
hinnd lavastusta ja tarpeistoa varten. Naissakin ryhman jasenet kayttavat ensisi-
jaisesti omat henkilokohtaiset kontaktinsa hyddyksi ennen kuin esimerkiksi
otetaan yhteyttd tdysin uuteen ja tuntemattomaan yritykseen. Haastatteluissa
tuli my0s ilmi ettd yksi vaihtoehto vield, mita Siperia ja muutkin teatterit pys-
tyisivdt tarjoamaan, on se, ettd esitykseen ujutettaisiin selkedsti jonkun yrityk-
sen tuotteita ja sita kautta ne saisivat mainosta. Varsinaisia sponsoreita suunnit-
teluvaiheessa ryhman jasenet kuvittelivat saavansa enemman kuin todellisuu-
dessa sitten saivat, koska sitd varsinaista hankkimis- ja yhteydenottoaikaa eri

tahoihin ei todellisuudessa paljoakaan ole jaanyt.

Toisinaan lavalle ja lavan taakse tarvitaan ylimaardista henkilokuntaa. Teatte-
risiperia tekee yhteisty6ta tdlloin toisinaan myos Tampereen ylioppilasteatterin
ja Tampereen teatterin oppilaskoulun kanssa, jos on esimerkiksi tarvetta avus-

tajille.

Teatterin mahdollisuudet yleisesti tarjota jotain yhteistyokumppaneille ovat
melko rajalliset. Usein raha ei juuri liiku kumppaneiden valilld. Toisaalta teatte-
reilla on mahdollisuus antaa yhteistyotahoille kokemusperdisid elamyksid ja

uusia nakokulmia, joita esimerkiksi yhtididen johto voisi tyontekijoilleen tarjo-
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ta. Ja erityisesti pienen teatterin mahdollisuudet tarjota jotain tdysin erilaista ja
kokeilevampaa kuin esimerkiksi suuret laitosteatterit ovat suuremmat ja hou-

kuttelevammat.

6.6 Kokonaisuus koostuu monesta osasta

Teatteri Siperialla on ollut hyvin monenlaisia produktioita, joita on tuotettu ja
tehty hyvin erityyppisilla tavoilla. Ryhma on tuottanut kaksi naytelmad, joissa
ei ole ollut varsinaista kasikirjoitusta. Talloin vuorosanat ja esityksen kulku on
tuotettu lahinna improvisaatioiden kautta. Taman lisdksi Siperia on tuottanut
kaksi perinteista produktiota, joissa on ollut kasikirjoitus jo valmiina. Joissakin
produktioissa on ollut selkedsti ohjaaja ja tuottaja, mutta joissakin produktioissa

ei ole valttamatta ollut kumpaakaan tai vain toinen niista.

Haastatteluissa ilmeni, ettd my06s Siperian produktioiden tarkein ja tyomaaral-
tdan haastavin vaihe on aika ennen ensi-iltaa, jonka aikana tulee huolehtia ldhes
kaikesta. Kun taas esitykset pyorivit, voi kyseisen produktion puolesta huo-
kaista hetkeksi, mutta ei kuitenkaan kovinkaan pitkaksi aikaa: tulevien produk-
tioiden suunnittelu ja valmistelu alkaa usein edellisen esityskauden kanssa sa-
maan aikaan. Suunnitteluvaiheessa tulee pohtia, mitd uutta tuleva produktio
tarjoaa katsojille ja miten on mahdollista erottautua muista teattereista. Produk-
tion tulee olla jollain tavalla erityinen ja tuore ajatuksiltaan, jotta katsojat innos-
tuisivat esityksestd. Samalla tulee madaritelld, milld tavalla produktio tukee
oman teatterin valittua toimintalinjaa ja miten tuleva produktio erottuu van-

hoista produktioista.

Haastatteluiden perusteella produktio etenee paapiirteittdin sekalaisen kaaok-
sen vallassa eli hoidettavat tehtavat hoidetaan, kun ne tulevat vastaan. Eli sel-
kedsti ei voida erottaa, mista hetkesta jokin toinen vaihe alkaa ja mihin se paat-
tyy. Usein Siperian produktiot ovat olleet luonteelta tyypillisesti sellaisia, ettei
varmaa lopputulosta ole voinut vield suunnitteluvaiheessa ndhda, mika myos

pakottaa ryhman pienen riskin ottoon ja sen sietokykyyn.
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Haastatteluissa X3 kuvailee tunnetta seuraavasti:

“sen jutun, jota me ruvetaan tekee, tulee olla niin kuumottava etti me
voidaan lihted siihen silld riskilld, ettd tdstd ei vilttdmdttda tule ikind mi-
tadn. Et sit ku loydetia, et "tistd me halutaan tehdd juttu” sit ldhetdiin
johonkin tietamdttd yhtiin mitd tulee. Tihidn mennessd asiat on aina jo-
tenkin jirjestyny ja tiytyy sanoa, etti meilld on tullu semmosia tilanteita,
ettd meillid on esimerkiks ollu tila ja ollaan vuosia puhuttu, etti "tohon ti-
laan tehdin se” ja sitte yhtikkid tuleeki se tilanne, ettei sitd tilaa endd oo-

kaan. Sit kahden kuukauden paidisti alkaa harkat. Sit on vaa jotain jarjes-

tynyt.”

