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1 JOHDANTO

Teatterin katsojalle kaiken toiminnan lavalla tulee ndytt&a helpolta. Esityksid ei peruta
nayttelijan pikkuvaivojen takia. Min&kin olen esitysten vélissa kdynyt ottamassa lihaspiikin
paéstakseni illaksi lavalle. Olen ammatiltani nayttelij&, ja olen seurannut esittavien taiteiden
alaa seka teatteria rampin molemmin puolin tekijan, kokijana ja taidekasvattajana yli kolmen
vuosikymmenen ajan. Ymmarrén teatterin paradoksin todentuvan siing, etta nayttelija tekee
toita ndyttadkseen silta, ettei tee titd. Roolityd on syklinen psykofyysinen prosessissa eteneva
ponnistus, jonka tydméaaran kokonaisuudesta katsoja-vastaanottaja ei nae kuin hetkessa
vareilevan haivahdyksen. Yleensd taiteen tekijan intentio on tehd& mahdollisimman hyvé
suoritus jokaisen katsojan edessa. Kuinka se on mahdollista, jos tydura kestaa vaikkapa
neljdkymmentd vuotta, ja vuodessa ensi-iltoja on esimerkiksi viisi? Nayttelija toteuttaa toisten
toiveita, mutta mihin hénelld ammattinsa puolesta on oikeus itse vaikuttaa? Miten néyttelija
voi laajentaa toimenkuvaansa, ja miten ammatissa voidaan yleta? Jokaisen nayttelijan tulisi,
aivan niin kuin jokaisessa muussakin ammatissa olevan tydntekijan, pystya yhdessa
tyoryhmansa kanssa kehittdmaan yhteisia tyokaytantoja ja menetelmid, seka pystya jatkuvaan
ammatilliseen kasvuun tahtadavaan toimintaan, jossa oman ammatillisen identiteetin

laajentamiselle ja jopa toimenkuvan muuttamiselle annetaan mahdollisuudet.

Tyonimend maisterintutkielmallani oli Sinun roolisi ei ole sinun. Pro gradu -
tutkielmakirjallisuutta selaillessani silméni etsiytyi Gradu takuu -nimiseen teokseen, jonka
erdéna otsikkona oli Sinun gradusi ei ole sinun (Svinhufvud 2019, 59). Vield enemman kuin
pro gradu -tutkielman tekijanoikeudellinen dilemma, mielesséni kehkeytyi néyttelijan
ammatin syvalliseen olemukseen liittyva kysymys roolitydn omistamisesta, omaan tyéhon
vaikuttamisesta ja kokonaistaideteokseen osallistumisesta. Olen ollut ndyttelijané tilanteessa,
jossa ohjaaja, mind ja kanssanadyttelijani suunnittelimme yhdessé rajua pahoinpitelykohtausta
ja jossa roolihenkiloni kieri maassa potkittavana. Tahdoimme tehda mahdollisimman
nayttavaa jalkea. Erddna aamuna en paassytkaan sangysta ylos ilman apua. Ensinnakin minua
hévetti, koska en pystynyt toteuttamaan ohjaajan ja meidan kaikkien toivomaa lopputulosta.
Toiseksi olin vihainen ruumiilleni, ettd se petti minut. Olin myds artynyt, silla tahdoin tehda
taiteen puolesta kaiken voitavani. Samaan aikaan tajusin, etta en tulisi kestdmaan fyysisesti

enka henkisesti joka iltaista heittelyd. Kerroin harjoituksissa toivovani muutosta, ja



kertomuksella onkin onnellinen loppu, sill4 ehdotus otettiin asiallisesti vastaan, ja tilanne
parani huomattavasti. Ammatin psyko-fyysis-sosiaalinen luonne alkoi paljastua. Mietin nyt
vuosia tapahtuman jalkeen, ettd tdma tutkimus voisi myos olla nimeltdén Sinun ruumiisi ei ole

sinun, silla nayttelijdn ruumis on esittavan taiteen ruumis.

Alustava késitykseni on, ettd suomalaisten nayttelijéiden vaikutusmahdollisuudet asemaansa
teatterissa, taiteelliseen vapauteensa ja tyon sisaltdihin, seké tyokéaytantdjen kehittdmiseen ja
ammatillisen identiteetin muokkaamiseen ovat heikot. Oletan tdma johtuvan siitd, etta
teatteria seké organisaationa etté taiteellisissa produktioissa johdetaan edelleen 2000-luvulla
autoritaarisesti ja hierarkkisesti, ja myos siitd, etta nayttelij& on taiteilijana l&htokohtaisesti
alisteisessa asemassa tyossaan. Nayttelijan ajatellaan seka katsojapositiosta ettd
esihenkilonékokulmasta toisaalta olevan itsenéinen taiteilija, toisaalta mallinukke, jota
voidaan ulkopuolelta liikutella. Kasityksia sekoittaa myds ammatillisissa keskusteluissa jako

néyttelijantyon ja nayttelijntaiteen diskursseihin.

Nayttelijan kokemusmaailma on puheteatteriorganisaation ammattiryhmien yhteiséssa aivan
omanlaisensa, sekoitus ilmaisun vapautta ja ilmaisun tiukkoja rajoja. Soveltavan teatterin
menetelmid ja esityskokonaisuuksia on viimeisten vuosikymmenien aikana lisatty
ohjelmistosuunnitteluun, mutta ndyttelijan asema vapaana taiteilijana on edelleen
epamadréinen. Vaikka yksittdiset ohjaajat ja teatterinjohtajat ovat tuoneet hankkeita ja
interventioita teatterityohon, ndmé kaytantdehdotukset ovat tulleet vakituisen taiteellisen
henkildston ulkopuolelta ja jadneet usein kokeiluasteelle, eivétka ole vaikuttaneet jatkossa
nayttelijantyon monipuolistumiseen, ohjelmistovalintoihin, laatutavoitteisiin, valta- ja

vaikutusmekanismeihin tai organisaatioiden rakenteisiin.

Osallistuin vuonna 2020 Taideyliopiston jarjestaméaan esittavien taiteiden organisaatioiden
johtamisen koulutukseen. Tdman koulutuksen aikana minussa vahvistui ymmarrys, miten
monesta suunnasta paine esittavan taiteen- ja teatterialan uudistumiseen Suomessa on
nousemassa. Mahdollinen muutos, jota l&hes koko 2000-luvun alun ajan on ennustettu, ja
josta muun muassa S.-M. Jansson (2015) puhuu véitoskirjassaan, koskee
teatteriorganisaatioita yhteiskunnallisessa rakenteellisessa mielessd, teatteriyhteistja
tyontekemisen kulttuurin osalta ja niin ikaan yksittaisten tyontekijoiden, ehka eniten

keskisuurten yksikdiden taiteellista tyota tekevien, toimenkuvaan liittyvid tekijoita.



2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Aiemmat tutkimukset

M. Rantanen on tutkinut néyttelijéiden tydstressia ja tyduupumusta vuonna 2006. Hén
muistuttaa omassa tutkimuksessaan nayttelijoiden kokemuksista ilmenevisté tyon
epakohdista, ja sitd kautta tydyhteisdjen toiminnan ja tydilmapiirin kehittdmisen, seka
parantamisen tarpeesta. Myos epéselva vastuun jakaminen ja jakautuminen on 0soitus
toimivamman tydyhteison rakentumisen ja organisaatioiden muuttumisen
valttamattomyydestd. Merkittavimmiksi tekijoiksi aineistossaan han nimeda nayttelijoiden
sosiaalisen tuen ja kuulluksi tulemisen puutteet. (Rantanen 2006, 292; 295-299; 326.)
Ennakko-oletus siis Rantasen tutkimuksen perusteella on, ettd ndyttelijat eivat tule riittdvasti

kuulluiksi omissa tydyhteisdisséaan.

Néyttelijan tyonkuva on vuosien saatossa laajentunut, ja hénelta edellytetdén osallistumista
erilaisiin toimintakonteksteihin (Rantanen 2002, 159-160). Esittavan taiteen
toimintakulttuurista kéytavassé julkisessa keskustelussa on nostettu esiin eettisyys,
vuorovaikutus ja kohtaamisen yhteistoiminnalliseen laatuun liittyvat tekijét. Tata tehtavaa
tukemaan on opetus-ja kulttuuriministerion selvityksen mukaan tarkoitus perustaa
Kulttuurialan eettinen toimielin (Liedes 2020). Keskustelua néyttelijoiden muuttuvasta ty6- ja
toimintakulttuurista on viime vuosikymmenina pyritty lissdmé&an, mutta jostakin syysta
toimintakulttuurin rakenteisiin ja taiteellisen tyon tapoihin on ollut vaikea I0ytaa

kehittymisehdotuksia.

M. Hati-Korkeilan (2010) 10ydokset teatterinjohtamisen dramaturgian muuttamiseksi
koskevat koko teatterialan rakennemuutosta. Jansson (2015) on kehitellyt véitoskirjassaan
erilaisia organisaation rakenneversioita seké tuotantotapaversioita ja havainnut selkeité
teatteriorganisaation monimuotoistumisesta johtuvia ristiriitoja. J. Lenni-Taattola (2020) on
selvittanyt esittdvan taiteen rakenteiden muutoksia tuotantomallien, digitaalisuuden,
kaupunkikehityksen ja yhteiskunnallisten muutosten kautta. Han mielt&é tulevaisuuden
keskeiseksi ndkokulmaksi hybridisyyden, jossa teatterin ammattiryhmien, myds

nayttelijoiden, toimenkuvat tulevat muuttumaan. (Lenni-Taattola 2020, 54-55.)



P. Houni & P. Paavolainen (2002, 6-8.) esittavat, etta teatterin rakenteiden lisaksi tulisi
analysoida rakenteissa toimivien taiteellista ty6téd tekevien ihmisten kokemusten suhdetta
taiteen ytimeen, omaan identiteettiin ja tapoihin kohdata toinen ihminen. Houni & H. Ansio
(2013; 2014) ovat selvittéaneet tutkimuksissaan taiteilijan ammatteja ja tyépolkujen
rakentumista Suomessa. Tyoterveyslaitoksen tutkimus Taiteilijan tyd — taiteilijan hyvinvointi
taidetyon muutoksessa ja sen pohjalta tehty artikkeli kasittelivdt ammatissa selviytymiseen ja
tyon hallinnointiin liittyvia taiteilijan taitojen kokemuksia jaoteltuina itseen,
vuorovaikutukseen ja toimintaympdristoon liittyviin taitoihin. He toteavat yleensa taiteen ja
teatterin parissa tydskentelevien taiteilijoiden tydn olevan muutoksessa. Yllattavin, ja samalla
huolestuttavin, piirre tutkimuksessa oli nayttelijoiden selkeésti kateissa oleva kokemus tydn
merkityksellisyydesta ja tarkeydesta. Mista tallainen oman tyén merkityksen katoaminen
johtuu? Esittavien taiteilijoiden muuttuvaa taidety6td ja hyvinvointia késittelevia tutkimuksia

osana organisaatioiden rakenneuudistusta tulisi lisata.

Tyodelamatutkimuksen kdyttoon ottama ammatillisen toimijuuden késite (Eteldpelto,
Vahésantanen, Hokka & Paloniemi 2013; Hokké, Paloniemi, VVahé&santanen, Manninen &
Eteldpelto 2014; VVahasantanen, Paloniemi, Hokk& & Eteldpelto 2017) kattaa hyvin kaikkien
ammattien tyénkuvaan kuuluvia ty6hon vaikuttamiseen, tyon kehittdmiseen, seka
ammatillisen identiteetin neuvotteluun ja ammatilliseen kasvuun liittyvié asioita. En ole
I6ytanyt tutkimuksia, joissa esittévien taiteiden ammattiorganisaatioiden piirissa olevia
tyontekijoité olisi tutkittu mittarein tai laadullisin menetelmin ammatillisen toimijuuden
kasitteen kautta. Tam4 tutkielma ottaa kantaa haasteellisesti hahmoteltavan teatterialan

keskitssa olevan tydntekijan tyonkuvaan ja sen muutoksiin.

2.2  Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimustehtavani oli selvittdd ja ymmartaé nayttelijéiden ammatillisen toimijuuden
ulottuvuuksia. Tutkielman perusteella voidaan arvioida, mitkd toimenpiteet ja kdytannot jo
nyt tukevat, ja minkalaiset kehittdmisehdotukset sek& johtajuus voisivat tukea nayttelijoiden
ammatillista toimijuutta. Tutkielman tarkoitus on antaa néyttelijéille mahdollisuus tulla
kuulluksi, ja esittad kehittdmisehdotuksia heiddn oman ammattillisen toimijuutensa seka
tydyhteistnsé tyokaytantdjen kehittdmiseksi. Valillisend tarkoituksena on myds heréattéa

kysymyksia osallistavan johtamisen mahdollisuuksista teatteritydssa ja olla mukana



maakunnallisten ammattiteattereiden organisatorisista rakenteellisista muutospaineista,
etenkin ammatillisen esittdvan taiteen ja taidekasvatuksen rajapinnoista, kaytavassa
valtakunnallisessa keskustelussa. Rajasin tutkielman koskemaan vakituisella kiinnityksella
olevien ammattindyttelijdiden ammatillisen toimijuuden kokemuksia suomalaisissa
maakunnallisissa yksityisissa keskisuurissa valtionosuusjérjestelman piirissa olevissa

ammattiteattereissa.

Tutkimustehtavastd johdettuna seuraavat tutkimuskysymykset ohjasivat tutkielmaani:
e Millaisena nayttelijat kokevat ammatillisen toimijuutensa?
e Millaisia kokemuksia nayttelijoilla on heiddn ammatilliseen toimijuuteensa

vaikuttavista johtajuuden tavoista?

Selvitin nayttelijoiden ammatilliseen identiteettiin ja -toimijuuteen vaikuttavia tekijoita heidan
omien kokemustensa pohjalta. Omaan tyéhon vaikuttaminen, tyokaytantéjen kehittdminen ja
ammatillisen identiteetin neuvottelu kuuluvat ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin, joihin
liittyvat myos kuulluksi tuleminen, tydyhteison prosesseihin vaikuttaminen seké yhteisten
ty6tapojen neuvottelumahdollisuudet. Né&ihin kiintedsti vaikuttava ammatillisen toimijuuden

tukeminen liittyy teatterin kdytdnndissa johtajuuteen ja sen moniin mahdollisuuksiin.

2.3 Aineisto

Tutkielma on laadullinen, ja asettuu taiteen tutkimuksen alueella fenomenologis-
hermeneuttiseen tutkimusperinteeseen, hyddyntden ilmidpohjaisen ja kokemuksellisen
aineistonkeruun osalta ammatillisen toimijuuden késitteeseen kuuluvaa sosiokulttuurista
nakokulmaa. Sen aineistona on suomalaisten keskisuurten valtionosuutta saavien
ammattiteattereiden  vakinaisten ammattindyttelijoiden kokemukset heiddn omasta
ammatillisesta toimijuudestaan ja vaikutusmahdollisuuksistaan tydyhteisdisséan. Tukeuduin
materiaalin kerddmisessa aihepiireiltddn ja teemoiltaan Tyosuojelurahaston rahoittamien
Ammatillisen toimijuuden ja tydssa oppimisen vahvistaminen muuttuvassa tydssa -hankkeen
(2014), seka Toimijuutta edistavaan tyossa oppimiseen: Prosessit, kriittiset edellytykset ja
tulokset (ALW-21) (2017) -hankkeen loppuraportteihin. Olen k&yttdnyt viimeksi mainitussa
hankkeessa mainittua ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien mittaristoa apuna aineiston

teemoittelussa. Tadman tutkielman tarke&dnd tarkastelutapana on yksilon oleminen yhteison



jasenend, ja sitd kautta teatterin sosiaalisen kentdn ja tiettyjen ammatillisten puhetapojen
tulkinnan  merkitys. Siksi valitsin aineistonkeruumenetelmiksi sekd kyselyn ettd

teemahaastattelun.

Valitsin viisi eri teatterin nayttelijayhdistystd, joille suunnittelin verkkokyselyn. Jotta
osallistumisen kynnys olisi mahdollisimman matala ja tutkittavat saisivat asianmukaista tietoa,
otin yhteytta kyseisten ndyttelijayhdistysten luottamushenkil6ihin ja esittelin asiani heille osin
séhkopostilla, osin puhelimella ja Zoom-yhteyden avulla. Léhetin verkkokyselylinkin
luottamushenkildille. Kyselyyn vastasi kaksikymmentayhdeksan henkil6a, joten vastanneiden
prosentuaalinen osuus mahdollisista potentiaalisista vastaajista oli arvioni mukaan noin
kuusikymmenténelja prosenttia. Tulos on hyva, silld usein yleiset vastausprosentit jaanevat alle
50 % (Vehkalahti 2014, 44).

Verkkokyselyohjelmana kéytin Webropolia. Pyrin painottamaan kysymysten ja oletettujen
vastausten johdonmukaisuutta, jotta vastaajan olisi helppo hahmottaa kyselyn kokonaisuutta
(Valli & Perkkilad 2018, 122-123). Kyselylomakkeessa (liite 1) kadytin vaittdmien mittarina
Likertin asteikkoa (vaittdmia 24, vastausvaihtoehdot 1-5), kahta monivalintakysymystd, seka
kahta kommentoivaa avointa kysymystd. Keskityin siihen, ettd kysymykset ovat
mahdollisimman yksityiskohtaisia, seka Kkielellisesti kohderyhmalleni ymmarrettavia ja
tunnistettavia. Kyselyn tarkeyden ja mielekkyyden perustelu, sanamuotojen tarkkuus, seka
kysymysten muotoiluun kaytettava aika ja huolellisuus ovat hyva perusta koko tutkimuksen
onnistumiselle. (\Valli 2018, 93-95.)

Teemahaastatteluissa (liite 2) kuten verkkokyselysséd hyddynsin aikaisemmin mainitsemani
ammatillisen toimijuuden moniulotteista rakennetta. Valitsin haastateltaviksi seitsemén
halukasta heidén kyselyssa avoimiin kohtiin vastaamien kokemustensa kuvailujen perusteella.
Yksilohaastattelut tapahtuivat Zoom -yhteydelld &anittdmalld, ja toteutuivat jasenneltyind
teemoihin, joiden jarjestystd varioin haastateltavien omien mielipiteiden mukaisesti.
Haastatteluote oli dialoginen ja luonteeltaan yhdenvertainen, ja perustui haastattelijan
aktiiviseen keskusteluun osallistumiseen. Huolellinen valmistautuminen  ja
vuorovaikutuksellinen ote varmistaa parhaiten asiantuntijahaastattelun dialogisen toteutumisen
(Alastalo, Akerman & Vaittinen 2017, 224-225). Tutkimushaastatteluiden validius todentuu
osin siksi, ett4 haastateltavien ja haastattelijan tydeldamén yhteinen k&sitemaailma on paljolti

samanlainen.



Litteroinnin jalkeen jésentelin ja luokittelin kokemukset (liite 3), seka erottelin aineistosta
suoriksi haastatteluotteiksi sopivia teemoja kuvaavia virkkeitd. Aineiston analyysi noudatteli
sisallonanalyysia subjektikeskeisen sosiokulttuurisen nékokulman puitteissa, johon liittyy
tietoisuus persoonan ja kokonaisuuden yhteen kietoutumisesta. Té&llaista osa-kokonaisuus-
suhteen jasentamista tukee T. Suorsan (2018, 91-104) esittdma perusteltu osallisuus elamisen
nayttamoilla, jolloin  yksilon konkreettinen tekeminen on liikkumista historiallisena
osallisuutena menneisyyden-, ajankohtaisten- ja tulevien- seka valmisteltujen nayttdmoiden
kokonaisuudessa. Eldmisen nayttamoiden mieltdminen tydelamatutkimuksessa, tdssa
tapauksessa teatteriorganisaation toimijoiden tutkimisessa, toi tyéhoni sen kaipaamaa ajatusta

yksilon kokemuksien suhteesta yhteiséon ja laajemmin yhteiskuntaan.

Osallistujat vastasivat kyselyyn anonyymisti. En pyytanyt tietoja nettikyselyyn vastanneiden
tyOpaikasta, sukupuolesta, iastd enk& koulutustaustasta, ja sain tietooni ainoastaan niiden nimet,
jotka ilmoittivat halukkuutensa mahdolliseen teemahaastatteluun. Tutkimusaineiston kéytosta
on annettava tietoa tutkittaville, jotta henkilGtietolain asettamia s&adoksid noudatetaan.
Tutkielmaan osallistuvat saivat tietoa aiheesta ja tiedollisista tavoitteista, samoin kuin aineiston
késittelysta sek& kohtalosta luottamushenkildiden kautta. Seka kyselyyn ettd
teemahaastatteluihin  osallistuminen oli vapaaehtoista, ja aineiston kasittely toteutui
luottamuksellisesti. Haastateltaville ilmoitin sekd sdhkopostitse ettd ennen haastattelun alkua
suullisesti, ettd en tule mainitsemaan tekstissa nimia enka heidan tytpaikkojaan, seka sen, etta
tuhoan tallennetut haastattelut analyysin paatyttyd. Héavitin haastattelut ja kyselyn aineiston
analysoinnin ja tutkielman hyvaksymisen jalkeen. Huolellisesti suoritetusta informoinnista
huolimatta tutkittavan aineiston informaation kasittelyyn ja séilyttdmiseen liittyvat asiat
saattoivat olla hyvinkin ratkaisevia tekijoitd, kun henkil6t miettivdt mahdollista
osallistumistaan tutkimukseen (Kuula 2011, 99-101).

Tutkielman tarkoitus on ymmartéé ja selittaa, ja enkd ymmartdmisen kautta vaikuttaa tuomalla
uusia nakdkulmia valitun alan tutkimukseen ja kaytanteisiin, sek& nostamalla esiin tietoa, joka
jostakin syysta on ja&dnyt huomaamattomaksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 40—41). Haastatteluissa
pyrin valttelemaan suoria mielipiteen ilmaisuja, silla omaksumalla avoimen ja epéilevan
asenteen, voidaan myds tutkimuskdytdnndissa kuvitella hermeneuttisen kehdn toistuvan
ennemminkin dialogin kuin dialektisen vdittelyn avulla, vélttden ndin taydellisyyden
ennakoinnin” (Gadamer 2004, 35-36).



3 NAYTTELIJAN TYONKUVA JA TOIMIJUUS
TEATTERIORGANISAATIOSSA

Suomalainen ammattiteatterijarjestelma on ainutlaatuinen ja monimuotoinen kokonaisuus
koko maailman mittakaavassa esittavien taiteiden alalla. Téssa taiteen ekosysteemissa
suomalainen nayttelij4 on taiteellisen henkilokunnan osana luomassa yhteiskunnallisia arvoja,
voimavaroja ja aineetonta padomaa seka alueellista elinvoimaa. Taiteellisen henkiléston
vierailijatehtavien osuus puheteattereissa on vuosien 2009 ja 2019 valilla kasvanut, mutta
edelleenkin taiteellisen henkildston henkilotydvuosien maardssa vakinaisten néyttelijoiden
prosentuaalinen osuus puheteattereissa oli vuonna 2019 yli 60 prosenttia, joten heidén
tyopanoksensa alalla on mittava. Vierailevien néyttelijdiden osuus vierailijoiden
kokonaisméaarasta vuonna 2019 oli yli 40 prosenttia, joka sekin oli suurin yksittainen
ammattiryhma esittdvan taiteen taiteellisista henkildstoryhmista. (Helavuori & Volmari 2020,
5; 62-64.) Késittelen tassa tutkimuksessa nayttelijoita heidan tyonimikkeensd mukaan, osana

esittdvan taiteen ammattikenttaa.

NéyttelijantyOté arjen tyona on teoretisoitu hdmmentévan vahan. Tutkimukset ovat keskittyneet
esityksen tutkimiseen, tai esiintyjdn ja katsojan vuorovaikutukseen esityksen aikana.
Luovuuden ja luovien alojen tyon tutkimuksen fokus on ollut luovassa yksilossa ja
taiteilijuudessa, samalla kun se on yhdistetty innovointiin ja uuden kehittdmiseen. Yksilolliset
taidot ja kyvyt, sekd persoonallisuuden piirteet, ovat olleet pitk&an tarkeimpind
luovuustutkimuksen ja -teorioiden aihepiireind. Sosiokulttuurisen nékdkulman mukaan
luovuuden katsotaan, paitsi sosiaalipsykologian tutkimuksissa, myods tydelamatutkimuksissa,
olevan yhteistoiminnallista ja yhteisollistd toimintaa, johon liittyvét osallisuus ja yhteisten
kéaytantojen jakaminen yhdenvertaisissa olosuhteissa, joissa sekd vapaus etta rajat ovat l&sna.
(Littleton, Taylor & Eteldpelto 2012.) Esimerkkina téllaisesta rajoittamattoman luovuuden
toteutumisesta  teatterimaailmassa  voisi  olla  improvisaatioteatterin ~ toimijoiden
tasavertaisuuteen ja yhteisollisyyteen perustuva prosessi, joita R. K. Sawyer (2003) osana

ryhméléahtoista luovuutta on tutkinut.

H.-T Lehmannin (2009, 333) mukaan teatterin, ja samalla nayttelijantyon, historiallinen
lahtokohta on teatteriteossa, hetkessd, kun joku yksil6 irtaantui kollektiivista ja ryhtyi johonkin.
Taman ajatuksen taustalla on rituaalinen teatteri, jossa koko yhteiso eli kollektiivi osallistui

aktiin. Lehmannin (2009) hahmotteleman draaman jalkeisen teatterin esteettinen logiikka antaa



mahdollisuudet kaikille avoimille madrittelyille, mutta pitd4 edelleen sisallaan teatterin
koollekerdantymisen yhteisollisen peruspiirteen, esitystaiteen sosiaalisuuden taiteena.
Postdraamallinen néyttamoteko ja -teatteri pyrkii ei-hierarkkiseen jarjestelméén perustaen
etiikkansa yhteisoOlliseen eleeseen (Lehmann, Heinosen 2009, 30-31 mukaan). C. B. Balme
(2015, 31-32; 38) kertoo nayttelemisen sijoittuvan ongelmalliseen ja erityiseen paikkaan
esteettisessé systeemissd, mutta olettaa teatterintutkimuksen l&hestyvan ndyttelemista joko
teoreettisesta ja analyyttisestda, historiallisesta ja biografisesta tai poikkikulttuurisesta
nékokulmasta. Houni (2000, 18-20) ndkee nayttelijan ammatin postmodernin, identiteetin
rakentamiselle omistautuneen, ajan agenttina ja shamaanina liudentamassa yksityisyyden ja

julkisuuden vélisia rajoja.

Teatterin tutkiminen kommunikaatiotapahtumana ja teatterin ajatuksen ymmaértaminen
késitteend tuo sille selkeyttd (Sauter 2010, 30-31). W. Sauter (2010, 22-23) ilmoittaa oman
teatteriteoriansa pohjautuvan H.-G. Gadamerin ajatuksiin taiteesta. Esitys on olemassa
yhteisend toimintana siind hetkessd, kun sen ndemme ja koemme, mutta mité kaikkea esittdja
eli  nayttelija  kokee  ty0ssadn  esityksen  valmistumisen  kokonaisprosessissa?
Teatterikorkeakoulun Esittavien taiteiden tutkimuskeskuksen Nayttelijdntaide ja nykyaika -
hankkeen kirjallisen osion loppupéételmissa P. Hulkko, E. Kirkkopelto, M. Silde, J. Tapper, P.
Tervo ja H. Tuisku (2011, 209) ehdottavat nykynéyttelemisen uudeksi kieliopiksi mallia, jossa
naytteleminen  on  jaettu kahteen  osa-alueeseen: nayttelijantekniikkaan  ja
nayttelijandramaturgiaan. Rantanen  méarittdd ndyttelijantyén  monine  vivahteinen
tarinankerronnaksi (Rantanen 2006, 53). J. Lehtonen (2015, 22-23) sen sijaan kyseenalaistaa
nayttelijai—katsoja suhteen osalta koko “soveltavan teatterin” késitteen merkityksen, todeten
kaiken taiteen olevan joiltain osin jotakin soveltavaa. Jotta nayttelijan ammatillista toimijuutta
voitaisiin helpommin jasentad ja ammatillisen toimijuuden kokemuksia teemoitella, on jollakin
tasolla miellettédva jaot oman roolityon ja ryhmatyon valilla sekéd néyttelijantyo tyontekijyytena

ja ndyttelijantaide taiteellisena tyona.

Esitys voidaan prosessina rinnastaa hermeneuttiseen tulkintaprosessiin, joka jatkuu tapahtuman
jalkeenkin (Sauter 2010, 32). Jokainen esitys vaikuttaa katsojaan jollakin tavalla ennemmin tai
my6hemmin. Ndin katsottuna ndyttelija on taidekasvattaja. T&ma ajatus asettaa painoarvoa
sille, mita teatterissa tehd&én ja mit4 katsojalle tarjoillaan. Saman kasvatusajatuksen luulisi
patevan myds nayttelijan itsensd kohdalla, etenkin harjoituskauden aikana. Taidealan

ammattiorganisaatioiden tulisi kehittdd resilienssiddn ja ketteryyttddn moniammatillisesti
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palvelukonsepteja uudistamalla (Lehikoinen 2020). Postdraamallinen, eli draaman jalkeinen,
teatteri pyrkii myos eroon illuusion luomisen pakosta (Lehmann 2009, 186). Miten t&ta kaikkea
kaytanndssa Suomen ammattiteattereissa toteutetaan, ja milla tavalla se vaikuttaa nayttelijéiden

tyohon?

Vuonna 2022 voimaan tuleva laki esittavésté taiteesta asettaa esittdvan taiteen organisaatioille
tavoitteiksi edistdd: 1. korkeatasoista ja ammattimaista esittdvda taidetta; 2. vaeston
yhdenvertaisia mahdollisuuksia sivistykseen; 3. hyvinvointia, yhteisollisyytta ja osallisuutta”
(Santtila 2020, 5). Panokset taidelaitosten yhteiskuntavastuun kasvattamiseksi kovenevat, ja
samalla kasvavat tyontekijoiden toimintakontekstit, sek& ammatillisen identiteetin
laajentamisen osa-alueet. Taiteella ja teatterilla on siis vastuu seka yhteiskunnallisesti ettd

taidekasvatuksellisesti. Tdma4 vastuu tulee ulottaa myds taiteen tekijéihin.

3.1 Nayttelija osana teatterin tuotantorakennetta

Kunnilla on lakis&ateinen velvollisuus yllapitdd kulttuuritoimintaa ja luoda edellytykset
ammattimaiselle taiteelliselle toiminnalle (Laki kuntien kulttuuritoiminnasta 166/2019, 38).
Taideorganisaatiosta on vastuussa sen hallitus tai johtokunta. Sen tehtdvand on pysya ajan
tasalla ja huolehtia koko taidelaitoksen toiminnasta. Teatterin hallintorakenne vaihtelee jonkin
verran omistajuusmallin mukaan tayskunnallisissa ja yksityispohjaisissa, kdytanndssa yhdistys-
tai osakeyhtiomuotoisissa, teattereissa, joissa kaikissa silti kaupunki toimii véhintaan
osaomistajana, ja ylinta paatosvaltaa kéayttaa poliittisin perustein valittu hallitus tai johtokunta
(Héati-Korkeila 2010, 50-51; Pekkala & Salomaa 2013, 30-31). Omistaja- ja rahoittajatahojen
ohjausjérjestelmien toiminta, toisin sanoen ylimmaén johdon kyky toimia, ottaa kantaa ja kayttaa
asemaansa toimitusjohtajan rinnalla, vaikuttaa niin teatterinjohtajan ja hdnen alaistensa
vuorovaikutukseen, kuin yritystoimintana miellettdvaan johtokunnan asemaan yrityksen sisélla
omistajuuden ja johtamisen vélisell& rajapinnalla (Heiskanen 2001, 109-111; Hati-Korkeila
2010, 46).

Teatterinjohtaja on maaréatty henkilé johtamaan teatterin toimintaa. Johto voi olla jaettu, kuten
esimerkiksi hallintojohtajan, toiminnanjohtajan tai toimitusjohtajan ja taiteellisen johtajan

yhteistydmallissa, tai kokonaan yhden henkilon vastuulla. Vuonna 2021 voimaan tulleen
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opetus- ja kulttuuriministerion valtionosuusjarjestelméauudistuksen myo6ta jokaisen esittavan

taiteen organisaation johdossa tulee olla yksi nimetty johtaja (Santtila 2020, 7).

Suomen ammattindyttelijoilla on oma ammattiliitto, Suomen Nayttelijéliitto, joka jakaantuu
ammattiteattereissa toimiviin nayttelijayhdistyksiin. Yhdistyksiin ei ole pakollista kuulua,
mutta kaytannossa ldhes kaikki vakituisella tai toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella
olevat nayttelijat kuuluvat niihin. Yhdistykselld ei ole paaténtavaltaa, se voi antaa ainoastaan
esityksia  tai suosituksia  johdolle. Néayttelijoiden teatteritydehtosopimuksen
tyopaikkademokratiasopimuksen mukaan teatterin  hallituksessa tulee olla kaksi
nayttelijdyhdistyksen ehdottamaa ndyttelijdd, joista vahintd&dn toinen on taysivaltaisena
jasenend. Myods tyovaliokuntaan kuuluu nayttelijdedustus. Samoin on Kirjattuna eri
tyontekijaryhmien keskuudestaan valitsemien henkildiden kuuluminen neuvottelukuntaan,
seka taiteelliseen suunnitteluryhmaén. (Nayttelijoiden teatteritydehtosopimus 2020-2022, liite
8.) Koko nayttelijdkunta ei kuitenkaan osallistu ohjelmistovalintaan, ohjaajien valintaan ja
rekrytointiprosessiin, tai ndyttelijoiden rekrytointiin. Teatterinjohtajan valintaan voidaan kysya
henkiloston mielipide tai henkiléston edustajat voivat olla mukana valitsemassa johtajaa. N&in

ei aina kuitenkaan ole.

Teatterin vuotuinen ensi-iltoihin painottunut tuotantomalli on syklinen prosessi, ja néyttelija
h&nnilld sen viimeisend lenkkind. Teatterin tydtapojen monipuolistaminen vaikuttaa suoraan
sen tuotantorakenteisiin, joissa yht&alla kestava, jatkuva rahoitus ja toisaalla projektikohtainen
rahoitus vuorottelevat (Jansson 2015, 81). Ainakin keskisuurten ja pienempien teattereiden
tuotantomalli tulee tulevaisuudessa joustamaan mahdollisissa hankkeissa mukana olemisen
seka digitaalisen teatterin keinojen myo6ta. J. Lenni-Taattola (2020, 10) toteaa selvityksesséan,
ettd kansainvalisiin tutkimuksiin nojaten myos suomalaisen teatterin tulevaisuuden arvoperusta
rakentuu taiteellisille, inhimillisille, sosiaalisille, taloudellisille ja ekologisille arvoille.
Laitosteattereiden tuotantomallien avautumisessa tyokulttuurien ja tydaikamallien muutokset
tulevat olemaan avainasemassa. Tulevaisuuden tuotantomalliksi ehdotetaan hybridid. (Lenni-
Taattola 2020, 21-21; 54.)

Painostus esittavien taiteiden organisaatioiden rakenteelliselle muutokselle on suuri. Espoon
Kaupunginteatterin johtaja E. Séderblom on todennut, ettd teattereiden lukumaara Suomessa
tulee lahivuosien aikana vahenemaan (Soderblom 2020; Séderblom Parkkisen 2020, mukaan).

Elleivat pienet ja keskisuuret teatterit keksi jotakin omintakeista ja yksil6llista tarjottavaa,
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“juustohdyld saattaa kdydd”. Vuonna 2021 kaynnissé oleva covid-19-pandemiatilanne on
nostanut yhteisollisyyden merkityksen maakunnallisten teattereiden toiminnassa uuteen
ulottuvuuteen. Niissé teattereissa, joissa osataan ja uskalletaan valmistautua yhteisollisyyden
tukemisen eri tapoihin ja muotoihin uudella tavalla, voidaan selviytyd paremmin. (Suhonen
Jaéskeldisen & Tawastin 2021, 29 mukaan.) Myo6s Soderblom ehdottaa, etté teattereiden tulisi
lagjentaa osaamisalueitaan. Han tuntuu kuitenkin odottavan antiikin draaman mukaista
ulkopuolista viestintuojaa, sillé yhteisot, ja samalla koko suomalainen teatterikenttd, eivét itse
naytd ratkaisuja keksivan. (Soderblom 2020.) Voisiko osaamisen laajentamisen sittenkin
odottaa alkavan teattereiden sisaltd? Tatd omaa aktiivisuutta Lenni-Taattolakin (2020, 52)

esittavan taiteen toimijoilta edellyttaa.

3.2 TyoOehtosopimus — oikeudet ja velvollisuudet

Vuoden 2019 esittdvan taiteen tilastojen mukaan teattereiden taiteellisen henkildston
henkilotyovuosien muutos pelk&stddn vuodesta 2018 vuoteen 2019 on véhentynyt
kaksikymmentdyksi henkilotyOvuotta, kun sen sijaan samaan aikaan teknisen henkiléston
henkildtyovuosiméara on noussut kolmellakymmenelld, ja hallinnollisen henkildston seka
johtajien henkilotydvuodet yhteensd seitsemallatoista. Vakinaisten néyttelijoiden osuus
puheteattereissa on kymmenessa vuodessa vahentynyt tasaisesti. Vuonna 2009
henkildtydvuosia oli viisisataakaksikymmentd ja vuonna 2019 neljésataayksitoista. (Helavuori
& Volmari 2020, 61-62.)