Kuviossa 3. on kuvattu yhteen produktioon liittyvét tehtdvat, jotka on hoidetta-
va ennen kuin esitykset voidaan aloittaa. Kokonaisvaltainen teatteritoiminta
koostuu usein monista eri produktioista, joissa saattaa olla paallekkaisid vaihei-
ta toistensa kanssa. Siperian produktiot lahtevat kuitenkin aina liikkeelle ideas-
ta, joka miellyttdd jokaista ja herdttaa kaikissa ajatuksia. Toisinaan ideoiden
pohjalla voi olla mitad vain: esimerkiksi kirja, artikkeli, elokuva tai runo. Aiheen
ja teeman paatoksen jalkeen idea ldhtee elamaddn omaa eldimdansa. Jokaisella on
mahdollisuus tuoda aiheeseen lisdd ideoita ja omia ndakemyksid, joita yhdessa
pohditaan ja punnitaan. Keskustelujen kautta alkuperdinen idea voi jopa muun-

tautua taydellisesti johonkin toiseen kiinnostavaan aiheeseen.

Lisaksi Siperian jasenet paattavat vield, etsitdanko aiheeseen sopiva mielenkiin-
toinen valmis kasikirjoitus vai tekeeko tyoryhma sen itse esimerkiksi improvi-
saatioiden kautta. Talloin tyoryhma usein tekee samoista kohtauksista useita eri
versioita, minkad jdlkeen valitut ja hyviksi valitut kohtaukset kirjoitetaan kasikir-
joituksen muotoon eli litteroidaan. Usein ei kuitenkaan se ensimmainen vaihto-
ehto ole se viimeinen, vaan my®os litteroinnin jalkeen kohtauksia ja niiden yh-
distelya testataan ja muokataan, kunnes toimiva kokonaisuus 16ydetdan. Paino-
tus varsinaisen harjoittelun kautta muodostetun kasikirjoituksen ja poydan aa-

relld syntyneen kasikirjoituksen vaihtelee produktioittain.

Laitosteatterissa kyseisen ryhmaldhtoisen kasikirjoituksen tekeminen on melko
harvinaista, koska péaattavélle taholle on vaikea myyda kyseinen ajatus ilman
kasikirjoitusta, mika johtuu usein siitd, ettei ole mitadn varsinaista konkreettista

viela esittaa.
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Kuvio 3. Produktion osat

Siperian produktioissa yhteisymmarryksen 10ydyttyd ryhman tulee tehda paa-
tos tuotannon toteuttamisesta, minka jdlkeen yhdessd ryhma paattdd miten
toimitaan: verrataan ja punnitaan eri ohjaajavaihtoehtoja, hankitaan tila, sovi-
taan aikataulut, maaritetadn katsojista se kohderyhmad, jolle kyseinen produktio
suunnattaisiin, seka lisdksi paatetdan, ketkd on produktiossa mukana ja millai-

nen voisi olla eri henkildiden tehtavajako.

Térkea rooli vield tassa vaiheessa on rahoitus eli erilaisten apurahojen ja avus-
tuksien hakeminen, joka on usein jaettu eri henkildiden kesken. Tehtdvienja-
koon on usein vaikuttanut aikaisemmat kokemukset hakemusten tayttamisesta
ja yleinen halukkuus ja jopa intohimo tehtavaa kohtaan. Usein Siperian puheen-
johtaja on ottanut suurimman vastuun kyseisten apurahojen hakemisesta, mut-
ta ei kuitenkaan yksin. Apurahat on usein haettava jopa vahintdan vuotta aikai-
semmin. Jokainen on taman lisdksi vield hakenut omia henkilokohtaisia apura-
hojaan. Jokaista produktiota varten Siperiassa haetaan erillisid avustuksia, mut-

ta silti my06s apurahoja haetaan jatkuvasti ympari vuoden. Téssa vaiheessa luo-
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daan my0s alustavat budjetit, mutta usein vasta produktion edetessa voidaan
apurahapaatoksien ja lipputulojen perusteella paattad, onko produktiosta mah-
dollista maksaa tekijoille palkkaa ja kuinka paljon.