Néyttelijan tehtdvana on osallistua harjoituksiin ja esityksiin teatterin tyéohjelman mukaan.
H&n on myos velvollinen osallistumaan kaikkiin niihin tilaisuuksiin, joita tyonantaja tytajan
puitteissa jarjestaa. (Nayttelijoiden teatteritydehtosopimus I luku, 48.) Tydehtosopimukseen on
kuitenkin kirjattu paikallisen sopimisen mahdollisuus, jolla periaatteessa voidaan poiketa
useimmista valtakunnalliseen tydehtosopimukseen merkityistda maarayksistd. Nayttelijan
oikeus omaan tyoéhonsa on merkillinen: sitd ei ole. Suomen tekijanoikeuslain mukaan nayttelija
ei omista roolity6téan, silld roolisuoritusta tai hahmoa ei katsota itsendiseksi taiteelliseksi
tyoksi. Nayttelijan oikeus on esiintyvéan taiteilijan l&hioikeuden haltijan oikeus, joka
kaytannossé kasittad esityksen tallentamisen ja striimauksen moraaliset ja taloudelliset

oikeudet. (Lehterd 2021.) Esityksen kokonaisuus ja siihen kuuluvat asusteet ovat tydnantajan
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omistuksessa, harjoitukset tapahtuvat ty0aikana ja tyonantajan tiloissa. Vuodelta 1961 oleva

Tekijanoikeuslaki méérittelee oikeuden taiteellisen teoksen luojalle seuraavasti:

”Sillg, joka on luonut kirjallisen tai taiteellisen teoksen, on tekijanoikeus teokseen, olkoonpa se
kaunokirjallinen tahi selittdva kirjallinen tai suullinen esitys, savellys- tai nadyttdmdoteos,
elokuvateos, valokuvateos tai muu kuvataiteen teos, rakennustaiteen, taidekasityon tai
taideteollisuuden tuote taikka ilmetkdonpé se muulla tavalla.” (Tekijénoikeuslaki 1961/404, 1
luku 18)

Nayttelijan paikka ammattiteatterissa tyotd tehdessd on yleensd olla lavalla, nayttamolla
teatteritalossa. Jos han ei esiinny ndyttdmolld, vaan esimerkiksi koulussa, vanhainkodissa,
paivakodissa tai muussa yhteisty0organisaatiossa, niin kuitenkin hanen tyonsa tulos ja
paatehtavé on olla esilla teatterin palkattuna tyontekijéna ja katseen kohteena. H&n on se ndkyva
hahmo, jonka ty6téd varten koko teatterin muu henkildkunta asettaa oman tydnsé ja suhteuttaa
oman toimintansa. Han on objekti ja subjekti. Nain pitdisi olla. Tama ei kuitenkaan tarkoita,
ettd nayttelijalla tydympéristdssd ja organisaatiossa olisi muuten joku erityinen asema.
Yhdenvertaisuuden vaatimus, jota onneksi tydstetddn monessakin Suomen ammattiteatterissa
paraikaa, on ehdoton edellytys hyvan ja hedelméllisen ty6ilmapiirin yll&pitdmiseksi koko
henkilokunnan kesken. Yhdenvertaisuus on teattereiden rakenteellisissa muutosprosesseissa
mietinndssd myos laajempana kasitteend, velvollisuutena yleis6d, kaupunkilaisia ja koko
yhteiskuntaa kohtaan (Lenni-Taattola 2020, 40-41).

Néayttelijoiden asemana ja vastuualueena nahdaéan lahinnd omasta roolitydsta suoriutuminen,
kun muut taiteelliset suunnittelijat sekd ohjaajat tekevat teatteriproduktioiden taiteellista
kokonaisuutta koskevat ratkaisut (Houni & Ansio 2014, 382). Hati-Korkeila mainitsee
nayttelijoiden taiteellisen vapauden olevan ldhinnd ndenndistd, siitdkin huolimatta, ettd juuri
néyttelija on taiteen tekemisen ytimessé ja teatterin keskiossa. Taiteellista vapautta rajoittavin
tekija on roolijako, jonka teatterinjohtaja suorittaa yhdessé esityksen ohjaajan kanssa. Hati-
Korkeila katsoo vapauden todentuvan parhaiten nayttelijan tyostdessé rooliaan. (Hati-Korkeila
2010, 134.)

Néyttaisi, ettd ndyttelijan itsemaardamisoikeus omaan tychonsé on erikoinen sekoitus vastuuta
ja vapautta, eikd se ole siind mielessa verrattavissa mihinkaan muuhun tyéhon taiteen alueella.
Néayttelijan asemaa teatterissa on kuvailtu julkisuuden puolelta pelleksi tai marionetiksi,
tyoyhteison sisalla koiraksi ja orjaksi. Esiintyvan taiteilijan ego mielletddn valtavaksi, tilaa
ottavaksi, itsekeskeiseksi ja diivamaiseksi, mutta toisaalta herkaksi ja haavoittuvaksi ja

sisadnpain kaantyneeksi. Tama kahtiajakautunut asemaan liittyvd kuva peilautuu myos



14

néyttelijan tydssa. Nayttelijalla on oikeus ja velvollisuus seké kaivautua yksityiseen luolaansa
reflektoimaan etté tuoda tutkimansa tulos julki. Sen lisaksi hén on yksityinen toimija ja samalla

Kiinteésti ryhmétoimija.

3.3 Ryhmatyontekijan tyénkuva — vastuu ja vapaus

Lehmannin (2009, 423) postdraamallinen teatteriteoria perustuu sosiaalisuuden taiteen”-
ajatukselle. Kaytdnnon tyossa teatterin tekeminen on sekd vyksilollista itsereflektioon
perustuvaa tutkimusta ettd yhteisollista ja vuorovaikutuksellista ryhmaén taidetta. Organisaation
ryhmatoiminnan luovuudessa ja ongelmissa voidaan ndhdé eri tasoja, kuten yksilon siséinen
psykodynaaminen taso, vuorovaikutustaso, ryhmétaso, ryhmien vélinen taso, organisaation taso
ja yhteiskunnan taso. Ty6uupumus ja monet muut ongelmat tydyhteisodissa ovat monitasoisia,
ja niiden selvittdmiseen tarvitaan tietoisuus kaikkien tasojen dynamiikasta ja
vaikuttamisperusteista. (Niemistdé 2012, 40-41.) Hulkko ym. (2011, 218-220) esittavét, etta
nykyteatterin vastuunottoon harjaantuneen itseohjautuvan esiintyjan ja nayttelijan tasa-
arvoisessa tyoryhméssd luoma tyd, konstellaatio, edellyttdd ryhmén yhteisen taiteen
auktoriteetin syntymistd purkamalla hierarkioita, tydnjakoja ja etsimalla uusia tyotapoja.
Rantanen (2002, 159-160) on loytdnyt nayttelijan tyonkuvan ulottuvuuksiksi kolmetoista
erilaista toimintakontekstia, joiden puitteissa hdnen voidaan olettaa toimivan. Namé kontekstit

ovat:

Tiettyjen nayttelijan ominaisuuksien ja taitojen omaaminen (perustehtévén toteuttaminen).
Jonkin muun ammatin edustaminen (moniammatillisuus).
Yksityisyrittajyys.
Itsensé tyollistdminen (rekrytointi ja tuottaminen).
Ty6toveruus (kahden ihmisen vélinen vuorovaikutus).
Ohjattavan ja johdettavana tydntekijané toimiminen (vuorovaikutuksen hierarkkisuus).
Ty6ryhman jasenyys (ryhman toiminnan tukeminen).
Oman ammattialansa edustajuus organisaatiossa (nayttelijayhdistyksen jasenyys ja tyéryhmén
edustaminen).
Luottamusmiehend toimiminen.

. Organisaationsa jasenyys (organisaation liiketaloudellisten p&améaarien jakaminen ja
organisaation edustaminen).

11. Nayttelijakulttuurin jasenyys (toimiminen alan ammattilaisten keskuudessa).

12. Ammatillisen liiton tai yhdistyksen jasenyys (alakohtaisten etujen ja velvollisuuksien

hoitaminen).
13. Taiteilijana toimiminen (itsenéinen taiteilijuus).

Nk~ wWNE

= O
o -

Néyttelijantaide on toiminnan taidetta. Ammattiteatteri on myos hetken taidetta sek& toiston
taidetta. Ammatillisen toimijuuden kasite yhdistdd hyvin nayttelijan ammatin seka taiteellisen

ettd organisaation sisalla olevan taiteilijan tyontekijyyden osaamisalueet. Houni ja Ansio (2013)
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ovat l0ytaneet tutkimuksensa aineistosta jaon taiteilijoiden tyontekijyyden ja eldmdantavan
valilla. Vaikka nayttelijan ammattia ja tyota k&ytdnndssa onkin haasteellista jakaa taiteelliseen
ja toiminnalliseen erilliseen osa-alueeseen, olen kuitenkin seuraavassa yrittanyt tehdé jakoa
ammatin vaatimusten ja taiteenfilosofisten vaatimusten valille. Tyontekijadiskurssi ja
elamantapadiskurssi eivét tutkimuksellisesti sulje toisiaan pois (Houni & Ansio 2014, 385).
Taman tutkimuksen diskursiivinen l&hestymistapa on ammatillisen toimijuuden kasitteen

ottaminen niitd yhdistavéksi tekijaksi.

3.3.1 Toiminnalliset tyotehtavat

Néayttelijoiden valtakunnallinen teatterityehtosopimus ja nayttelijan teatteriorganisaation
kanssa tekema tydsopimus madrittdvat ja rajaavat hénen tyotehtdvénsa. Teatteritoiminta on
syklistd, ja perustuu tuotannollisesti vuodenkierron mukaisesti asetettujen ensi-iltojen
kolmetahtiseen rytmiseen kuvioon: harjoitusaika, ensi-ilta ja esityskausi. Naméa limittyvat ja
vuorottelevat monen eri esityksen kesken, jolloin nédyttelija voi harjoitella yhtd ndytelméaa, ja
samaan aikaan esittdd monta muuta esityskokonaisuutta. Toisinaan vanhoja esityksia
”lammitellddn” myos uudestaan. Kiinnitetyn ndyttelijan tydaika on kuusi pdivaa viikossa, noin
7,5 tuntia paivassa, alkaen elokuusta ja paattyen yleensa touko-kesakuun vaihteeseen. Tydaikaa
voidaan kuitenkin venyttdd 9 tuntiin 15 minuuttiin, mikali se on esitykseen valmistautumisen
kannalta tarpeen (Nayttelijoiden teatteritydehtosopimus 2020-2022, 111 luku, 218). Usein ndin
tapahtuukin, silld esitykseen tarvittavat maskeeraus- ja kampaus- ynnd muut valmistelut vievét
oman aikansa. Rantanen (2006, 89) on laskeskellut 180-222 esityksen vuosivauhdin
merkitsevan kiinnitetylle nayttelijélle viidesta kahdeksaan rakennettua roolity6td vuodessa.
Y leensé tekstin opettelun odotetaan tapahtuvan varsinaisen tydajan ulkopuolella, omalla vapaa-

ajalla.

Paivittainen tydaika teatterin nayttelijallda maakunnissa on usein kaksivaiheinen, esimerkiksi
aamupaivéalla aikavélilla 10.00-14.00 ja illalla kello 18.00-21.30. Hati-Korkeila luonnehtii
nayttelijan ammattitaidon vaatimuksia hyvin erilaisiksi kuin muissa organisaatioissa toimivien
tyontekijoiden vaatimuksia. Nayttelijan tyd on sidoksissa johtajan valitsemaan ohjelmistoon,
h&nen soveltuvuuteensa tiettyyn rooliin sek& ammatilliseen ilmaisutaitoonsa. Hé&nen
ammatillinen osaamisensa toteutuu paitsi suurina rooleina, ehkd jopa siind, onko hén
sairastuessaan korvattavissa eli paikattavissa, vai ei. (Hati-Korkeila 2010, 135.) Houni & Ansio

(2014, 382) ovat listanneet tutkimuksensa kyselyiden perusteella nayttelijoiden tarkeimpina
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tietoina ja taitoina seuraavia: yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot, kyky ottaa vastaan palautetta,
muutoksen ja epdvarmuuden sietokyky, kyky kurinalaiseen tyoskentelyyn, muisti,
oppimiskyky ja kyky arvioida omaa tyoté.

TyoOntekijan ammatillinen vastuu korostuu tietynlaisena kurinalaisena toimintana. Kelloa on
seurattava tarkkaan, silla ndyttelija ei voi myohastya etenkaan esityksistd. Usein vieldkin naen
painajaisunia siitd, ettd koetan péasté toihin esitykseen, olen myohassd, vaarassa esityksessa,
ilman tietoa repliikeisté ja hapedn maara on suuri. Rantanen (2006, 221) kertoo myds liiallisesta
vastuuntunteesta omaan roolity6hon. Nayttelijan tydssd on huomiossa padasiassa oman
toiminnan jatkuva arviointi. Kohtuuton itseanalysointi voi johtaa vastuunottamiseen koko
produktiosta, joka ei ole yksittdisen ndyttelijan kannettava tehtidvi. Néin tapahtuu, jos “kaverit
sleebaavat” tai “kippari hdrdilee”. Katsojan on vaikea hahmottaa, mitkd ratkaisuista ovat
ohjaajan, mitk& ndyttelijan luomia, ja usein ammattilaisenkin on mahdotonta tietdd, kuka rekea
viime ké&dessa on vetényt. Ndyttelija saattaa kokea hdpedd huonon kokonaisuuden takia, koska
ei osasena pysty vaikuttamaan koko esitykseen (Rantanen 2006, 221-222). Tallainen tilanne
vaikuttaa haitallisesti koko tydryhmén toimintaan ja vuorovaikutuskuvioihin, seka yksittaisten

nayttelijoiden tyon mielekkyyden kokemuksiin.

3.3.2 Taiteelliset tyotehtavat

”Nayttelijat ovat ikdan kuin identiteetin ammattilaisia, joiden elamassa yksityisyys sekoittuu
jatkuvasti julkisuuteen” (Houni 2000, 13). Nayttelijdn tyond on esittdd olevansa joku muu kuin
itse on. Jos hén esittaa itseddn, on han silti oman itsensa representaatio. Nayttelija hyvin harvoin
astuu lavalle ja puhuu omia ajatuksiaan. Jos ndin tapahtuisi koko esityksen ajan, se ei yleensa
olisi teatteria. Nayttelija on katseen alaisena, kokonaisvaltaisesti arvioitavana. Harjoitusaikana
h&n on ohjaajan katseen alla, ja hédnen katseensa ja havaintojensa perusteella muokattavissa, ja
lopulta katsoja-vastaanottajan arvioitavissa. Nayttelija esittdd naytelmakirjailijan Kirjoittamaa
roolia tai osaa, hahmoa tai olevaista ja puhuu kirjailijan kirjoittamia repliikkeja. Han esiintyy
lavastajan suunnittelemissa lavarakennelmissa, puvustajan suunnittelemissa asusteissa,
valosuunnittelijan ja danisuunnittelijan suunnittelemassa audiovisuaalisessa maailmassa ja
tilassa. Tarpeisto tarjoaa toimintaan tarvittavat esineet ja asiat, jarjestdjat jarjestavat
toimintaympariston suotuisaksi esiintyjille ja esitykselle. Nayttelija rakentaa roolityonsa tai
estradiolemuksensa ohjaajan ja edelld mainittujen, sekd muiden tyontekijoiden yhdessa

suunnittelemaan kokonaisuuteen kuuluvaksi osaksi, jonka toimintaan, tekemiseen ja olemiseen
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suhteessa toisiin lavalla muuttujiin ja muihin lavatekijoihin han joko voi vaikuttaa aktiivisesti
tai vain osittain, tai sitten han suorittaa sita tehtévéd, jonka ohjaaja hanelle opastaa. Ohjaaja voi
toisin sanoen “madrdatd” kaikki hdnen tekemisensd, sanomisensa, danenpainonsa ja niin
kutsutun roolin psykologisen rakentamisen, sekd suhtautumisen muihin kanssandyttelijoinin
roolin, osan tai estradiolemuksen puitteissa. Nayttelijan itseméaarddmaksi tyoalueeksi saattaa

jaada ainoastaan hénen ajatuksensa.

Tekijanoikeuslain mukaan néyttelijan tuotos ei ole itsendinen taideteos. Teatterissa
tekijanoikeuslain mukaisia tekijoitd ovat muun muassa ohjaaja, naytelmakirjailija,
lavastussuunnittelija ja pukusuunnittelija. (Lehterd 2021.) Tama taiteilijuuden arvoasetelma
vaikuttaa nayttelijan asemaan tyontekijana, ja voisi kuvitella, ettd alitajuisesti my6s hédnen
taiteelliseen tyGskentelyynsd. Tassé mielessé nayttelijan mieltdminen uhrina ei ole tuulesta
temmattu ajatus. Lehmann (2009, 348-349) esittda nayttelijan hauraana, haavoittuvana ja

vihelidisen& ruumiina, joka on veistoksellisena henkilona katsomisaktin objekti.

Nayttelijd on erityisen l&dsndoleva tarinankertoja, tiiviissa suhteessa katsojiinsa. Nayttelijan
tyohon sisaltyy kaiken aikaa toisen ihmisen identiteetin omaksuminen ja sen nayttamollinen
esittdminen (Houni 2000, 13). Sitd kautta tunteista haastavimmat hdped ja toiseuden tunne ovat
niitd elementtejd, joiden paalle nayttelija tyonsé rakentaa. H. Kallio (2002, 191) kuvaa A.
Ekmannerin roolitydn prosessia toiseuden kohtaamisena leikkid muistuttavan konkreettisen
kuvittelemisen maagisessa kehdssé, jossa roolityd on toisaalta omiin kokemuksiin tutustumista,
toisaalta ulospdin avautumista. Onko nayttelijan mahdollista olla taiteilija ilman omaa oikeutta
taiteelliseen tuotokseensa? Nayttelijyyden ammatillisen identiteetin monimutkainen prosessi
seka mielikuva nayttelijan ammatista on sidottu kulttuuriseen puheeseen ja vallitseviin
kulttuurisiin spiraaleihin (Houni 2000, 45).

Ryhman jasenen& nayttelijan tyonkuva vaihtelee koko ajan suhteessa toisiin nayttelijoihin.
Jasenten keskindinen toiminta edellyttaa toimintasaantdjen luomista, vallankayttod, keskinaista
yhteydenpitoa ja hyvaksyntdd vuorovaikutteisen suhdejarjestelman rakentumiseksi. Luova
toiminta ryhméssa on yhteisluomista, jossa erilaisuudet ja vastakohtaisuudet ovat osa sen
kayttovoimaa. (Niemistd0 2012, 114; 177.) Néyttelija ei ole muovailuvahaa, joka taipuisi
kaikkeen. Vaikka hanen tehtdvansa olisi esittdd tuulta tai pussirottaa, on nayttelija kuitenkin

yksilo fyysisine rajoitteineen ja henkisine kapasiteetteineen. Jokaisen nayttelijan erilainen
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psykofyysinen kokonaisuus ja muuttuvaisuus luo ryhmatyohon ja kokonaiskompositioon sen

vaatiman kitkan ja hengen.

Oikeudellisesti ndyttelij& asettuu esiintyvand taiteilijana lahioikeuden haltijaksi omassa
taiteellisessa tydssaan (Tekijaoikeuslaki 1961/404, 5 luku, 458). Tama oikeus ei koske tassé ja
nyt tapahtuvia esityksid, ainoastaan taltiointeja (Lehtera 2021). Lehmann kuvaa teatteria
ensisijaisesti kayttaytymisend, joka pitdaa sisallaén leikin, itsensa ndyttdmisen, roolileikin,
kokoontumisen, mahdollisuuden katsomiseen ja aitoon osallistumiseen. Toissijaisesti se on
tilanne, ja vasta kolmanneksi esittdmista. (Lehmann 2009, 399.) Suomalaiset néyttelijantyon
tutkimukset laajentavat nayttelijan osaamista esittdvan taiteen ammattilaisuuden
kokonaisvaltaiseen haltuun ottamiseen, jossa keskitytaan ndyttamotekoon ja esiintyjan asemaan
suhteessa tilaan (esim. Arlander 1998, Bredenberg 2017, Hulkko 2013). Vaikka nayttelijoiden
koulutuksessa eittdméattd on suuntauduttu esittdvien taiteiden ammattilaisuuden mukaiseen
laaja-alaiseen esiintyjdn ruumiinfenologiaan pohjautuvaan ammattiin, on todettava, ettei
maakuntateattereiden metodeissa ja kdytannoissa pysytd perdssa ndissa suunnitelmissa.
Puheteatterin ylivaltaa, ja samalla ndyttelijan tyokentt44, ohjailevat raha ja yleison

mieltymykset.

3.3.3 Nayttelijd moniosaajana

Joskus néyttelijan tyotehtdvat voivat olla aivan toisenlaiset kuin perinteinen ndytelman
harjoituksiin ja esityksiin osallistuminen. Soveltavan ja osallistavan teatterin erilaiset muodot
tuovat ndyttelijalle mahdollisuuksia laajentaa ammattitaitoaan ja kasvuaan ihmisena.
Improvisaatioteatteri ja teatterikisat, foorumiteatteri ja tarinateatteri, seké digitaalisen teatterin
mahdollisuudet ovat muun muassa niita keinoja, joilla teatterin repertuaaria voidaan ja paljon
on jo laajennettu. Taiteen vieminen hoitolaitoksiin on tata péivaa, ja ndytelmien esittdminen
muualla kuin teatteritilassa seka erilaisille yleisoille on tervetullutta vastapainoa neljan seinén
teatterille.  Yleisotybn  muotojen  tulisi  olla  oleellisena  osana integroituna
ammattiteatteriorganisaation muuhun toimintaan, sen tuotannolliseen suunnitteluun (Véanska
2018, 61). Mista sitten johtuu, ettd hyvét hankkeet ja pilottiprojektit jaavat yksittaisiksi
kokeiluiksi, eivatka juurru olennaiseksi osaksi teatterin ohjelmistosuunnittelua? Nyt vuonna
2021, kun katsomokapasiteettia on pakko jokaisessa talossa rajoittaa, olisi hyva hetki miettid,

mitd potentiaalia taiteellisen henkilokunnan omassa osaamisrepertuaarissa loytyy.
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Monessa Suomen teatterissa on erikseen nimetty yleisotydntekijan tai teatterikuraattorin toimi,
osassa niista ty0t4 hoitaa teatterin ndyttelija esimerkiksi 30 %:lla tyoajalla. Yleisotyontekijan
tai teatterikuraattorin toimenkuva maéaéaraytyy kulloisenkin organisaation sisdisista sekéa
taidelaitoksen toimintaympaériston tarpeista kasin. Yleisoty6ta suunnittelemassa, johtamassa ja
toteuttamassa voi siten toimia seka teatterin hallinnollisen puolen etté taiteellisen henkil6ston
ammattilainen. (Virtanen 2019, 26-27.) Taidekasvatus osana teatterin organisaation ty6ta on
nayttelijan varsinaisen koulutuksen ja osaamisalueen ulkopuolista ty6td, joten lisdkoulutusta on

haettava erikseen.

Jansson (2015, 81) ottaa huomioon teatteritoiminnan monimuotoistumisen suomalaisen
teatterin arkkityypista kehitteleméasséén typologiassa. Se edellytta taiteilijoilta moniosaamista
ja alttiutta osallistumiseen erilaisiin  tuotantomalleihin  ja  harjoitusprosesseihin.
Toimintakulttuurin ja nayttelijan tydonkuvan muutosta h&mment&a edelleen arvoperustainen
kahtiajako “puhtaaseen taiteeseen” ja instrumentaaliseen taidekasvatukselliseen ja tyoelamén
kehittamistarpeet mukaan ottavaan soveltavaan taiteeseen. Kun teatteria tarkastellaan tyon
oppimismuotona, pyritddn samalla vaikuttamaan osallistujiin ottamalla heiddt toimijoina
mukaan muutokseen. (Jansson 2015, 21-26; 92-94.) Taiteen valineellistymisestd kannetaan
huolta, eikd vahiten taiteen tukirahojen jaon kannalta. Yleisotydén nostaminen teatterin
vakiintuneeksi toiminnaksi perinteisen esitystoiminnan rinnalle on viel&dkin monin paikoin
kesken. (Niskanen 2019, 83.)

Vaikka teatteritaiteessa on jo monta kymmenté vuotta pyritty taiteiden valiseen yhteistyéhon,
dialogiin ja sulautumiseen, seka soveltavan-, osallistavan- etta yhteisotaiteen keinoin tehtéviin
interventioihin teatterirakenteissa, -organisaatioissa ja nayttelijankoulutuksessa, ovat
taidekasvatukselliset keinot ja esittdvan taiteen kokonaiskésitykseen pyrkimisen keinot jaaneet
lahinnd yksittaisten hankkeiden ja esitysten ohjaajien mieltymysten varaan. Usein juuri
taidekasvatukselliset projektit on paitsi teatterin johdon, myds néyttelijdkunnan, osalta néhty
kivana, mutta arkisena puuhasteluna draamatuotannon rinnalla. Tamén tyyppisten
interventioiden osuuden soisi kuitenkin vakiintuvan osaksi taiteellis-tuotannollista suunnittelua
jokaiseen teatteriin, silla ne toisivat myds nayttelijikunnalle paljon kaivattua uuden oppimista
ja kouluttautumismahdollisuuksia. Teatteritaiteen kehittymisen kannalta tulevaisuus tuntuu
vaativan nayttelijoilta uteliasta ja avointa mieltd tyokulttuurin ja tydnkuvan muutosten suhteen
(Lenni-Taattola 2020, 55).



20

3.4 Nayttelijdn ammatillisen toimijuuden tukeminen

Toimijuus (agency) nahdaan ajallisesti muuttuvana jatkumona, joka sek& yksilollisend etta
kollektiivisena ilmitna kiinnittyy toimijan ja ty0ympdriston vuorovaikutussuhteeseen, ja on
siksi vahvasti l&hestymistavaltaan sosiokulttuurinen. (Etelépelto, Hokka, Paloniemi &
Véhadsantanen 2014, 22; Eteldpelto, Véhasantanen, HOokka & Paloniemi 2017, 7.) Aidon
toimijuuden edellytyksend ovat monikytkentéiset ja luovat sosiaalisen vuorovaikutuksen tilat
(Vahdasantanen ym. 2014, 222). Toimijuudesta johdettuna ammatillinen toimijuus (professional
agency) on tyoeldmatutkimuksen moniulotteinen késite, joka kuvaa paitsi tyontekijan
persoonallista ja ammatillista identiteettid, myos tyontekijoiden, tydyhteison ja tydympariston
valisida vuorovaikutussuhteita. Subjektilahtdinen ammatillinen toimijuus liittdd toimijuuden
k&sitteen tyontekijoiden ammatillisiin identiteetteihin, yksilolliseen tyohistoriaan seka
ammatilliseen osaamiseen. (Eteldpelto ym. 2017, 7-8.) Téassa tutkimuksessa keskityn
ammatillisen toimijuuden ymmartdmiseen sosiokulttuurisen tradition mukaisesti toimintana ja

vaikuttamisena.

3.4.1 Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet

Toimijuus ilmenee nykyajan tyfelaméssa kasvavien tuottavuus- ja tehokkuuspaineiden alla
kehittdmisen ja uudistumisen jatkuvana tarpeena. Tata uudistumista, uuden oppimista seké
ammatillista kehittymistd ja ammatti-identiteetin itsendistd muokkaamista edellytetddn myos
tyontekijoiltd (Eteldpelto ym. 2014). Aikuiskasvatustieteen ja tydeldmatutkimuksen kayttoon
ottaman ammatillisen toimijuuden kasitteen kautta pé&stddn kasiksi tydntekijoiden
kokemuksiin vaikuttamisesta ja osallistumisesta tyohon seka paatoksentekoon. Ammatillinen
toimijuus voidaan méaritelld tyontekijoiden ja tydyhteisdjen toiminnalliseksi prosessiksi, jossa
tyoyhteisot ja yksilot vaikuttavat, tekevét valintoja ja ottavat kantaa ty6honsé, tyokéaytantdihin
ja -menetelmiin sek& ammatillisiin identiteetteihinsa. (Etel&pelto et al 2013; Etelépelto ym.
2017, 7).

Toimijuutta edistavadn tyossa oppimiseen: Prosessit, kriittiset edellytykset ja tulokset (ALW-
21) (2017) -hankkeen kehittdman mittarin mukaan ammatillisen toimijuuden kuusi ulottuvuutta

ovat:

1. Paatosten tekeminen tydssa.
2. Kuulluksi tuleminen tydssa.
3. Yhteisiin tydkayténteisiin osallistuminen.
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4. Tyokaytantdjen uudistaminen.

5. Ammatillisen identiteetin neuvottelu.

6. Uran rakentaminen.
Néistd johdetut padulottuvuudet ovat vaikuttaminen ty6ssa, tyokéytantdjen kehittdminen ja
ammatillisen identiteetin neuvottelu. Namé& kaikki ovat yhteydessa ty0ssa oppimiseen ja
emotionaalisesti mielekkddseen tychon. (Vahasantanen, Paloniemi, Raikkonen, Hokka &
Etel&pelto 2017, 16-17; 26-27.) Toimijuuden on todettu vahvistavan tyéhyvinvointia ja tydssa
oppimista, seka samalla parantavan tyon tuottavuutta ja laatua, jolloin se yhdistdd seké
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ettd organisaatioiden tarpeita uudistua muutoksissa
(HOkka, Véahasantanen, Paloniemi & Eteldpelto 2017, 34-35). K. Tormi nékee, ettd toimijuuden
kykyyn ja haluun vaikuttaa aktiivisesti omiin asioihin liittyvat tahdonalaisuus, harkitsevuus,
rajaaminen ja vastuullisuus. Toimijuuden vastakohtana voidaan ndhda uhriutuminen, jossa
omista olosuhteista syytetddn muita, ja vaikutusvallan koetaan olevan itsen ulkopuolella.
(Tormi 2020a.)

Ammatillinen identiteetti on sekd persoonallinen ettd sosiaalinen konstruktio, vuoropuhelu ja
késitys itsestd ammatillisena toimijana osana laajempia sosiaalisia kayténteitd. Se on ihmisen
oma ymmarrys siitd, mikd han kokee olevansa juuri sill4 tarkasteluhetkelld suhteessa arvoihin
ja eettisiin ulottuvuuksiin, seka tavoitteisiinsa koko elamanhistoriaan liittyvien tapahtumiensa
valossa. (Etelépelto & Vah&santanen 2010, 26-49.) Jatkuva ammatillisen identiteetin
rakentaminen on haasteellista, silld ammatillisen identiteetin, ammatillisen kasvun ja -
kehittymisen sekd voimaantumisen avaimet ovat toimijalla itsellddn. Suhteessa ammatilliseen
toimijuuteen, on ammatillinen identiteetti seka toimijuutta etta tyéskentelyd ohjaavaa, kun taas
toimijuus rakentaa ja uudistaa identiteettid. Sen muokkaamiseen ja laajentamiseen tarvitaan
neuvottelua, etenkin tyon ja tydympériston muutosten keskella. (Vahésantanen ym. 2017, 17.)
Ammatillinen identiteetti ja -toimijuus edellyttavét siis neuvotteluja ulkopuolisten tahojen

kanssa, jotta tydssa kehittyminen ja ammatillinen kasvu olisi mahdollista.

Tydorganisaatioiden rakenteet eivét useinkaan tue tyontekijoiden ammatillista toimijuutta.
Osallisuuteen ja aloitteellisuuteen kannustavat, seka haasteita ja oppimisen mahdollisuuksia
tarjoavat, tyoolosuhteet tukevat toimijuutta myds mahdollistaen yhteistydn organisaation
sisdisten ammattiryhmien ja tydyksikdiden aivan kuin muidenkin ryhmien ja yhteisdjen valilla.
Tyokaytantdjen kehittymisen esteend voivat olla vanhat tyokulttuurit, sek& viralliset ja

epaviralliset valtasuhteet tydorganisaatioissa. Jotta muutoksia tydidentiteeteissa, tydyhteisdisséa
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ja niiden kaytanndissa, sekd organisaation rakenteissa voitaisiin olettaa tapahtuvan, tarvitaan
tyontekijoiden aktiivista vaikuttamista ja osallistumista tdhan kaikkeen toimintaan. (Eteldpelto
ym. 2017, 5-7) Tyokulttuurien muutoksessa johtajuuden merkitys ammatillisen toimijuuden

tukemisessa ja vahvistamisessa korostuu.

3.4.2 Teatterinjohtaminen

Johtamisen teorioiden mé&é&rd kasvaa vuosi vuodelta, ja lahdekirjallisuutta aiheesta julkaistaan
yritysjohdon osa-alueilta runsaasti. Organisaation yritystoiminnallisen strategisen johtamisen
toimintaparina voidaan ndhdé arvojohtamisen osalta henkilostovoimavarojen johtaminen, joka
puolestaan henkildstdjohtamisen johtajuustyylien osalta voidaan jakaa vaikkapa jaettuun-,
monikolliseen-, osallistavaan- tai valmentavaan johtamiseen. B. M. Bass (Viitalan & Jylhé&n
2019, 264-265, mukaan) on jakanut ihmisten johtamisen kahteen eri johtajuustyyliin:
transaktionaaliseen johtajuuteen ja transformatiiviseen johtajuuteen. Naistd ensimmaéinen on
asiakeskeistd ja tavoitteellista, mutta on nykytilaa yllapitavaa, kontrolloivaa, virheisiin ja
ongelmiin keskittyvaa johtamista. Se saattaa olla k&ytanndssé tehokasta, mutta miké ikavinta,
ei haasta muutokseen. Transformatiivinen, uudistava johtajuus, sen sijaan haastaa nykytilaa
ennakoiden. Se on muutosjohtajuutta, jossa luotetaan ihmisten kykyihin, voimavaroihin,
motivaatioon ja kehittymiseen. Transformatiivinen ote tuottaa tulosta pidemmall& aikavalilla.
(Helavuori 2013, 18; Viitala & Jylhd 2019, 264-265.) Samantyyppisia havaintoja on tehty
tiukka- ja valjakytkentéisen hallintomallin kasitteiden osalta. Organisaatioiden toimijuuden
edistamiseksi on myds olemassa niin sanottu monikytkentamalli, joka perustuu avoimeen ja
tasavertaiseen dialogiin hallinnon ja tyontekijaryhmien valilla. (Etel&pelto ym. 2014, 18-20.)
Talla hetkelld esittdvan taiteen uudistavaan johtamiseen pyrkivind Kkiinnostavimpina

tutkimuksellisina tyyleina esiintyvat osallistava johtaminen ja tunnejohtaminen.

Uudistumisen ja muutoksen johtaminen on sekd organisaation tulevaisuuteen suuntautunutta
strategista toimintaa ettd ihmisten ja henkiloston ohjaamista ja tukemista, operatiivista
paivittaista toimintaa (Ulrich 2019, 267-268, Viitalan & Jylhdan mukaan). Taiteen johtamisessa
hyédynnetdén paljon yritysmaailman oppeja, tutkimuksia ja trendejd. Tastd esimerkkina
vaikkapa automaailmasta liikkeelle l1ahtenyt Lean-oppi, joka on samalla metodi, ajatusmaailma,
tuotantomenetelma ja filosofia. Lean-ajattelun yhdistamistd teatterin tuotantomalliin on
Suomessa kehitellyt muun muassa J. Pensikkala (2017), jonka Y AMK-opinnéytety6 hyddynsi
Lean-filosofiaa Turun Kaupunginteatterin tuotantomallin kehittdmisessd, ja talla hetkelld
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Suomen Kansallisoopperan ja -baletin tuotantomallissa. Taiteen johtamiseen on imetty
business-maailman tietoa, mutta samoin voi tapahtua toisin péin, kun pyritdan pelkistamaan,

I0ytdmaan asioista oleellinen ja karsimaan pois turhaa (Raeste 2021).

Taiteen, ja nimenomaan teatterin, johtamisen erityislaatuisuuteen on kuitenkin vasta aivan
viime vuosina alettu kiinnittd4 huomiota lisaten alan koulutusta ja keskustelufoorumeita. Tormi
korostaa, ettd ihmisten johtaminen esittavien taiteiden organisaatioissa voidaan nahda
palvelutentdvénd, joka on tavoitesuuntautunutta ja vuorovaikutteista toimintaa. Se on
sosiaalinen prosessi, jonka avulla ihmiset toimivat paremmin ja tehokkaammin kuin ilman sitéa.
(Tormi 2021.) Jolla on valtaa, on myos vastuuta. Jos valtaa jaetaan, myds vastuu jakaantuu.
Talloin vastuu paatoksista ja niiden seuraamuksista on paremmin perusteltua. Tanssin genressa
monikollinen johtaminen on ehdottomasti tulevaisuuden ja jo tdman pdaivan késite. A.-K.
Jappinen (2012, 197-219) késittelee huomisen johtamista johtajuuteen sisallytettyna késitteena,
jossa johtajuus on yhteisollistd. Voisiko ensembletoimintaa kehitettédessa yhteisollinen, jaettu
johtajuus ja osallistava johtaminen toimia myds muun esittdvan taiteen alueilla, kuten

ammattiteattereissa?