Yhtend tarkednd osana produktion suunnittelua on aikataulutus. Tarkeitd ai-
kaan sidottuja paatoksid ovat ensi-iltapdivamadrd, viimeisen esityksen pdiva-
madrd sekd tdhan valiin sijoittuvat muut esitykset. Nama paatokset jaksottavat
harjoittelua ja mahdollistaa esimerkiksi markkinoinnin suunnittelun. Ilman
konkreettista ensi-iltapdivaa toiminnalla ei valttamatta ole tiettyd konkreettista
ja systemaattista otetta produktion alkutuotannosta ja harjoittelusta. Ensi-ilta

maarittad sen hetken kun kaiken tulisi olla valmista.

Tuotantoa varten muodostetaan usein aina myods oma tuotantoryhmd, johon
kuuluvat mm. danisuunnittelija, lavastaja ja puvustaja, jotka aloittavat sitten
keskindisen suunnittelunsa. Siperiassa néyttelijat ovat myos halunneet olla mu-
kana tuotannon (esim. lavastuksen ja puvustuksen) suunnittelussa, mika ei
esimerkiksi monissa laitosteattereissa ole usein mahdollista. Kyseinen toiminta-
tapa takaa sen, etta keskustelu on produktion eri vaiheissa avointa ja ryhmalah-
toinen toimintatapa mahdollisuuksien mukaan mahdollisimman demokraattis-
ta. Tassa vaiheessa suunnitellaan viela harjoitusajat ja -tilat sekd sovitaan ensi-
iltapdivamaarad. Haastatteluissa selkedsti ilmeni, ettd olisi ihanteellista jos jokai-

sessa Siperian produktiossa olisi erillinen tuottaja.

Harjoittelujakson aikana esitystd harjoitellaan ja esitysta toistetaan moneen ot-
teeseen kunnes ndytelmd on valmis. Siperian produktioissa jos ndytelmalla ei
ole ollut perinteistd valmista kasikirjoitusta, varsinainen harjoitteluvaihe on
huomattavasti lyhyempi, koska kohtauksia on testauksen ja muokkauksen ai-
kana kuitenkin jo tavallaan riittdvasti harjoiteltu. Harjoitteluvaihe on toisaalta
se kaikkein antoisin, mutta toisaalta se kaikkein raskain vaihe. Tarpeiston, la-
vastuksen, ddni- ja valomaailman yhteensovitus ndyttelijasuorituksien kanssa
on usein hidasta ja aikaa vievaa toimintaa. Lisdksi pitkat harjoitukset ja eri koh-
tauksien taydellinen yhteen sovittaminen voi monesti viedd paljon aikaa ja siksi
tassa vaiheessa tyotunnit ovat ldhes mahdottomia, mutta toisaalta tilanne huo-
mattavasti helpottuu kun kaikki on valmista ja esityskausi voi alkaa. Talloin
tulisi olla mahdollista vain keskittya siihen tyohon, jota on valmisteltu koko

suunnittelukausi.
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Harjoittelujakson aikana Siperia on pyrkinyt pitimadan taukoja ja jarjestdimaan
kokouksia ja tapaamisia, joissa on ollut tarkoituksena pohtia, mitd on tahan asti
tehty ja missd ollaan menossa. Tdma usein médardaytyy ennemminkin esimerkik-
si sen perusteella, miten on tilan puolesta mahdollista harjoitella. Haastatteluis-
sa ilmeni kuitenkin, ettd kokoukset ja harjoitukset olisi hyva jarjestaa eri tiloissa,
koska esimerkiksi harjoittelu vaatii erityisen tunnelman ja mielialan. Toinen tila
saa usein kokouksessa esille tulleet asiat unohtumaan ja harjoittelu olisi ndin
huomattavasti tehokkaampaa ja luovempaa. Tuotannollisen ja taiteellisen puo-
len yhteensovitus helpottuu my®os, jos esimerkiksi tuotannollisia asioita ja har-
joituksia pidetdan kokonaan eri paivind, jos se on mahdollista. Harjoittelujakson
yhteydessd rakennetaan samalla my0s lavastusta ja tilanteen mukaan hankitaan
tarvittavaa tarpeistoa ja puvustusta. Talloin tulee ottaa myos huomioon, mihin

on varaa ja mitd siten voidaan hankkia, rakentaa tai vuokrata.

Yhtena ongelmana Siperiassa on kuitenkin ollut se, ettd ryhma on todennut etta
toisaalta jonkun olisi hyva jollain tavalla kontrolloida ja katsoa kauempaa pro-
duktion kokonaiskuvaa. Kun on valittu esimerkiksi ohjaaja, joka tekee jotkut tai
useammat taiteelliset ratkaisut, herad kysymys, onko kyseessa enda varsinainen
ryhmalahtoinen kasikirjoitus ja toimintatapa. Toisaalta kyseinen ajattelu jakaa

mielipiteet: toisille sopii toinen tapa toimia paremmin.

Paatokset tulevista tuotannoista Siperiassa tehddan jopa yli vuoden padhan.
Usein ei kuitenkaan liian tarkasti, vaikka esimerkiksi monien ohjaajien ym. ka-
lenterit ovat taynna ja aikataulut lyoty lukkoon. Siind vaiheessa kuitenkin kun
on vield esimerkiksi edellisen produktion harjoitukset kdynnissa, olisi hyva jos
esimerkiksi tuottajalla, puheenjohtajalla tai teatterisihteerilld olisi mahdollisuus
hoitaa juoksevia asioita. Talloin nayttelijoiden ja ohjaajan olisi mahdollista kes-

kittya paremmin itse harjoitteluprosessiin.

Monen tuotannon péaallekkdinen tuottaminen ja esittaminen on kuitenkin todet-
tu Siperiassa hyvin raskaaksi ja sen tdhden teatteri on pyrkinyt produktiotahtia
hieman rauhoittamaan. Tahan on mahdollisesti yhtend syyna jo se, ettei naytte-
lijoilld ole varsinaista ammatillista koulutusta tuotannolliseen osaan teatterin

toimintaa.

Haastatteluissa ilmeni ongelma yhdenaikaisissa produktioissa, koska kun toi-

nen esitys kerda katsojia toista paremmin, on itse ihmisluonnolle hankalaa an-
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taa molemmille produktioille tasa-arvoinen asema. Talloin esimerkiksi enem-
man katsojia vetavaa produktiota on mukavampi markkinoida, mutta se ei kui-
tenkaan nayttelijoiden kannalta ole valttimatta nautinnollisempaa tehda. Jokai-
selle produktiolla tulisi antaa yhtdldinen mahdollisuus. Lisdksi kyse voi olla
jopa siitd, ettd esimerkiksi toisen produktion lavasteiden rakennus on helpom-
paa tai hauskempaa kuin toisen, mika toisaalta my0s saattaa aiheuttaa konflik-

teja.

Toistuvana piirteend produktiossa on huomattu, ettd kaksi viikkoa ennen ensi-
iltaa on kaikkein kiireisintd aikaa. Kyseessa on kuitenkin kaikille tietoinen va-
linta. Esityskausi on kuitenkin sitd “mukavaa puolta tyossa” kun saa vain kes-

kittya valmiin produktion esittdmiseen.

Siperiassa on ollut pyrkimyksend, etta edellisen tuotanto pyritddan saattamaan
loppuun ennen toisen alkamista. Toisaalta kuitenkin kdytannossa tulevan pro-
duktion harjoittelukausi on usein alkanut samanaikaisesti edellisen esityskau-
den kanssa. Tata ei kuitenkaan ole missddn nimessd paatetty ja kirjattu ylos,
vaan asiaa tarkastellaan tilanteen mukaan. Tarkedna osana produktion loppuun
viemista on my0s lavastuksen konkreettinen purkaminen seka erilaisten lainat-

tujen materiaalien palauttaminen.
Haastattelussa X2 tokaisee viela etta

"pyrkimys on tosiaan padstd pois siiti semmosesta kiireentunnusta, miki
oli ehki laitosteatterista jainyt”.

Viimeisen esityksen jalkeen ryhma on pyrkinyt aina pitdmaan ns. purkutilaisuu-
den, jossa on ollut mahdollista kasata ajatuksia produktiosta ja kertoa kokemuk-
sistaan. Lisdksi kyseisissa purkutilaisuuksissa tavoitteena on kadyda lapi, mika
oli hyvaa ja mika huonoa seka pohditaan mitd paattyneesta produktiosta opit-
tiin tulevaisuutta varten erityisesti ryhmalahtoisesta tyoskentelystda. Kyseinen
tilaisuuden usein vetdd produktion ohjaaja, mutta ryhmalla on ollut myos eril-

linen ulkopuolinen henkil6 vetdmassa tilaisuuden.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd purkutilaisuus ei kuitenkaan saisi tulla liian nope-
asti viimeisen esityksen jalkeen. Jokaisella tulisi olla aikaa kasitelld asiaa yksin

ennen kuin asiaa alettaisiin purkaa. Toinen huomio tahan liittyen on se, etta
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ryhman jasenet ovat kuitenkin toisaalta niin kohteliaita toisiaan kohtaan, ettei
kaikkea aina tule sanotuksi eika talloin kdyda kaikkia negatiivisia asioita lapi.
Varsinkin kun usein seuraava produktio tehddan samalla tai l&dhes samalla ko-
koonpanolla. Toisaalta toiminnan yhtend ehdottomana lahtokohtana pidettiin

luottamusta.