Kun tyontekijoita osallistetaan organisaation strategiatyohon, se vaatii johdolta paitsi
strategiatydn ja uusien johtamismallien omaksumista ja ké&yttéon ottamista, kdytannossa
osallistavien puhetapojen kayttamistd, kuten konkretisointia, itsensd toteuttamisen tapojen
etsimistd ja vuoropuhelua (Tienari & Harviainen 2020, 162-163). Strategisen johtamisen
rinnalle tarvitaan tyontekijoiden emotionaalisen tuen huomioimista (Vikman 2020, 48-49). E.
Sauer (2012, 132-139) on tarkastellut nimenomaan teatterinjohtamista tunnejohtamisena
katseen-, kosketuksen-, kielen-, rytmin- ja tilankdyton ulottuvuuksien kautta.
Teatterimaailmassa aisti- ja tunnekulttuuri, seka toisaalta valta-asetelmien ja rahan ja taiteen

ristiveto, ovat tunnistettavia ja jatkuvasti lasna olevia.

Rantasen (2006, 148) mainitsemat ndyttelijoiden kokemukset johtajien kyvyttémyydesta ja
haluttomuudesta kuunnella ja kunnioittaa tyontekijoiden ndkemyksid ja mielipiteit,
pyrkimykset kostaa vaikuttamisyrityksia, eriarvoinen kohtelu ja jopa henkinen vakivalta,
kielivat henkilostdjohtamisen ongelmista; vallan vaarinkéytosta ja vuorovaikutuksellisuuden
puuttumisesta. Jotta ammatillisen toimijuuden ja tyontekijoiden tunnetoimijuuden tukeminen
mahdollistuisi, on my6s johtajien oman identiteetin ja toimijuuden tukemiseen kiinnitettava

huomiota. Vaikka ammatillisen toimijuuden ja kasvun tukemisessa katse hyvin nopeasti
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k&éantyy henkilostdjohtamisen haasteisiin, on todettava, ettd asianmukaiset tyoyhteiso- ja
alaistaidot sekd johdettavaksi suostuminen edesauttavat tyOntekijan omaa ammatillista
toimijuutta. Psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen tunteen syntyminen on

molemminpuolisen vuorovaikutuksen tulosta. (T6rmi 2021.)

TyoOntekijoiden toimijuutta voidaan tukea johtamisen monin keinoin. S. Vikman (2020, 46)
esittdd Tunto-hankkeen lopputulemana, ”...ertéa tyOntekijoiden tunnetoimijuutta tukemalla
voidaan voimaannuttaa heitd tyoskentelemaan epavarmuuden keskelld ja edistdd muutosten
juurtumista organisaatioon henkiléston voimavaroja kunnioittavalla tavalla.” Johtajuuden
osalta, erityisesti valtasuhteiden takia, se merkitsee toimijuutta edistdvai ja tukevaa johtamista.
(Eteldpelto ym. 2017, 6-7.) Tyontekijoiden lisdantyneet mahdollisuudet ammatillisten
ulottuvuuksien  tdysipainoiseen toteutumiseen, kuten osallisuuteen, vaikuttamiseen,
tyokéaytantojen kehittdmiseen ja ammatillisen identiteetin ja tyoroolien laajentamiseen,
mahdollistuvat ainoastaan osallistavan johtamisen keinojen tunnistamisen kautta. (Paloniemi,
Véhasantanen, Hokka & Eteldpelto 2017, 69-70.) Johtajat ovat toimijuuden tukemisessa
avainasemassa, silla toimijuutta estdva ja rajoittava henkiléstévoimavarojenjohtaminen
vaikuttaa organisaation ty6ilmapiiriin tukahduttavasti (Etel&dpelto ym. 2017, 10). Kun rakenteita
pyritddn muuttamaan, on mietittdvd tunnejohtajuuden ohella myds johtajuuden sek&

omistajuuden jaettavuutta.

3.4.3 Nayttelijan ja lahiesihenkilon vuorovaikutussuhde

Suomalaisten keskisuurten ammattiteattereiden kokonaiskuvassa talon oma kiinnitetty ohjaaja
on harvinaisuus. Nayttelijan kannalta tarkea lahiesihenkild nayttaa siis puuttuvan suurimmasta
osasta teatterikenttdd. Silla on vaikutuksensa sekd koko organisaation toimintaan ettd

nayttelijoiden asemaan ja heidan tyénkuvaansa.

Teatterity0ssd haastavaa on, ettd tuotannon tyénjohtajana ja kéytannon esihenkilétehtavassa
olevalla produktion ohjaajalla harvoin on mahdollisuus uudistavaan johtamiseen, koska
ohjaajat hyvin usein ovat taloissa vaihtuvia freelancereita. Jos talon vakituinen ohjaaja puuttuu,
myos nayttelijoille tarked lahiesihenkild puuttuu. Hyvat kdytannot tyrehtyvat usein alkuunsa,
eivatka voi jatkua. Tyoilmapiirin kehittdminen on haastavaa myos siksi, ettd moni produktioihin
osallistuva nayttelijakin on freelancer. Tilanne on kahtalainen; toisaalta henkiloston jatkuva

vaihtuvuus innostaa ja on mahdollisuus vakituisen henkiloston kehittymiselle. Kéytanngssa
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kuitenkin  muutokset jadvat produktiokohtaisiksi, eivatkd johda pitkdjanteisempaan
uudistumiseen. Usein ne jopa uuvuttavat intervallityyppiselld spurttisuudellaan. Sama tilanne
on freelancer-nayttelijoilla, jotka eivét koskaan ehdi tulla osallisiksi talon kayténteita ja tyon
imua. Esihenkil6tasolla siis freelancer-ohjaajilta toivotaan jotakin uutta ja raikasta, ja sitd usein
saadaankin, mutta koska rakenteet sailyvat samoina, jatkuva muutos ei aktivoi ja voimaannuta,

vaan uuvuttaa erityisesti vakituisen henkildston.

Vos-teatterit ovat edelleen ha&mmastyttdvan hierarkkisia, ja ohjaajan esihenkilosuhde
nayttelijoihin on séilynyt esityksen kokonaistaiteellisen suunnitellun tyénjohtajana. Kun johtaja
itse toimii l&hiesihenkilona ja vakituisena ohjaajana, vallankayton kuviot tulee molemmin
puolin tiedostaa. Esihenkilo-alaissuhteen tunnepohjainen herkkyys ilmenee haasteina
esitystoiminnassa. Johtajan epdoikeudenmukainen ohjelmistosuunnittelu ja etenkin roolijaot,
tuovat ristiriitoja johtajan esihenkilotydskentelyyn ja vuorovaikutukseen nayttelijéiden kanssa.
(Hati-Korkeila 2010, 135; 138.) Ohjaajan tyonkuvaa innostajana, taidekasvattajana ja
ammatillisen toimijuuden tukijana tulisi voida lisatd. Ohjaajan tehtdvand on luoda olosuhteita,
joissa saattaa tapahtua jotakin. H&n ei voi pakottaa tuloksia tapahtumaan, vaan hénen tulee
kuunnella nayttelijoitd. (Bogart 2004, 133-134.) Lahiesihenkilond hanen tulisi entistd
enemman olla mahdollistaja, ei tyranni. Tédhan kaikkeen ei samaan aikaan operatiivisessa

johtajan asemassa oleva ohjaaja millaan kykene paneutumaan.

Héti-Korkeila on pyrkinyt esittdmé&én vaihtoehtoja ja toimenpide-ehdotuksia ndyttelijén
tyonkuvan mielekkaalle rakentamiselle. Paljon on kiinni johtajan kyvystd hahmottaa seka
teatteritoiminnassa, taiteessa ja kulttuurissa ettd koko yhteiskunnassa tapahtuvia muutoksia.
Hén toteaa keskeisimmaksi tekijaksi johtajan toimenpiteet tukea nayttelijoitadn, heidan
ominaislaatunsa ja ilmaisuvoimansa kehittdmistg, tydilmapiirin kohentamista, sekd esteettisella
silmalla tehtyja rohkeita roolijakoja. (Hati-Korkeila 2010, 154.) Toisin sanoen tukea alaistensa

ammatillista toimijuutta.
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4 NAYTTELIJOIDEN KOKEMUKSIA AMMATILLISESTA
TOIMIJUUDESTA

Olen teemoitellut aineiston seuraavasti: omaan toimintaan ja roolitydhon vaikuttamiseen
liittyvat kokemukset, ty6éryhmdssa toimimisen ja organisaatiossa tydskentelemisen kokemukset
sekd ammatillisen toimijuuden tukemiseen liittyvat kokemukset. N&isté johdettuina alaluokiksi
muodostuivat omaan ty6hon liittyen ammatillinen identiteetti, roolivalinnat ja taiteilijuus,
tybajat ja tydssé jaksaminen sekd ammatillinen kasvu. Tyoryhméssa toimimisen alaluokat ovat
yhteisollisyys ja ensembletoiminta, eettiset periaatteet ja motivaatio, taidekeskustelu ja
esitysten taiteellinen suunnittelu sekd tyokaytantdjen kehittdminen. Organisaatiossa
toimimiseen kuuluvat osallistuminen paatoksentekoon, ohjelmistosuunnitteluun osallistuminen
ja ohjaaminen, esiintyjyys ja yleisotyo sekéd luottamushenkilond toimiminen. Ammatillisen
toimijuuden tukemisen alaluokiksi muodostui nelja eri teemaa: hallitus, lahiesihenkild,
kuuleminen ja palaute seké arvojohtajuuden mahdollisuudet. Aineiston luokittelu on taulukoitu
(taulukko 4) ja taulukkoon on lisatty eridvien mielipiteiden merkinnat sek& lisdkuvailuja.
Késittelin  kaiken aineiston anonyymina, sekoitellen sekd kyselytutkimuksen ettd
teemahaastattelujen antia, jotta tutkimustulosten seuraaminen olisi mahdollisimman

johdonmukaista.

4.1 Oma toiminta ja roolitydhon vaikuttaminen

4.1.1 Ammatillinen identiteetti

Tyo6hon sitoutuminen, seké arvojen ja ihanteiden muokkaaminen ja arviointi ovat ammatillisen
identiteetin rakennustydssa ja persoonallisessa kasvuprosessissa keskeisessa asemassa.
Taiteellisissa t6issa vaaditaan luovaa persoonallista panosta, ja tychon liittyvia mielikuvia on
jatkuvasti méariteltdva uudelleen. (Eteldpelto & Véhdsantanen 2010, 28-29.) Ammatillista
identiteettia vahvimmin kuvaavaan kysymykseen jokainen vastaaja oli valinnut itselleen
nayttelijan, mutta sen rinnalle oli valittu yllattdvan tasaisesti muita vaihtoehtoja: 38 % oli

valinnut toiseksi vaihtoehdoksi taiteilijan, esiintyjan 31 % ja tyontekijan 31 % (kuvio 1).
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KUVIO 1. Ammatillista identiteettida kuvaavat nimitykset

Teatterialan tyontekijat tuntevat tyonsa yhteiskunnallisesti tarkedmmaksi kuin muiden alojen
taiteilijat. Tama saattaa johtua teatterin vélittoméasta yleisosuhteesta. Silti nayttelijoiden
kokemukset tyonsa merkityksellisyydestd ja tarkeydesta tuntuvat olevan nykyisin kateissa.
(Ansio & Houni 2013, 87-91.) Viihdyn tydssani hyvin -kysymyksen keskiarvoksi asteikolla 1—
5, muodostui 4,3. 45 % ilmoitti olevansa taysin samaa mieltd, 3 % osittain eri mielta ja loput
siltd véliltd. Kukaan vastanneista ei ollut eri mieltd. Tyon innostavuus oli vielékin suurempaa,
silld 59 % vastasi olevansa eri mieltd siit4, ettei ty® innosta heitd. Kohtiin samaa mielta ja
osittain samaa mieltd ei tullut lainkaan poimintoja. Tutkimukseeni osallistuneiden
nayttelijoiden innostus omaan tyohon ja tyodssa viihtyminen vaikuttaa tulosten perusteella

suhteellisen vahvalta, joten ero Ansion & Hounin (2013) tutkimukseen on selva.

Ammatillisen toimijuuden kasite ulottuvuuksineen oli hyvin ymmarretty ja mielletty omassa
tyonkuvassa (vaikuttaminen, kehittdminen, ammatillisen identiteetin neuvottelu): ”"Mitka on
nayttelijoiden mahdollisuudet vaikuttaa omaa tyéhénsa? On puun ja kuoren valissa olo: on
ulkondkdnsa vanki, tietty ika ja ikdblokit menee selkeesti teatterissa, tekee aina niitd samoja

rooleja. Sit oon miettiny, et onks mulla vaihtoehtoja.”

4.1.2 Roolivalinnat ja taiteilijuus

Tyo6nantajan ja tyontekijan vélinen tydsopimus on tdrkein tyOtd rajaava tekijd: ”Tydsopimus
madrittelee mika sun tydtehtdva on.” Paatos roolituksesta ndyttdd olevan aina ohjaajan, tai
ohjaajan ja teatterinjohtajan yhteinen. Hati-Korkeilan (2010, 146) tutkimusten mukaan johtaja
paattaa roolijaosta. Tdman rakenteellisen seikan koettiin kyselyyn vastanneiden keskuudessa

olevan omaa ammatillista toimijuutta rajoittava tekija. Kysymykseen, mité ovat ne tekijéat, jotka
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rajoittavat mahdollisuuksiani omaan ty6hdni, vastattiin muun muassa: ’Roolituksen tekee joku
muu.” ja “Roolituksen tekee ohjaaja ilmeisesti tait.johdon kanssa, siihen en koe voivani
vaikuttaa.” Epitasa-arvoinen tyotehtdvien jakaminen johtaa teatteriyhteiséssa helposti yli- ja
alityollistymisen ongelmiin. Aineistosta nousivat esille samat teemat kuin Rantasella (2006,
88-97) ja Hati-Korkeilalla (2010, 146-148): nayttelijat eivat koe pystyvéansa vaikuttamaan
esitettdvan roolin laatuun tai kokoon. Hati-Korkeila (2010, 151) esittd4 oleellisen kysymyksen:
”Onko roolijacissa yleensd mahdollista edetd vastuulliseen ja vuorovaikutteiseen

paradigmaan, jossa toteutuu yhteisollisyys ja kaikkien sen jasenten aktiivisuus?”

Haastateltujen keskuudessa yritystd dialogiin roolivalinnoista oli joskus ollut: ”Me ollaan
joskus tehty sellanen kokeilu, et kirjotettiin lapuille omat versiot roolijaoista. Siita puuttui se
keskustelu ja perustelut, jai vitsin tasolle. Ohjaaja kuitenkin paatti ne.” Huonot aikaisemmat

kokemukset voivat estaa tulevat yritykset:
”Ensimmaisté kertaa multa nyt on kysytty, ettd mita rooleja mé haluaisin tehda. Totta kai on
sanottu, ettd tulkaa kertomaan, mut kylla sit, jos on kertonu ja saanukkin jonku roolin, ni kyl sit
on tullu ---- niskaan milloin mistakin. Kerran olen pyytanyt yhta roolia ja sain sen, ja sen jalkeen
ma tajusin, etta okei, en enaa ikina toivo mitaan roolia. Teen mita annetaan. Piste.”
Roolityd osana taiteentekijén itsekasvatusta puhutti: ”’Mielestani roolitdista voisi keskustella
enemman. Kartoittaa sitd mitk& ovat omat vahvuudet ja missa asioissa voisi parantaa tai
olisiko jotain kurssia tai metodia, joka voisi avata uusia alueita nayttelijantyossa.” Tama
mielipide linkittyy myods ammatillisen toimijuuden tukemiseen, esimerkiksi valmentavan
johtamisen tapojen lisddmisen ja huomioimisen toiveeseen. ”Roolien jakamisessa vois olla
keskustelua, eik& niin, et ne paatetdan ja luetaan aina seinasta. Ja sit kay niin, et yks tekee
aina tarjoilijat ja pienet roolit ja yks paaroolit.” Jos johtaja on se, joka paattaa roolijaot,
hé&neltd vaaditaan erityisen hyvaé esteettista silmaa ja rohkeutta tehda poikkeavia valintoja,
sekd tukea ja kehittad koko tydyhteison tyoilmapiiria (Hati-Korkeila 2010, 154).
Tyo6hyvinvointia estiva roolikateus ja kilpailu saattavat johtaa tyopaikkakiusaamiseen, joka
heikentad tyoyhteison ilmapiiria vaikuttaen myas tyon tuloksiin (Hati-Korkeila 2010, 151;
Rantanen 2006, 177-186).

Kuusikymmentéyhdeksén prosenttia kyselyyn vastanneista koki roolitdiden monipuolistamisen
tarkeimmaksi ammatillisen identiteetin ja ammatillisen toimijuuden rakentamisessa ja
kehittdmisessd (taulukko 1). Samoin pidettiin tarkednd monitaiteisuuden yllapitdmisen
mahdollisuuksia (59 %), ja osallistumista ohjelmistosuunnitteluun (55 %). Kaikkiin

ammatillista toimijuutta laajentaviin kysymyskohtiin vastattiin, eikd kukaan valinnut
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vaihtoehdoksi “en halua uudistaa ammatillista identiteettidni ja -toimijuuttani”. Vaikka
ammatilliset identiteetit rakentuvat muuttuvissa sosiokulttuurisissa konteksteissa, identiteetin
késite yksilollisen toimijuuden osalta on hyvd ymmartaa, ja pitaa ylla osana omaa ammatillista

kasvua ja elinikaista oppimista (Eteldpelto & Vahésantanen 2010, 45).

Roolitéiden monipuolistamisessa kiinnitettiin huomio oman ominaislaadun venyttamiseen ja
rajojen rikkomiseen. Vuodesta toiseen saman tyyppisissa tehtavissa toimiminen on johtajan
kannalta varma valinta, mutta sek& katsojien ettd tekijoiden kannalta tylsdd ja ndyttelijan

ammatillista kasvua tyrehdyttavaa.
”Ja koska myds roolit opettavat, olisi tarkedd, ettd johtaja nakisi roolittamisen myds
mahdollisuutena kehittdd nayttelijaa, eikd jakaa rooleja vain sen mukaan, ettd kuka sopii
mihinkin. Talla tavalla saataisiin varmaan myds kiinnitetylle nayttelijalle sellainen olo, ettd hanen
tydstaan ollaan kiinnostuneita, ja etté siind ndhdaan kehittymisen mahdollisuus.”