Haastatteluissa ilmeni myo0s erds teatteriryhman hyvista puolista: laitosteatte-
reissa on harvoin mahdollisuutta palata johonkin vanhaan produktioon takaisin
vuosien pddstd, mutta teatteriryhmallehdn on se mahdollista. Erdstédkin esitys-
materiaalia sdilytetdan, koska Siperia tekee viela vierailijaesityksen siitd Helsin-

kiin.

Siperian yhtend keinona saada katsojilta palautetta on ollut palautelaatikko,
jonne katsojat ovat saaneet jattda terveiset ja palautteen esityksestd esityksen
jalkeen. Ongelmana tédssa ndhtiin se, etteivat katsojat kuitenkaan uskalla niin
suoraan jattda negatiivista palautetta kuin positiivista. Toinen, ja monelle nayt-
telijélle tarkedmpi, palaute tulee vélittomasti lavalla yleison reagoinnista. Se
miten ihmiset reagoivat, nauravat tai taputtavat antaa valittoman palautteen

nayttelijalle.

Hyva palaute kuitenkin usein ruokkii tulevia produktiota ja kannustaa ryhmaa
ryhtymdan uudestaan tuottamaan samantyyppisesti uuden produktion. Huo-
mattavasti vaikeampaa olisi tehdad uusi produktio, jos pohjalla olisi vain ja ai-

noastaan negatiivisia kokemuksia.
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7. TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

Téssa tutkimuksessa on tarkasteltu teatteriryhmien produktiomuotoista toimin-
taa yhden esimerkkiteatterin avulla. Tutkimuksen padongelmana on selvitetty,
miten teatteriproduktio etenee esimerkkiteatterissa sekd miten useat produktiot
yhteensovitetaan parhaalla mahdollisella tavalla. Apuna tutkimusongelman
kasittelyssa on kaytetty kahta alaongelmaa, jotka kasittelivat, millaista johta-
juutta vapaissa teatteriryhmissd esiintyy seka millaista rahoitusta teatteriryh-

man toiminta vaatii.

Teoriaosuus on tdssd tutkimuksessa jakautunut kahtia: ensimmadisessa osassa
on kayty lapi luovaan toimintaan liittyvid tunnusmerkkeja ja toisessa osassa on
kasitelty teatteri asiantuntijaorganisaationa. Taman tutkimuksen paatutkimus-
metodeina ovat olleet haastattelut ja tutkijan oma ennakkotietimys teatterior-

ganisaatioista.

Teatteri Siperialla on ollut ihanteellinen tilanne luoda puitteet tuloksekkaalle
luovalle toiminnalle. Pitkd valmistautumis- ja suunnitteluaika mahdollisti sen,
ettd ryhman taustatoiminnot olivat jollakin tavalla kunnossa ennen kuin varsi-
nainen toiminta lahti kdyntiin. Perusteellinen suunnittelu takasi ensimmaiselle
vuodelle mahdollisuuden onnistua, ja ryhman jasenten haastatteluiden perus-
teella siind my0s onnistuttiin. Toiminnan kdynnistamista helpotti my0s se, etta
monet ryhmadn jdsenista tunsivat toisensa ja heidan tyoskentelytavat. Talla het-
kelld ryhmaén pitdisi 16ytdd mahdollisimman paljon aikaa suunnitella ja luoda
taustatoimintoja kuntoon myos tulevaa varten. Kyseinen toimintamalli takaisi

Teatteri Siperialle vakaan tulevaisuuden.

7.1 Luovan toiminnan joukot

Teatteriorganisaatiossa menestyminen on omasta luovuudesta kiinni. Kuten
tavallisissa organisaatioissakin, toiminnan tulee olla jotain uutta luovaa ja kehit-
tdvaa. Vapaassa teatteriryhmadssd luovaa toimintaa tarvitaan myos lavan ulko-
puolella. Asioiden organisointi vaatii jatkuvasti uusia luovia ratkaisuja. Erityi-
sesti toiminnan alkuvaiheessa ryhman jasenille ei ole vield muodostunut selkei-

ta toimintamalleja, joiden pohjalta asioita olisi tdhdn asti hoidettu, vaan lahes
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jokainen ongelma kohdataan uutena ja siihen on jollain tavalla pyrittava 16yta-

maan ratkaisu, toisinaan my06s nopealla aikataululla.

Monimuotoinen toiminta vaatii jaseniltd osaamista my0s muilta eldman osa-
alueilta. Vapaassa teatteriryhmassa toimivan henkilon tulee hallita lukematon
maara erilaisia tilanteita seka tulla toimeen varsin erilaisten ihmisten kanssa.
Pienilld resursseilla toimeentuleva teatterin taytyy tarttua jokaiseen oljenkor-
teen, mihin on mahdollista. Teatteriorganisaatiossa toimivan tulee hallita siten

myos esimerkiksi liikketoiminnan eri osa-alueita.

Teatteri Siperia on talld hetkelld ryhman kehitysvaiheista kuohuntavaiheen ja
yhdenmukaisuusvaiheen rajoilla. Télld hetkella pahimmat ryhman muodostu-
misesta aiheutuneet konfliktit ja rajojen hakemiset ovat ldhes ohi, mutta silti
ryhma jollain tavalla vielda hakee oman toimintansa lopullista muotoa. Kuten
haastatteluista ilmeni, ryhman jasenillda on vahva halu sdilyttda vallitseva de-
mokraattisuuden aste ja keskusteleva toimintakulttuuri, koska ryhma on silla
toimintatavalla selvinnyt pahimman kuohuntavaiheen yli. Lisdksi usko toimin-
tamallin toimimiseen sdilyy edelleen vahvana. Kuitenkaan ryhmaén sisélld ei
sokeasti uskota siihen, ettd toimintamalli olisi nyt valmis ja siihen ei tultaisi te-
kemdan koskaan muutoksia. Ryhman jasenilld on realistinen kasitys siitd, etta
esimerkiksi toiminnan kasvaessa muutokset ovat mahdollisia, vaikka ne eivat

olisikaan pakollisia.

Teatteri Siperiassa jokainen jasen on oman alan korkeasti koulutettuja asiantun-
tijoita. Tavallisessa organisaatiossa osaaminen maarittyy organisaation jasenten
osaamisen perusteella. Luovassa asiantuntijaorganisaatiossa osaamista on uu-
den luominen ja oman osaamistason ylittiminen. Osaamisen kehittiminen siis
kehittyy koko ajan. Lisdksi Teatteri Siperian keskusteleva toiminta vaatii, etta
tulee ehdottomasti olla hyvdt kommunikointitaidot. Huono kommunikointi
jopa suorastaan tuhoaa toiminnan. Kommunikaation tulee olla darimmadisen
sujuvaa ja avointa, jotta demokraattinen toimintamalli tuottaa haluttuja tulok-
sia. My0s teatterin ulkopuolelle on ndyttdva organisaationa, jonka sisalla infor-
maatio kulkee sujuvasti ja nopeasti. Yhteistyokumppaneille on luotava kuva
hyvin toimivasta organisaatiosta, joka on haluttava ja ihannetilanteena olisikin,
jos teatteri olisi jopa haluttu yhteistyokumppani. Siihen ainakin pitdisi tulevai-

suudessa pyrkia.
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Jokaisella Siperian jasenelld on kokemuksia teatterialan harrastuksista ja aikai-
semmista teatteriorganisaatioista sekd ammattilaisena ja ei-ammattilaisena.
Nama kyseiset kokemukset ovat antaneet paljon erilaista ja tarvittavaa néke-
mystd oman toiminnan kehittamisessa ja yllapitamisestd. Muista ammattiteatte-
riorganisaatioista on ollut mahdollista kopioida ne toimintatavat, joita ryhma
haluaa myo0s kadyttas, ja valttaa niitd toimintatapoja, jotka on koettu epéakaytan-

nollisiksi tai epamukaviksi teatteriryhman toiminnan kannalta.

Teatteri Siperia on tuottanut kaksi ndytelmdd, jotka ovat ldhtoisin kokonaan
tekijoiden omista ajatuksista ja toiminnasta. Kyseessa on siis jotain tdysin uutta
ja tdysin uusi ndytelmd. Yhtend todisteena tdstd on se, ettd jos otettaisiin sama
aihe mutta eri tyoryhma tuloksena olisi silti taysin erilainen lopputulos. Tama
patee oikeastaan jokaiseen ndytelmdan, vaikka niissa olisi valmis kasikirjoitus:
jokainen tyoryhma tekee jokaisesta ndytelmasta hieman erilaisen. Olisi oikeas-
taan jopa vaikeampaa tehdd tdysin samanlainen produktio toisen tyoryhman

kanssa samasta naytelmasta.

Vierailijoiden ja uusien jdsenten valitsemisessa tulee olla tarkkana myos tule-
vaisuudessa. Asiantuntijaorganisaatiossa on tdrkead, ettd henkildvalintojen on
osuttava kohdalleen. Mitd nopeammin uusi henkil6 pédasee taydellisesti toimin-
taan mukaan, sitd onnistuneempi valintaprosessi on ollut. Vanhojen jasenten on
kuitenkin ymmarrettdva se, ettd uudella jasenelld menee aina aikaa kunnes ta-

ma padsee organisaation sisdlla vallitsevaan kulttuuriin.