Néayttelijan taiteilijuutta ja omaan tyohon vaikuttamista osattiin katsoa myds suhteessa

kokonaisuuteen. Nayttelijan vapaus voidaan nahdd sekd sisdsyntyisend ettd opittuna

ammatillisena taitona:

Haastateltava: ”En ma ihan hirveetd valinnanvapautta mydskaan antais nayttelijoille. Eihan me
voida kaikki menné tekemé&én sinne milta tuntuu. Se on eri asia se, ettd tehd&én niita asioita, mita
ohjaaja pyytaa. Mut se, ettd miten se sust tulee ja miten sa teet sen nayttelijanty6n siind, niin se
on mun mielesta vapaata taiteilijan tyota. Ja se, ettd annetaan kokeilla. Siind mielessa méa pidan
nayttelijanty6ta hyvinkin vapaana taiteilijan tyéna.”
Haastattelija: "Ndyttelijin pitid osata ottaa oma vapaus?”
Haastateltava: ”Just ndin. Sita ei opeteta missaan. Pystyyko sita edes opettamaan? Se on sellanen,
joka tulee ehk& ajan myo6ta.”
Lavalla esiintyvda ihminen néyttdd katsojasta olevan tdynnd itsevarmuutta ja vapautta.
Nayttelijan vapauteen liittyy kuitenkin kysymys siitd, miten rooli nayttaytyy vastaanottajalle.
Néyttelija on katsojan tirkisteltdvaksi asetettu uhri, josta katsoja tosin on tietoinen. (Lehmann
2009, 349). Silti nayttelijan roolitydn monikerroksisuus ja siihen panostetun ajan merkitys

harvoin valittyy katsojalle.

4.1.3 Tyoajat ja tydssa jaksaminen

Luovan tyon nakokulmasta tydaikakysymys oli monella vastaajalla tydssa jaksamisessa
ctusijalla. ”Ty0ajat ovat todella haastavat, nayttelijat tarvitsevat enemman palautumisaikaa
viikkotasolla. Luovan ty6n laatu paranee, kun olosuhteet paranevat. Nyt nayttelijan joutuvat
talossamme venymaén vuodesta toiseen.” Monet kokivat, ettd tyoaika on néyttelijalla vahvasti
terveyteen liittyvé riskitekija: ... yks isoin syy uupumiselle on jatkuva kaksiosainen tydpaiva,

jonka kuuluis olla muinaishistoriaa. Siita on tutkimustakin, et kun on kaksiosainen tyopaiva,
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niin palautumista ei endi tapahtua.” Tyoaikoja ei erddn ndyttelijdn mielestd johdon taholta
haluta muuttaa, silla: ”L&ht6oletus on se, et ndyttelijat on laiskoja. Jos ne ei ole t0iss&, ne on
laiskoja.” Ovatko ndyttelijét laiskoja?: ’Mehan tehdaéan koko ajan t6itd. Me mennaan kaks
kertaa paivassa toihin ja tehdaan siiné valissa toita ja vield yolla toita. Miksi oltais

laiskoja?”

Taiteellisen tyon nahdaan olevan eldmantehtdva, joka on kdynnissa yota paivaa. Se on
eldméntapa. “Esitys maarittaa, miten sa syot, miten nukut ja kaiken mahdollisen.” Ansion &
Hounin tutkimuksissa nayttelijat ovat kertoneet tyGpaikan paljolti m&&radvan tyotahtinsa ja
vapaa-aikansa. Kiinteiden ammattiteattereiden tuotantotapa vaikuttaa suoraan nayttelijéiden
tyomaaraan. (Ansio & Houni 2013, 103.) Tyorytmin todellisuus on kdytdnnossa
pakkotahtista, ja luova syklinen prosessi aloitetaan monta kertaa vuodessa yha uudestaan.
Ulkopuoliset eivét aina ole perilla teatterintekemisen perusteista ja ty0ajoista. Monesti
ajatellaan, ettd tydaikaa ovat vain esitykset: ”Ihmiset ei ymmdrrd...ldhipiirikddn ei ymmdrrd
vielakaan. Mita te nyt harjottelette, kun on replat paassa, niin se on siind? Niita kasityksia on

paljon.” Tekstin opettelulle ei perinteisesti olla annettu omaa yksityistd harjoitusaikaa, mutta:

”Ollaan tassa talossa saatu, kun on ensi-ilta ja sit yks vapaapaiva, ja sit alkaa harjotukset, niin
pitéis olla seuraavan tekstid jo (ehk& se on kuitenkin semmonen kirjoittamaton saénto, ett& kylla
se nyt taytyy tosi nopeesti se teksti opetella). Ollaan saatu ensi-illan jélkeen péiva tai kaks
vapaata, timmdénen positiivinen uudistus. lhan sitd varten pyydettiin, etté saatais hivenen aikaa
valmistautua siihen toiseen proggikseen, menna kohti toista prosessia. On ollu aika hurjaa, etté
ensi-illan jélkeen alkaa heti toinen. Ja nythén on ta& korona-aika sitte taas ihan omansa, kun
meidén téytyis niinkun opetella uutta, ja pitdd muistissa vanhaa, et on viikon aikana kolmen
jutun harjotukset. Ja nyt meil on ensi-ilta ja sitten me lammitetd&n vuoden takainen ensi-ilta, et
se on tosi muistille kyll&... Oishan se ideaalia, kun meille annettais sitd omaa aikaa vahan.”

Liian kired ty6tahti ja -ajat tuntuvat vaikuttavan kaikkeen toimijuuteen: ”Ajanpuute,
maakuntateatterin Kiinnitetylla nayttelijalla ei ole usein mahdollisuuksia tehd& ns. omia
projekteja tai vaikuttaa taiteellisen jaoksen ulkopuolella teosvalintoihin tai roolitukseen.”

Tyo6toiminnasta palautumisen ongelmat rasittavat nayttelijoité ja tuntuvat rajoittavan

ammatillisen identiteetin laajentamista ja uudistamista seka monitaiteisuuden yll&pitamista:

”Tiukka aikataulutus vetaa sen verran piippuun, ettei muille kiinnostuksen kohteille riité voimia,
eika aikaa. 1k ja fyysiset krempat ja vammat vaikuttavat myds siihen, etté perustyd tuntuu aina
vaan raskaammalta. Ihmettelen meidan konkarien kayttod avustajantehtéavissa, kun mielesténi
meidan osaamisemme ja kokemuksemme kannattaisi hyddyntaa ilman pelkoa
uupumisesta...Haaveilen joskus 5 pdivdisestd tyoviikosta, vaikka se kesdlomaa nipistdisikin,
koska stressijaksot keventyisivat. Yksi vapaapdaiva viikossa ei oikein riita palautumiseen (tdma
on meilld ihan tyoterveyden kautta tutkittu ja todistettu).”

TyoOssd jaksaminen puhutti paljon. ”NAayttelija ei myoskdan koskaan saa olla sairas,

epataydellinen tai vaillinainen.” Teatterillisuuden kommunikaation ydin on se, kun niyttelijan
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ruumis (tai nayttelija ruumiina) kohtaa katsojan sanomana. Jos tdmé tytkaluna toimiva ruumis
aiheuttaa haasteita ammatilliselle toimijuudelle, on ndyttelijdn ammattiura uhattuna. Useinkaan
poissaolot eivdt ole mahdollisia, ja monet nayttelijat epdilevat tydyhteison suhtautuvan
sairastumisiin Kielteisesti (Rantanen 2006, 270). Rantanen (2006, 268-269) muistuttaa
nayttelijantyon kehollisuudesta, kuinka ty0 syntyy toiminnan impulsseista ja kehon
tuntemuksista. Koska nayttelijan keho on ilmaisun véline ja oman seka katsojien arvostelun
alaisena, siind tapahtuvat muutokset ovat olennaisimpia stressid tuottavia tekijoitd. Né&in

psykofyysinen uupumisen kierre on valmis.

Rantanen (2006, 212—-222) on havainnut, ettd liiallinen innostus, tyénarkomania, perfektionismi
sekd liiallinen vastuullisuus ovat nayttelijoiden tyostressida aiheuttavia tekijoitd. Alan
todellisuutta mutkistaa se, etta taiteelliseen tydéhdn on ik&an kuin sisddnrakennettuna korkea
tyomoraali, tarve palautteen vastaanottamiseen ja jatkuva reflektointi. Omaehtoinen
kurinalaisuus vaikuttaa tydssa jaksamiseen. (Houni & Ansio 2014, 381.) Liikunta on todettu
hyvdnd keinona purkaa esiintymisestd jddvid jannitteitd: “Toki mé& pystyin urheilun
harrastamisen tai muuta kautta purkamaan, etten ollut niin hirveen ahdistunut. Mutta on se
my0s omasta asenteesta kiinni. Tavallaan suhtaudun tydhoni vakavasti, mut en oo vakavikko.”
Jaksamiseen koettiin keinoina kouluttautuminen, tyoOtehtdviin valilld saatavat virkistévét
muutokset ja oman ammatin mieltdminen esiintyjyydeksi, tilan hahmottamisen ja esimerkiksi
Bredenbergin (2017) nayttamollisen kuvittelun -tapaisten metodien kautta. Harjoitus ei ole

esitys, vaan teatterin olemus on tehda yhteisty6ta katsojien kanssa (States 2010, 106).

Se voi olla vaan vaikka asemien suhteen, sekin voi jo vaikuttaa tekstin dynamiikkaan. Tekijyys
liittyy lukutapaan; jos on kirjotettu selkeité rooleja, ne pitda lukea uusiks. Nykyaikana kaikki ei
mee niinkun lapi enda. Ite pyrkii, ettei ole marionetti, satkynukke, vaan roolilla ois syvyyssuunta.
Se on kokonaisuuden hahmottamista, oma rooli suhteessa kokonaisuuteen...kun harjottelee, niin
siitd puuttuu aina se puolikas eli yleis6. Sit ku yleisd tulee, niin se tapahtuminen on se juttu miksi
sitd tehdaan. Sité ei voi etukdteen paattdd. Jos paattda olevansa hyva tai hauska, niin on
kyynistynyt, ja yliarvioi itsensd ja aliarvioi katsojan. On nostanut itsensd esitystilanteen
ylépuolelle. Silloin pitéis tajuta lopettaa. Esitys on joka kerta erilainen. Pitdis vaan unohtaa oma
ura ja olla, etté mitas tanaan!”

Taiteilijan tyon keskeisin kuormittavuutta aiheuttava piirre on sen perusominaisuus olla
valineend maailman tulkitsemisessa, jonka rujous ja tuska tulevat osaksi ndyttelijan ty6ta ja
sielua (Kasvio 2013, 26). Esittavan taiteilijan tydssa katseen alla oleminen lis&a vertailua,
tarkkailua ja arvostelua. Koska ndyttelijan tarkoitus on heratelld katsojassa jotakin, myds
tunteita, on paitsi ndyttelijan keho, ruumis, koko hanen olemuksensa jatkuvasti valokeilassa,
niin harjoituksissa kuin esityksissakin (Sauer 2012, 139).
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41.4 Ammatillinen kasvu

Ihmisen eldmanhistoriaan perustuva ammatillisen identiteetin kasitys luo pohjaa ammatilliselle
toimijuudelle ja sille, mitd hén pitadé tydssaan tarkeana ja mihin han sitoutuu (Eteldpelto &
Véhasantanen 2010, 26). Lahtokohtaisesti koulutustaustan Kirjavuus ndhtiin rikkautena, mutta
tunnistettavana ammatillisen toimijuuden piirteend: “Onhan se ihan eri asia kayt sa natyn vai
teakinki, kyl se nékyy niis nuorissa nayttelijoissa.” Ammatillisen identiteetin rakentaminen
narratiivisella otteella ja kriittisella reflektoinnilla voisi kartoittaa omaa kehityshistoriaa ja
my0Os tuottaa muutosta sekd palvella koko tyéryhman ammatillista kasvua (Etelépelto &

Véhasantanen 2010, 41-43). On tarked& kunnioittaa omaa urapolkua:

”Meilla on monenlaisista lahtdkohdista olevia. Jos ei 0o koulutusta, itsetunto voi olla sellanen, et
sua on aina lytdtty... Iytdttyd itsetuntoa on kenenkddn vaikea nostaa. Kaikkien tyon arvostus
nousis, jos jokainen vois itse ajatella, et mun tyd on tarkeeté taalla. Se liittyy myds siihen, miten
puhuu omasta tyostd ja miten siitd puhutaan ulospdin... ”

Koulutusten kirjavuus koettiin osittain haasteellisena tekijané, ja myoskin kouluttamattomia,
tai jonkin muun koulutuksen saaneita kohtaan oli havaittavissa epdasiallista ké&yttdytymist,
joka vaikuttaa aina ammatilliseen identiteettiin ja uskallukseen toimia téysipainoisesti
tyoryhmassé. Toisinaan néhtiin erilaiset koulutukset ehdottomaksi vahvuudeksi ja innostavaksi
tyodyhteisoja rikastuttavasta luonteesta. Monenkirjavien taustojen todetaan olevan tané paivana

teatterin vahvuus.

”Pitaa olla hyva nayttelija. Mut kyl ma huomaan et se sellanen kokonaisuuden hahmottaminen ja
asioiden nappaaminen on helpompaa niillg, jotka on opiskellu ohjaamistakin ja muita metodeja.
Toi on tosi mielenkiintosta, etta nayttelijaliiton puolelta on koko ajan kasvanut kiinnostus siihen,
ettd taté alaa monipuolistetaan tai ammattikuntaa.”

TAULUKKO 1. Ammatillisen identiteetin ja -toimijuuden rakentaminen ja uudistaminen
n  Prosentti

Roolitdideni monipuolistamiseen 20 69,0%
Monitaiteisuuden yllapitdmiseen (muut taiteen lajit kuten esim. kirjallisuus ja musiikki, seka esittdvan taiteen lajit kuten sirkus, 17 58,6%
tanssi jne.)

Esiintyjyyteen (osana yleisdtyota, esim. luennot ja juontaminen) 8 27.6%
Osallistavan teatterin (foorumiteatteri, improvisaatio jne.) menetelmiin ndyttelijana tai fasilitaattorina 8 27.6%
Puhenaytelmien harjoitusmenetelmien valitsemiseen 1 37.9%
Ohjelmistosuunnitteluun osallistumiseen 16 55,2%
Taiteellisen tyéryhman, ensemblen, toiminnan kehittamiseen 13 44 8%
Ohjaamiseen ja esimiestyohon 11 37,9%
Opettamiseen ja taidekasvatustydhdn (tydpajat, teatteri- ja draamakasvatus, iimaisun ohjaaminen ja muu alan kouluttaminen) 1 37.9%
Organisaation kokonaistoiminnan ja luottamustehtévien edustajuuteen 5 17,2%
Ammattiliiton tai -yhdistyksen toiminnan kehittdmiseen 3 10,3%
Jollakin muulla tavalla. Milla? 3 10,3%
En halua vudistaa ammatillista identiteettiani ja -toimijuuttani 0 0,0%
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Halu laajentaa toimijuutta teatterin eri osa-alueilla oli kyselyyn vastanneista kiinnostavaa. Yli
puolet osoitti  Kiinnostusta roolitdiden monipuolistamiseen, ohjelmistosuunnitteluun
osallistumiseen ja jopa 58,6 % monitaiteisuuden yllapitdmiseen. Myds taiteellisen tyéryhmén
kehittaminen kiinnosti kolmeatoista vastannutta. (Ks. taulukko 1.) Ammatillisen identiteetin
neuvottelu osana jatkuvaa toimintaa syklisen tuotantomallin sisalla ei ole mikéaan
itsestadnselvyys. Jos ldhtokohtana on tyontekijan jokapdivainen pelko tydpaikkansa puolesta,
ei ole ihme, ettd oma ammatillinen kasvu tyrehtyy: ”Kaupungin puolelta mietitdan, et onko
ensembleen ja omiin nayttelijoihin enda tarvetta, ja se syo itsearvostusta, ammatti-identiteettia
ja itsetuntoa. Esimiehen kanssa yhteistyd, keskustelu, on jaanyt pois, ei enda koulutukseen

satsata.”

’Mitéa koulutuksessa pelatdan? Miks sita ei uskalleta tehda? Pelataanko, et me aletaan
naytella vaarin?” Minuuden ja identiteetin, kuten my6s ammatillisen identiteetin, kehityksen
ja muutoksen keskeisimpana prosessina pidetd&n oppimista (Ropo & Gustafsson 2010, 55).
Tyobelamatutkimuksissa pitkadn kasitteend olleet elinikdinen oppiminen ja ammatillinen kasvu
kurssittamalla, jakamalla rooleja niin, ettd ihmiset sais kasvaa ja oppia. Semmosta pitais
lisatd.” Ja: ”On hullua, etta talla alalla tuntuu riittavan, ettd on kerran paassyt kouluun ja
itsensa kehittdminen loppuu siihen. Ammattitaitoon ei ikd&n kuin uskalleta puuttua. Monessa
muussa ammatissa jatkokoulutukset ovat itsestaanselvyys.” Kritiikkia sataa myds oman
ammatin harjoittajien puolelle: ”Jopa nayttelijat vastustaa koulutusta. Sitd omaa
ammattitaitoa pidetaan niin, sita varjellaan. Ei haluta kyseenalaistaa omaa osaamistaan
tekemall& ihan jotain muuta ja kokeilemalla.” Se, ettd néyttelijéiden ei anneta kouluttaa
itsedén, ihmetyttad, silla tydehtosopimukseen on selvésti kirjattuna jatkuvan kouluttautumisen
periaatteet, ja vuosittain tydnantajan kanssa yhdessa laadittava ja paivitettava
koulutussuunnitelma (Nayttelijoiden teatterity6ehtosopimus 2020-2022, liite 6, 18-58).

Koulutus on hyvé pohja mille tahansa ty6lle. Lansimaisen ndyttelijankoulutuksen perusteet
ovat vahvasti stanislavskilaisessa traditiossa, sen tulkinnoissa ja uudelleen tulkinnoissa. Sielta
voidaan I0yt&4 tukea oman polun perustelemiselle, sekd ahtaiden metodien horjuttamiselle ja
omaehtoiselle itsekasvatukselle, joka kuuluu myos jokaiseen tyéhon ja siina kehittymiseen.
Kiinnostavasti suomalainen teatteriopetuksen perinne ei tunnu selkedsti ammentavan mistaan
tietystd metodista tai menetelmasta. Tata kiinnittymista ja kiinnittymattomyytta

stanislavskilaisiin psykologis-realistisiin nayttelijantyon ja ndyttelijdntaiteen perinteisiin ovat
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muun muassa V. Sandqvist (2013, 163) ja M. Bredenberg (2017, 39) tutkimuksissaan kdyneet
lapi. K. Stanislavskin mietelmat ovat edelleen ajankohtaisia:

”Mulle tulee mieleen se, miten Stanislavski ymmarretéan lansimaissa, ja se tulee sielta
amerikkalaisesta nayttelijankoulutuksesta, etta niin kun sisélté ulospéin -metodi. Siindhan ei ole
mitaén vikaa, koska sehan jaljittelee elaméaa sinansé; meilld on tunne, ja kun tunne on riittavan
vahva, niin se aiheuttaa meissa toiminnan. Mut sit Stanislavski oli sittenkin sitd mielt&, etté se
on toisinpain, etté pitdd vaan toimia, ja tunne seuraa perdssa. Ja sitten aivan vanhoilla
paivillaan se tajusi, ettd ei oo mitddn...ketddn ei voi opettaa ndyttelijiksi, et se on vaan etsimistd
Jja tyotd loputtomiin...ne jdi siltd hyvin kapulakieliseksi ne sen vanhuuden pdivien oivallukset, ja
hyvin hankalaksi luettavaksi, ettd ehka siksi se ei oo iskenyt 1api. Tastd mun mielestd pitéis olla
kysymys, etté ei sais olla olemassa sellasta osaamista. Taté ei sais purkaa sitd kautta. Pitais
vaan joka esitykseen osata lahted alottamalla jollakin tavalla alusta. Se osaaminen tulee sité
kautta kussakin jutussa.”

Erds haastateltava otti esille hienon toimintamallin, jonka itsekin tunnistan, ja samoin sen,

ettei vastaavaa ohjauksellista mallia taida end teattereista l16ytya:
”Silloin oli viela hyvalla tavalla se kisallijarjestelmé, oli hyvia tyyppeja, jotka kannusti. Se on
taa aika vaan, en ma tarkota, etté jonkun tarvis tulla kysymaan multa, mut ehka se on taé aika
vaan. Koin sen silloin hyvalla lailla, etté& minut otetaan tén perheen jéseneksi, ja véhan
ohjaillaan, ja varotellaan jostain vaaroistakin.”
Leskelan (2010, 164-165) mainitsema mentorointi oman organisaation sisaisend ammatillisen
kasvun kehittdmistapana antaisi sekd nuorelle paasyn laajempaan kokemusmaailmaan ettd
vanhemmalle jo eldkeikdd lahestyvélle kollegalle mahdollisuuden toimenkuvan

rikastuttamiseen, ja liséisi arvostuksen tunnetta.

4.2  Tyb6ryhmassa toimiminen

Omaan yksityiseen tyOnkuvaan liittyvat asiat olivat hyvin esilla seka kyselyssd ettd
haastatteluissa. Kysymyksiin tyéryhmén yhteisista kehittdmistarpeista oli vaikeampaa vastata.
Tulkitsen vastausten suuren hajonnan tarkoittavan taté. Vastauksiin saattoi vaikuttaa myaos talon
sisdinen ja taiteellisen henkiloston valinen hierakkinen asema. Vastuun ottaminen koko
ryhmasta ndyttadé haastattelujen perusteella jadvan luottamushenkil6iden harteille, tai voi olla,
ettd luottamusasemassa aikaisemmin olleet tai parhaillaan toimivat osasivat tarkemmin eritella
ensemblen toiminnan haasteita. Taiteellisen tyGryhman, ensemblen toiminnan, kehittdmiseen
osana omaa ammatillisen toimijuuden laajentamista osoitti kiinnostusta lahes puolet (45 %)
vastanneista (ks. taulukko 1). Innostus omaan ty6hon ja taiteeseen nédkyy myds vastuunoton

kykyné, jos sille vain annetaan mahdollisuus.
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Vaikka nayttelijan asema tuotantomallin h&nnilla viimeisend lenkkind on totta, ja rajoittaa
monellakin tavalla hdnen vapauttaan, voi se monelle olla taysin hyvaksyttavé olotila. Vapauden
ja vastuun kahtia jakava ote on ldsnd niyttelijin tyokentdlld koko ajan. Voi olla "hyva”
nayttelij, vaikka ei ota vastuuta teatterin organisaatiosta tyontekijand, ei ensemblen
toiminnasta ryhména, eika edes tydryhmén esityksellisestd kokonaisuudesta. Sosiaalisen
motivaation voimakkuus vaihtelee yksildiden valilla, mutta ihmiselle laumaeldimena
sosiaalinen taitavuus on aina ollut tarkea turvallisuutta ja luottamusta rakentava ominaisuus
(Saaranen-Kauppinen 2014, 65). Esittdvan taiteen perusolemus on olla toimijoiden

yhteisomistajuutta, jossa tekijyys on jaettu (Térmi 2020b).

4.2.1 Yhteisollisyys ja ensembletoiminta

Toimintatilanteet, joissa kaksi tai useampi ihminen on tekemisissé keskenaan, ovat
yhteistoimintana tapahtuvia ryhmaétilanteita (Hallamaa 2017, 99). Teatterissa toteutuvat
esteettinen akti sekd vastaanoton akti tilassa tassé ja nyt, jossa katsojat ja esiintyjat kuluttavat
yhteista elinaikaansa (Lehmann 2009, 42). Nayttelijantydn perustana ovat yhteistoiminta ja
vuorovaikutus (Rantanen 2002, 172). Myo6s kokonaistaideteosten harjoitusprosessi tapahtuu
teatteriorganisaatiossa tyéryhman keskelld. Erds haastateltava tiivisti toiveensa
prosessitydskentelysté ja omasta roolityOstdan seuraavasti: ’Sehan ois aivan mahtavaa,
sellanen hedelmallinen yhteistyd. Mut monesti ma oon kyl torménny siihen, et itse saan tyoni
tehdd, ja palautetta siitd en saa. Ja pitda vaan toivoa, et ei 0o kaikki maneerit taas kaytossa.
Aika yksindista se on se roolitydn tekeminen kylla.” Toisaalla erds haastateltava oli kokenut

yhteisoOllisyyden olevan liiallista ja vaaréan tyyppista, suojelua:

”Esimerkiksi tAmmdsessa teatterissa, tdnne voi tulla ja vetaa esityskauden l&pi tekemétta
ensimmaistakaén taiteellista tarjousta sinne ndyttamélle tai niihin tilanteisiin. Se yhteisollisyys
on menny niin pitkalle. Mut sekin saattaa riippua siita tyypista: voi tuoda teatterin ulkopuolisia
tilanteita sinne, et nyt hirveesti vasyttaé ja mulla on nyt tallanen tilanne, ja sit se lauma on siina
ymparillg, et taytyy sua ymmartaa ja antaa sulle 16ysaé ja nain. Kylla se mua arsyttaé. Taa on
ainutlaatuinen ja hieno systeemi. En tieda missé muualla olis ndin laajaa ammatillisen teatterin
jarjestelmad. Helposti kuvitellaan et uhka tulee ulkoapéin, mut kylla ma néen, etta se uhka tulee
sisalta pain.”

Vaikuttaa ristiriitaiselta. Mika tyosté tekee yksindistd, ja miksi toisaalla vastuu omasta
elamantilanteesta seka tyon tekemisesté sysatdaan muiden harteille? J. Hallamaa on R.
Tuomelan sosiaalisten tekojen teorian mukaan eritellyt padmaéaratavoitteiset
yhteistoimintatilat kolmeen erilaiseen kategoriaan: puhdas miné-tila, ryhmésuuntautunut

mina-tila ja me-tila. Jos min&-tilaisuus havid4 kokonaan aidosti yhteisollisesta me-
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tilaisuudesta, voidaan tilaa kutsua symbioottiseksi me-tilaksi. (Hallamaa 2017, 107-119.)

Ehka edelld kuvattu tilanne oli jo ldhelld edustaa tallaista liiallista sulautumiseen pyrkimisté.

Y hteisten asioiden paatoksentekoon ja roolitdiden tasapuoliseen jakaantumiseen haluttaisiin
muutosta yhteison voimin. Tydyhteison kehittdmisen haasteina on usein tydntekokulttuurin
hidas muuttuminen: ’Vanhat tavat ja ’saavutetuista eduista ei luovuta’ -ajattelu on eniten
vaikeuttanut ensemblen kehittymistd.” Samoin kuin oman jaksamisen ja uupumisen
yhteydesséd, myds koko tydyhteison osalta koettiin huolta isojen roolien kasaantumisesta
tietyille samoille henkildille ja sitd kautta ryhmadynamiikan kérsimisesta. Koko ensemblen
osalta koettiin tarkednd, ettd uupumista estettdisiin. ”...jotkut toivovat kovasti saavansa joskus
Jjotain muuta kuin silppurooleja, ts. kolmas vasemmalta’, joku pyytdid vililld vihdn
pienempdd jaksaakseen...” Liséksi tydyhteison kehittimisen esteend on: ”Ty0n
prosessinomaisuus siind mielessa, etta tydéryhmat ja sita kautta kollegat vaihtuvat jatkuvasti,
mika tietyssa mielesséa aloittaa tydtapojen, rajojen, tai vaikka arvokeskustelujen

kasittelemisen aina alusta.”

Héti-Korkeila ja L. Grondahl (2018, 109) ovat esittaneet, ettd monet teatterintekijat ovat
2010-luvulla ylistaneet tiimityota ja yhteisollisyyttd. Samaan aikaan kuitenkin freelancereiden
lisddntyminen taiteen tekijoind on muuttanut myos teattereita organisaatioina.
Yhteisollisyyteen, ensemblen yhteishenkeen ja ryhmétoimintaan tuntui kyselyyn vastanneiden
ja haastateltujen mielipiteissa todella paljon vaikuttavan Kiristyva tyotahti ja vaihtuvat
tyokaverit: ”Vaikutusmahdollisuus on pienempi myds silloin, kun on tiukat aikataulut ja
ihmisi& ei tunne, vaan porukka vaihtuu koko ajan niin, ettei ehdi oppia yhteisia tyétapoja,
vaan se on tyon ohessa tutustumista (puolet raskaampaa kuin jo vahan tutuksi kayneiden
kanssa)”. Taiteellisen tilapaisen henkiloston osuus kaikissa teattereissa vuonna 2019 oli 21,9
%, kun taiteellisen vakinaisen henkildston osuus samana vuonna oli 25,3 % (Helavuori &
Volmari 2020, 60). Freelancereiden vaihtuvuus tuo taloon usein piristdvaa energiaa, mutta
toisaalta on rauhoittavaa tyoskennelld tutulla omalla porukalla. Myds persoonallisuuden
tekijat ja piirteet vaikuttavat ryhmassa paljon:

Nyt on paljon friikkuja, kun on musikaali, jossa yli puolet on friikkuja, laulavia ja tanssivia
esiintyjid. Miten se vaikuttaa tyéryhman toimintaan? Ihan piristavasti vaikuttaa. Tekemisen
meininki tarttuu. Jos se on hyva tyyppi, niin se vaikuttaa. Mut kylla kun tulee sellanen proggis
ettd ollaan omalla porukalla, niin on niin kuin kotiinsa tulis.”

Ryhmatyontekemisen taidoissa seka tyOpaikalla viihtymisessa erds haastateltava naki

ikatekijoiden ja uran kehittdmisen haasteiden merkityksen: ”Oma persoona ja ikakysymys
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vaikuttaa. Nuoret ei kauan viihdy ndissa pienissa teattereissa. Osalla on se tv-julkisuus, se on

oma valinta sitten.”

Jatkuva syklinen reflektointi ja erddnlaiset tilannekatsaukset tuovat avoimuutta ja antavat
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhon ja organisaation toimintaan. Tyoyhteison omalla
kehittdmistyolla voidaan saada aikaan merkittdvida muutoksia tyonteon kulttuurissa ja
kdytannoissa: ”Meilla on Missd menndan? -palavereja jokaisen proggiksen yhteydessa, et
ollaanko valmiita valmistaviin, ja siell& voi nousta isojakin asioita pinnalle, joita ei tydnteon
huumassa tai kiireessa ehdi. Se on tosi tarkeetd, ja oli tarkee tyd, ettd muutettiin sita ajattelun
kulttuuria.” Kun muutokset ldhtevét tyoyhteison sisdlté tulleista impulsseista, on osallisuuden
toteutuminen varmempaa. Reflektiivinen, kollektiivinen ja kriittinen yhteiséllinen
ammatillinen toiminta edesauttaa tydyhteison professionaalisuuden rakentumista
(Vanhalakka-Ruoho 2010, 136).

Ensembletoiminnassa toisiinsa luottaminen ja keskindinen kunnioitus on toiminnan l&htokohta.
Yhdenvertaisuus on ensemblen perusominaisuus, joten: ”Se [Yhdenvertaisuus] sisaltaa
oletuksen, ettd on hierarkioita. Ne johtuu talossa erilaisista tyotehtévista. Kaikki kuitenkin
keskittyy ja kiteytyy nayttelijantydohon. Miksi teatteri on olemassa? Miksi myydaan lippuja,
miksi siivotaan, miksi johtaja istuu tayttdmassa papereita?” Nyt padstddn yhdessid tekemisen
kysymysten ytimeen: Miksi tehddan teatteria? Miksi tehd&an taidetta? Yhdessa toimiminen
toteutuu, mikali osapuolilla on yhteinen paamaéara, jota tavoitella. Luottamus on sidos, liima,
yhteistoimintaa yllapitava voima, joka mahdollistaa myos riskinottamisen (Hallamaa 2017,
125-126).

Vakituiseen tyoryhmadn kuuluminen tuo turvaa, sekd antaa voimaa ja mahdollisuuksia
ammatilliselle kasvulle:

”Ensemble on ihan mieletén vahvuus. Toivon myds ettd ne eivat katoa. Se on joku semmonen
voimavara. Sit jos koko ajan tulee vaan vierailuesityksia, ihmiset tulee hetkeksi ja haipyy, niin
semmosta ei synny endd. Tottakai ensemblessa on kaikenlaista, me ollaan ihmisid...tavallaan
joskus sanoo vahingossa kun léhtee kotoa tdihin, et ma lahen nyt kotiin, eiku téihin, missa on ne
rasittavat ja rakkaat kollegat, mutta tutut ja turvalliset. Siind on monta puolta, se on alyttéman
arvokasta, me opitaan toisiltamme ty&tapoja. Ois ihanaa kun saatais olla enemman vastuussa.”

... liséksi omassa teatterissani vaikutusmahdollisuuksia rajoittaa voimakkaat persoonat
(=henkilokemialliset haasteet).” Téhtikulttiongelma tuntui vaivaavan jollain tavalla

toisaallakin, silld kyselyssd erds vastaaja kommentoi: ”...ja joku yrittdd sanoa; tekisin
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mielelléani vaan paarooleja ja niihin vedoten haluaa vapaata jostain ‘vuorosta’, mika on taas
epareilua muille.” Quinn (2010, 51) muistuttaa, ettd tdhtindyttelijalld ei voi olla paikkaa
ensemblessa. Han myos esittad, ettd ensemble on lahinnd vain ohjaajan unelma, jossa ohjaaja
toimii despoottina ja auktoriteettina. Kuitenkin tietynlainen téhteys voi tuoda mukaan
tietoisuuden esityksen faktuaalisuudesta, joka taas saattaa hyvinkin kéydd yksiin
postdraamallisen teatterin muiden ainesten kanssa, sekd tahtindyttelemisen semioottisen
luonteen kanssa. Néayttelemistapahtumassa on mukana seké esiintyjd, roolihahmo ettd niin

sanottu nayttamohahmo (Quinn 2010, 46).

Haasteltavien mielipiteistd ryhmatydskentelyyn 16ytyi myos seuraava selkeésti esitetty

nakdkulma:

”Viime aikoina méa olen miettinyt sit, etta pikkasen tdssa ammatissa helposti jopa liioitellaan sita
yhteistydn merkitystd, ja se tavallaan poistaa tosta tekemisesta sellaista olennaista dynamiikkaa,
...ettd se asian ydin ndyttelijyydessd ei vdlttamdttd ole se yhteistyd, vaan sen pitdis olla se
yksildiden vélinen dynamiikka ja siihen pitéis liittya sellasta kilvoittelua, ja se Kilvoittelun
elementti tdnd paivana puuttuu. Ma olen kokenut, etté se térkein kontakti on loppujen lopuksi
siihen ohjaajaan, koska se on ne ainoat silmat siellda sen nayttdmon ulkopuolella. Nayttamolla
tulee sellasta yhteistd sokeutta asioihin, sellasta yhteista pydreyttd. Ja ma vaitan, etté siihen
auttais se, ettd nayttelijantyd néhtais myos sellasena yksilollisena pyrkimyksend... Koko teatterin
rikkaus tulee siitd, ettd siell& on taustaltaan erilaisia ihmisi&, joilla on erilaisia ndkemyksia, ei
vain maailmasta yleensa, vaan myds kenties siitd esityksesta, sen estetiikasta ja siitd, ettd mika se
on se ajatuksellinen ja taidollinen taso mika siind vaaditaan, ja mikd on sen toimintaympariston
ja sen inhimillisen aspektin sielukkuus, mité se vaatii toteutuakseen se esitys.”

Néayttelijoiden teatteritydehtosopimukseen (2020, Il luku, 168 & 178) on Kkirjattuna
tulospalkkio- ja kannustuslisimahdollisuudet. Kaytdnndssé niita tuskin juuri kéytetdan. Hati-
Korkeila (2010, 154) on luonnostellut tulospalkkausideoita, sekd toimenpide-ehdotuksia
nayttelijan nayttamon ulkopuolisen tyonkuvan laajentamiseksi, joilla pyrittdisiin tasaamaan
tehtdvien mé&érad nayttamolld ja tasa-arvoistamaan tybaikaa. H&n myo6s mainitsee, ettd
suomalaisissa nykyteattereissa on mahdottomuus palata ensemble-tyyppiseen toimintaan,
koska vierailevien ndyttelijéiden osuus on niin suuri, vaikkakin hanen haastattelujensa
perusteella ndyttelijat toivoivat produktiokohtaista ensemble-tyoskentelyd kehitettdvan (Héti-
Korkeila 2010, 147;154). Namé& ovat myos tekijoitd, jotka vaikuttavat siihen, ettd roolijakoja ei
pystytd tekemé&an tasa-arvoisesti. Voidaanko ajatella, ettd ensemble-ajattelu olisi
tulevaisuudessa jotenkin avoimempiin ratkaisuihin pyrkivad, vdhemman auktoriteettivetoista
toimintaa, jolloin ihmisen sisasyntyinen, luontainen laumassa oleminen antaisi teatterity6hon

enemman persoonallisia vivahteita, aitoa diversiteettia?
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4.2.2 Eettiset periaatteet ja motivaatio

Moraalisen hyvén nakokulma teatterissa on nayttelijalle kysymyksené oleellinen. Moraalisen
toiminnan tavoite on tuottaa moraalisesti hyvaa, ei vaan itselle, vaan myés muille. (Hallamaa
2017, 70-72.) Ndinh&n myos taiteen perimmaisend tehtdvané voisi olettaa olevan. Esittavan
taiteen eettiset- ja moraalikysymykset ovat nyt 2020-luvulla erityisesti pinnalla. K. Tormi
(2020a; 2021) muistuttaa, ettd tietoisuus laumaeldimend olemisesta ja vaistonvaraisista
mekanismeistamme voisi auttaa meité aitoon dialogisuuteen, yhteistoiminnallisuuteen ja

eettisyyden toteutumiseen tyoryhmissa.

Ty0Opaikan sisaiset eettiset kysymykset tuntuivat kyselyn perusteella jakavan vastaajien
mielipiteitd. Kyselyssé yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti ilmoitti teatterissa
pystyvénsé tydskentelemaan 55 % vastanneista. 38 % oli osittain samaa mieltd, 3 % jotain
silta valilta ja 3 % osittain eri mieltd. Omien eettisten arvojen noudattaminenkin nahtiin
tyopaikalla mahdolliseksi. Kysymykseen: En pysty toimimaan tydssani omien arvojeni
mukaisesti (taulukko 2), 48 % oli eri mieltd, 38 % osittain eri mieltd, yksi vastanneista jotain
siltd véliltd, 7 % osittain samaa mielta ja yksi samaa mielta.