7.2 Toimintaa vastaava ymparisto

Haastatteluissa selvisi, ettd ryhméan mahdollisimman luova toiminta vaatii oi-
kean ympariston toimiakseen mahdollisimman tehokkaasti. My0s eri ymparis-
ton jarjestiminen mm. kokouksille, harjoittelulle ja my0s esityksille vaatii huo-
lellista suunnittelua ja oikeantyyppistd organisointitaitoa. Ympariston pitda olla
sellainen, ettd se ruokkii sitd toimintaa, jota kyseisessd ymparistossa tehddan:
harjoittelutilan tulee olla riittavan ldhelld lopullista esitystilaa, jotta naytelman
siirtdiminen esitystilaan toteutuu ongelmitta. Lisdksi harjoittelutilassa tulee olla
mahdollisesti tarvittava aanentoisto, oikeantyyppinen valaistus ja esimerkiksi
tilaa kayttdd suurempiakin lavastuselementtejd. Kokoustilat tulee valita siten,

ettd kokoustilanne on mahdollisimman luonnollinen ja jokaisella on mahdolli-
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suus osallistua keskusteluun mieluiten siten, etta jokaisen on ndhtdva jokainen

kokouksessa istuva.

Teatteri Siperialla ei ole talla hetkelld omaa esitystilaa. Asiantuntijaorganisaa-
tiolle tyypillisend ilmidna on my®0s Siperialla se, ettei toiminta ole vaatinut suur-
ta rahallista pddomaa sidottavaksi. Suurin padoma sijaitsee organisaation jase-
nissd ja heidan toiminnassaan. Inhimilliseen padomaan sijoittaminen esimerkik-
si erilaisin koulutuksin onkin asiantuntijaorganisaatiolle perinteisempi inves-
tointikohde.

7.3 Miten teatteriryhma rakennetaan?

Siperian organisaatiorakenne ldahentelee tavallisen pienen organisaation raken-
netta, jossa omistaja on “muita ylempana” ja kaikki muut ovat samalla viivalla
tekemdssd ldhes samanlaisia tyotehtdvid. Siperiassa ei kuitenkaan voida nahda,
ettd kukaan olisi muita ylempana vaan kaikki jasenet ovat samalla viivalla tois-
tensa kanssa. Organisaatiokulttuuri on Siperiassa hyvin demokraattista ja se
usein maddrittelee miten toimitaan esimerkiksi ongelma- ja konfliktitilanteissa.
Siperian valittu rakenne tukee hyvin valittua toimintatapaa. Haastatteluissa
ilmeni, ettd ryhma tietoisesti haluaa toimia tulevaisuudessakin mahdollisim-

man demokraattisesti ja ketdan erikseen nostamatta muiden yldapuolelle.

Teatteri Siperiassa ei kaivata yksittdistd johtajaa, joka maardisi sen, mitd muut
tekevat. Johtaja olisi ennemminkin organisoija, joka esimeriksi huolehtisi toi-
minnan puitteista ja loisi mahdollisuuden toimia oikeanlaisessa ymparistossa
erilaisissa tilanteissa. Liséksi jollakin tulisi olla selkedsti ulkopdin katsojan rooli,
joka pystyisi objektiivisesti kertomaan, mitka ovat ryhman mahdollisuudet on-

nistua valituilla toimintatavoilla.

Haastatteluista selvida, ettei talla hetkelld Teatteri Siperialla ole varsinaista joh-
tajaa. Paremminkin organisaation kulttuuri toimii toiminnan johtajana. Jo toi-
minnan alkuvaiheessa padtetty demokraattisuus toimii ryhman nakymattoma-
na johtajana, joka vie teatteria juuri sithen suuntaan, jonne ryhman jasenet sita
haluavat. Talloin jokaisen jdsenen yksittdiset toimet vaikuttavat kokonaistoi-
mintaan. Talloin ei ole ketdan yksittdista taiteellista johtajaa, joka maarittelisi

tulevaisuuden taiteellisen tahtotilan. Tahtotilana monilla oli ryhman sisdlla se,
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ettei johtajuutta kohdistettaisikaan kehenkdan yksittaiseen henkil66n, vaan an-
nettaisiin “kaaoksen” vieda toimintaa eteenpdin seka taiteellisesti ettd hallinnol-

lisesti. Talloin toiminta ja produktiot nayttavat juuri siltd kuin sen tekijatkin.

Produktion selked suunnittelu ja organisointi tehostaisivat produktion etene-
mistd. Vaarana tdssa piilee kuitenkin se, ettd ryhma ajautuisi lahemmads sita ti-
lannetta, josta ryhman jasenet tietoisesti halusivat ryhman perustamisvaiheessa
irtautua. Luovan toiminnan johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa vaatisi kui-
tenkin johtajalta huomattavan suurta asiantuntijuutta ja johtamistaustaa mui-
den teatteriorganisaatioiden lisdksi my6s mahdollisesti muun tyyppisten orga-
nisaatioiden johtamisesta.

Etenkin toiminnan alussa stressi ja paineet ajoivat monet ryhméan perustajajase-
net tdysin uuteen ja jopa hallitsemattomaan tilanteeseen. Usein sanotaan, etta
on mahdotonta nahda ldhelle, jos ei koskaan katso sitd kauempaa. Talloin olisi
hyva toisinaan kdyda esimerkiksi vierailemassa laitosteatterissa ja ndhdd, mil-
laista se ty0 ilman tuotannollista vastuuta oli. Tama saattaisi nostaa uusia aja-
tuksia yhdessa tekemisen tarkeydestd ja antaisi uutta arvoa omalle uurastuksel-

le ja tekemiselle.

7.4 Yksi produktio kerrallaan

Asiantuntijaorganisaatiossa on vaikea maadritelld tarkkoja tyOaikoja luovalle
toiminnalle. Asiat on hoidettava silloin kun ne tulevat vastaan valittamatta
vuorokauden ajasta. Erityisesti produktion suunnitteluvaiheen loppuvaiheessa
(eli siis noin kaksi viikkoa ennen ensi-iltaa) ei ole mahdollista maaritella tarkko-
ja tyoaikoja vaan tyotd tehddan lahestulkoon koko ajan. Kaikki ylimédardainenkin
aika kdytetddn produktion hyvéksi, jotta taataan produktion mahdollisimman

suuri todenndkdisyys onnistua.

Haastatteluissa tuli my0s selville, etteivdt ryhmaén jasenet kyenneet maarittele-
maan tarkasti, miten produktio etenee. Produktion luonnollinen etenemistapa
madrittelee eri vaiheet, joista tdytyy selviytyd ennen seuraavaan siirtymista.
Produktiossa on vain erilaisia tehtdvid, jotka tulee hoitaa jossain vaiheessa tai
muuten ei esitysta valttimatta pystytad esittdimaan. Toiset asiat on kuitenkin jar-

jestettdava toisia ennen ja yleismaailmallisesti esimerkiksi harjoitukset on pidet-
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tava ennen esityskautta ja markkinointia ei voi (tai ei kannata) hoitaa vasta esi-
tyskauden paatyttya.

Arviointivaiheessa Siperia on pyrkinyt madrittelemdan, mitd edellinen produk-
tio opetti ryhman jasenille ja miten seuraavalla kerralla pitdisi toimia, ettei ryh-
ma ajautuisi samoihin vanhoihin virheisiin. Téllad tavalla ryhmalla on mahdolli-
suudet erottautua kilpailijoista, koska vanhojen virheiden toistaminen ei vie

teatteria eteenpdin. Virheista tulee oppia nopeammin kuin kilpailijat.
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LITE 1

Haastattelurunko

Yleista

Miksi teatteri perustettiin?

Mita lisdarvoa teatteri tuo asiakkaille?

Tehtiavanjako

Kuka hoitaa yleisia asioita?

Milla perusteella tehtdvia yleisesti jaetaan?

Produktio

Mistd ja keneltd lahtevat ideat (tarpeet) valituille produktioille?
Miten eri henkil6t valitaan toteuttamaan erilaisia tehtavia?
Miten produktio etenee?

Onko produktiolla selvasti erotettavissa eri vaiheita? Mitd ne ovat?

Luova prosessi

Harjoitusprosessin kuvaus

Millainen on perinteinen luova prosessi?

Produktioiden yhdistaminen

Onko teilla paallekkaisia produktioita?

Miten ndiden yhdistaminen toteutetaan kaytannossa? / Miksi ei?

Rahoitus / Yhteisty0

Mitka ovat padasialliset rahoituksen ldhteet?

Mika on avustuksien ja lipputulojen osuudet?

Millaisia yhteistyokumppaneita teilld on? / Kuinka pysyvida nimd ovat?

Mita teatteri tarjoaa vastineeksi yhteistyokumppaneille?

Kuinka paljon on yhteistyotd muiden teattereiden kanssa?

Tutkimuksessa Teatteri Siperian haastatteluissa olivat mukana Antti Mikkola,

Miina Maasola, Tuukka Huttunen ja Marika Heiskanen.