TAULUKKO 2. Mahdollisuudet tydskennell& omien arvojen mukaisesti (En pysty toimimaan tydsséni omien
arvojeni mukaisesti)

1 ¥ 3 4 5 Yhteensad Keskiarvo Mediaani

14 11 1 2 1 29 1.8 2,0

Yhteensa 14 11 1 2 1 29 1,8 2,0

Toérmi (2020b; 2021) esittad hyvin rohkeasti mielipiteensa esittdvan taiteen toimintatavoista,
kuvaillen ensi-ilta-keskeisyyden ”pyhédné lehména”, joka syrjayttdd yksilon suojelun ja
oikeudet. Han rinnastaa ensi-illan markkinatalouden ehtojen mukaisesti tuotettuun
tuotteeseen, jonka tekoprosessissa tuotantokoneisto harjoittaa riistoa valittamatta siita,

millaisia jalkia se jatta4 k&ytossaan oleviin elollisiin ihmisruumiisiin.

Tasa-arvoinen kohtelu ja yhdenvertaisuus osana eettista toimintaa ei kuitenkaan epareiluihin
roolijakoihin viitattuna ollut itsestddnselvyys: ”...ihmisten tasa-arvoinen kohtelu esimerkiksi
jakamalla rooleja tasaisesti ja ymmarrys siita, etté kantavat roolit ovat raskaampia kuin

sivuroolit.” Seké toisaalla mietittynd: ”Tasavahva “peluuttaminen” olis kaikille reilua ja
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kehittavaa.” Kyselyn perusteella tdiden tasapuolinen jakautuminen ja jakoihin vaikuttaminen
oli haasteellista (kuvio 2). 38 % oli samaa mieltd, ett4 ei voi vaikuttaa tdiden jakautumiseen.

Keskiarvo vastauksissa oli 3,8.

g = ] = ]

@1 2 @3 4 @5

KUVIO 2. Téiden tasapuoliseen jakautumiseen vaikuttaminen (En voi vaikuttaa siihen, ettd tyot jaetaan
tasapuolisesti tydyhteisossani)

Opetus- ja kulttuuriministerion selvityksessa mainitaan, ettd epatasa-arvoinen toiminta,
epéoikeudenmukainen kohtelu ja syrjinté voivat ilmeté tyopaikoilla tydtehtévien antamisessa
ja muissa valinnoissa. Tydlainsadadanndssa olevat tydelaman normit koskevat myds naita
tilanteita. (Liedes 2020, 23.) Taiteellisessa mielessa oli kuitenkin iloista kuulla nayttelijan
mielipide ja havainto, ettd: ”Teatteri sais olla, ja se ois katsojankin nakokulmasta upeeta, et
se ois erilaisten ja 'eripuraisten’ ihmisten sivistynyt konfliktindyttdmo”. Yhteiskunnan taiteen
ulkopuolisella ohjauksella on myds vaaransa, ja toivottavaa on, etta eettinen elin tukee taiteen

monimuotoisuutta saantelyn sijaan.

Tahtomattaankin nayttelij& asettuu jokaisen produktion sisdisen hierarkian osaseksi. Tallaisen
hierarkian kehittymiseen vaikuttavia tekijoita voivat olla produktion tydnjako, ohjaajan
toiminta, nayttelijan sosiaalinen asema tydyhteisossa, tydtoveruuden luonne, sukupuoli- ja
ikaroolit sekd koulutustausta. (Rantanen 2002, 171.) Nokittelu vanhempien ja nuorempien,
sekd “kouluttamattomien” ja virallisen” néyttelijin koulutuksen saaneiden vililld koettiin
héairitsevéksi ja tydilmapiiria kiristavaksi puolin ja toisin. Persoonien erilaisuus, erilaiset
tyokaytannot ja talossa pitkaan jatkuneet vallanké&yton eleet voivat haitata yhteista toimintaa.
Diversiteettitekijat puhututtivat myos ikdkysymysten osalta. Ikaantyminen aiheuttaa
arvostuksen puutetta ja syrjaytymisen tunnetta teatteriyhteisoissé. Se nayttaytyy
roolivalinnoissa nuoruuden innostuksen ja ulkonaéllisten tekijoiden korostamisena, seka

ikaantyneemmilla tyotehtdvien muuttumisena strereotyyppisiksi sivurooleiksi. (Rantanen
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2006, 134-138.) Kyllastyminen ndhdaan haastateltujen puheessa ainaisena haamuna, ja
helpolla padseminen on epdilyttavaa:

”Meita on aina varoteltu, et pahinta mita voi tapahtua, on leipadantyminen. Mut mua vastaan ei
00 koskaan tullu leipdantynyttéa nayttelijad. Kaikki kenen kans mé oon tehny t6ita, on aina
halunnu tehdd parhaansa. Se on sellanen morko, se leipdantyminen. Ittednsékin aina
tunnustelee, etten nyt vaan tee liian helpolla. Et sit, jos olis leipdantynyt, huomaako sité itse, jos
leipaéntyy? Kokemuksen tuomaa viisautta olis se, et ei tarvi enda rikkoo itteensé. On hienoo
nahda lavalla superkuntosia ja taidokkaita musikaalitéhtid, mut toisaalta kokemus lavalla on
niin pysayttavaa.”

Kollegan mielesté laiskuuteen vajoaminen on kuitenkin mahdollista:
”Jos tossa haluaa jattéaytya niinkun pankolle makoilemaan, se on kyl mahdollista, ja aina l6ytyy
niita selkaéntaputtajia, jotka pitédé sun puolta. Paljon vaikeempaa téssa jarjestelméssa on olla se,
joka sanoo, et téa ei nyt riitd, pitdéd tehd enemman. Kuitenkin puhutaan ammatissa ihan
rehellisesti, mulla on ollu hyvé tuuri et oon saanu tehda hyvia ja isojakin rooleja.”
Jos motivaatio tyohon rakentuu ainoastaan néyttelijan omalle siséiselle halulle ja intohimolle,
voi tyorytmin putkimaisuus ja rutiininomaisuus heikentdd sitd aiheuttaen vaaranlaista
turvallisuuden tunnetta ja turhautumista (Rantanen 2006, 93). Motivaatiotekijoiden
rakentamisen tulisi olla ryhméan yhteinen jaettava kokemus, mutta myds tyénjohdollinen ja
tuotannollisiin aikatauluihin kiinteasti liittyvd ymmarretty prosessi, johon panostetaan. Vaikka
yleisesti koettiin, etta teatterissa on hyva mahdollisuus kysyd, kommentoida ja esittdd omia
ehdotuksia, taiteellisen ndakemyksen huomioon ottaminen (ks. kuvio 3) ryhmaéssa ja
organisaatiossa ei ollut kyselyyn vastanneiden mielesta itsestaanselvyys. Vastauksen suuri
hajonta osoittaa, ettd kuulluksi tulemisessa ja yhdenvertaisuudessa saattaa olla paljon tekemisté
teatteriyhteisdissé. Aidon toimijuuden ja osallisuuden toteutumisen kannalta on térkeda, etté
yksiloiden erilaiset mielipiteen ilmaukset ja kannanotot tulevat huomioiduiksi tyOpaikalla
(Véhasantanen ym. 2017, 16-17).

Parhaillaan teatterimaailmassa meneillaén oleva representaatiokeskustelu vaikuttaa myos
nayttelijoiden tyon tekemiseen. L. Jokelin (2021) pohdiskelee taiteilijan merkitysta
yhteiskunnallisena antennina. Kunnioitettavana tavoitteena han pitaa keskustelua siitd, kenen
tarinaa kerrotaan, miten ja miksi. Han nékee uuden sukupolven taiteen tekijoiden poliittisen
herddmisen varjopuolena kuitenkin kohtuuttoman ankaran tiedostamisen ja eettisen
oikeaoppisuuden vahtimisen kulttuurin. Kéytostavat ja késitykset siitd, mika on soveliasta ja
mita saa tehdé taiteellisen tydskentelyn nimissa taideorganisaatioissa, ovat muuttumassa.
Haastateltava kertoo: ”’Itse huomaa, et on vahan hukassa tassa véalimaastossa. Onneks tulee
nuoria, jotka on tosi fiksuja ja valveutuneita monissa eri asioissa. Taytyy oppia heilta, etta

omia puoliaankin voi pitédd. Taa on vahan murroksessa ehka nyt.”
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4.2.3 Taidekeskustelu ja esitysten taiteellinen suunnittelu

“Teatteri on siitd kummallinen laji, et se ei pysy elossa, jos ei siind tapahdu koko ajan
Jjotakin...Kyse on kuitenkin siitd, ettd kulttuurievoluutiota tulisi pystyé viemaan eteenpain.
Monesti se jaa korulauseiden tasolle se keskustelu taiteesta. Se on enemmankin keskustelua siitd,
ettd minkdlaiset tyoolosuhteet meilld on. Mut siitd itse muodosta... ja, no sisdlloistd saatetaan
kyl puhua, en tiedd miksi se on niin hirvedn tdrkedd... muodosta, itse taiteesta puhuminen on
jaanyt tosi, tosi pieneen osaan. On lahinna ohjaajien intohimosta kiinni, et nostaako ne niitéa
asioita, kun produktioita tehdaan.”
Néyttelijoiden huoli teatterista taiteena vaikuttaa aidolta. Kuitenkaan esityksien sisaisiin
taiteen arvoa koskeviin keskusteluihin ei koettu olevan paasya. Oli jopa yllattdvas, miten
paljon teemahaastatelluissa todettiin, etta ndytelmien kokonaistaiteelliseen suunnitteluun oli
vaikea péastd mukaan. Taide, ja erittainkin teatteri, on yhteisollinen peli, jonka koko
olemassaolo perustuu yhteiseen kokemukseen (Gadamer 2001, 101-110; Gadamer Méaattasen
2012, 167-170 mukaan). Jokaisen teatteriteokseen osallistuvan toimijan olettaisi voivan
osallistua sen taiteelliseen suunnitteluun, ja tasté haastatteluissa mainittiin. Toisaalta kyselyn
perusteella yhteisten asioiden kehittdmiseen nayttdisi olevan mahdollisuus. Hyva uutinen
tutkimuksen perusteella on, ettd kukaan verkkokyselyyn vastanneista ei valinnut

vaihtoehdoksi, ettei hanen taiteellista nakemystééan oteta huomioon (kuvio 3).

[ 2 [ ] 4 @5

KUVIO 3. Taiteellisen ndkemyksen huomioon ottaminen (Taiteellista ndkemystani ei oteta huomioon

tyOyhteisdssani)

Koska hajontaa oli paljon, myds mahdollisuudet nayttavét jakaantuneen ja poolittuneen.
Tulkitsen, ettd ne, joilla ei ole valittamista roolituksesta, kokevat myds tulevansa paremmin
kuulluiksi, kuin ne, jotka eivét saa tai uskalla ottaa kantaa ja toivoa itselleen vaativampia
tyotehtéavia. Taiteellisen tason pinnallisuus ja viihteellisyys aiheuttaa myds turhautumista ja
tyon mielekkyyden menettdmistd (Rantanen 2006, 108—111). Ndyttelijan asema viimeisena

lenkkind ketjussa néhtiin tyota rajoittavana tekijana:

“Sehdn on hirvittdvin kapee se nayttelijan blokki mitd me tehdaan. Me tehdaan vaan
roolia...Kun se on niin kapeeta se ndyttelijintyo, niin se, et ndyttelijd otetaan mukaan siihen
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juttuun viimeisend, must se on se mika sité nayttelijantyéta kaventaa. Must on outoo, ( kun
taiteellinen jaos on se mika paattaa ne esitykset), etta sitte kun se lahtee kéyntiin, niin siellahan
on tuotantopalaverit, ja siel on ohjaajat ja siel on suunnittelijat, siel on kaikki muut paitsi
néyttelij&. Sit kaikki tehdaan valmiiks, ja sit ku alkaa harjotukset, niin sit se nayttelija tulee
mukaan ja tekee sen ihan &arimmaisen kapeen osan siité, mitd muut on suunnitellu. Mun
mielestd ndyttelijdn pitdis ehdottomasti pddstd mukaan jo suunnitteluvaiheeseen.”

Nayttelijat tuntuvat kantavan huolta organisaatiosta kokonaisuutena, ja ymmartavat oman
osansa kokonaisuudessa seka johtamiseen kohdistetut vaatimukset. Seuraavassa
puheenvuorossa tulevat hyvin esiin nédyttelijantyon ja koko teatterityon vastuunjaon ongelmat
ja vaateet taiteellisen suunnan valinnoissa:

”*Ylindytteleminen’ on nyt kauheinta mitd voi tehdd. Se herkdsti nékyy siind niin, ettd ohjaajaan
ja taiteelliseen johtajaan asetetaan hirveen paljon toiveita siitd, et se tois sen ulkoisen kautta
toimivan dynamiikan esitykseen. Toivotaan et ohjaaja ja taiteellinen johtaja tois sen taiteen
siihen taloon, et vois tulla vaan téihin ja sisdistaa sen oman tehtéavéan nayttamolla. Suorittaa sen
Jja se ois tavallaan siind.... Tulee joku kuuluisa ohjaaja, se tekee jonkun erikoisen karnevalistisen
esityksen, ja sit siité tykataén ja pidetaan taiteena, mut mun ei tarvii omaa tyoskentelya
mukauttaa eiké muuttaa, koska se toimii sen ulkoisen dynamiikan kautta. Siita jonkun verran
puhutaan. Kohta tulee ongelmaks hakea niité taiteellisia johtajia, koska niille asetetaan tolkuton
vaade, etté niiden pitais tuoda tullessaan se tavoittamaton, se taide.”

Teattereiden ensi-iltoihin  perustuva tuotantomalli on talouden sanelema, ja sen
kokeilumahdollisuudet nayttavat toteutuvan ainoastaan vapaissa ryhmissa. Kuitenkin
nayttelijoille olisi tarke&dd péaastd osallisiksi ja tulla kuulluiksi taiteen arvoista kaytdvissé
keskusteluissa. Voisi ajatella, etté silloin itseohjautuvan nayttelijan nayttelijandramaturgia tai
nayttelijantaide p&asisi uudelle toiminnan asteelle. Esityksen taiteellinen yhteinen luovuus ja
vastuunotto toteutuisi. (Hulkko ym. 2011, 218-2019.) Toiveita koko organisaation
arvomaailman yhteisisté pohdinnoista esitettiin:

”Jotenkin semmosta kaipaa...keskustelua siitd, ettd minkdlainen teatteri me ollaan, mitd me
halutaan ihmisille tarjota, mitka on meille tarkeitd arvoja, ja sité kautta suunnitella ohjelmistoa.
Ei se ois keneltdk&an pois, ettd ndisté asioista keskusteltais ja nimenomaan osallistettais. Jollain
tavalla otettais tyontekijat ja ndyttelijat kokonaiskuvaan mukaan. Mekin ollaan taiteilijoita ja
meilldkin on visioita ja tahtoa ja halua tehdd tietyn tyyppistd...”

4.2.4 Tyokaytantojen kehittaminen

TyoOyhteison yhteisten tyokaytantojen kehittdminen nahdaan tydeldmatutkimuksissa

valttamattomana paitsi tyontekijoiden oman ammatillisen toimijuuden kehittymisen kannalta
my0s organisaatioiden oppimisen ja tuottavuuden takia. (Etelapelto ym. 2014, 18.) Toimijuus
tyoyhteisoissa kytkeytyy epévirallisen ja virallisen vallan luomiin monisdikeisiin rajoitteisiin,

jotka voivat estéa tyokulttuurin jatkuvaa kehittymista (Etelapelto ym. 2014, 26-27).
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”Mun kasityksen mukaan se mahdollisuus on aina; on mahdollisuus avata suu ja kertoa oma
mielipiteensa. Kylla must nayttelij6illa on valtaa riittdmiin. Mut yleensé kun se suu avataan, niin
harvoin se on sitd, et yritettdis metodiin jotenkin puuttua.... Kylld tdd systeemi on kunnossa, mut
ainut ongelma on se, et se vahan passivoi. Jarjestelmé& on hieno ja toimiva, mut téssa voi
passivoitua ja demotivoitua.”
Seké nayttelijan oman ammatillisen kehittymisen ettd yhteisten tyokéaytantdjen kehittdmisen
kannalta on haasteellista se, ettd ndyttelijan paikka on olla “uhrina”. Voiko "hyvén”
nayttelijan tunnusmerkkina pitéa sité, ettd han ei suostu uhriutumaan, vaan taistelee jatkuvasti

itsendisesti uhriutumista vastaan? Voisiko niin tapahtua yhteisesti rynméssa?

= &= =
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KUVIO 4. Tyétapojen kyseenalaistaminen (Voin kyseenalaistaa joitakin tydtapoja tydyhteisgssd)

Tyotapojen kyseenalaistaminen (kuvio 4), yhteisid kdytant6ja koskevien kehittdmisehdotusten
tekeminen ja mahdollisuudet kehittdd yhdessa asioita tydyhteisossa aiheuttivat
monivalintakysymyksien vastauksissa suurta hajontaa. Juuri tasta syysté naita kyselyn kohtia
on my0s vaikea tulkita. Kysymys yhteisten tyokaytantdjen kehittdmisestd saattoi olla vaikeasti
nayttelijanty6hon miellettavissa. Nettikyselyyn vastanneita nayttelijoita
kolmeakymmentdkahdeksaa  prosenttia  Kiinnosti tyokaytantojen kehittdmisessa

harjoitusmenetelmien valitseminen. Haastateltava kommentoi:

”Harjoitusmenetelmien valinnat on aika olennainen osa [ty6hon vaikuttamista]. Niista ei hirveesti
ohjaajankaan kanssa etukateen puhuta. Tai otetaan itsestddn selvyytend se perinne mika meilla
on laitosteattereissa. Sit ajatellaan, et vapaat ryhmét voi alottaa eri tavalla. Se ei oo sellanen asia,
mik& otettais lukuharjotuksissakaan esille. Tai, ettd miten vaikka tyoskenneltdis valo- tai
aanisuunnittelun kanssa. Tosi harvoin sellasta keskustelua kdydddn...yks osa teatterin
henkildstdjohtamista vois olla se, ettd minkalaisia harjotusmenetelmia valitaan.”

Haastatteluissa mainittiin ohjaajia, joiden tiedettiin kayttdvan ja kehittdvdn monenlaisia
tyoskentelytapoja. Silti erds haastateltava totesi seuraavasti: ”Mutta kovin vaihtoehtoisia
tyotapoja nayttamolla ei ole paljon ollut, eik& vaihtoehtosempia metodeja.” Vaihtoehtoisien ja

osallistavien menetelmien k&yttdminen osana harjoitusprosessia saattaa olla myos

tottumiskysymys.
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”Ton osallistavan asian kanssa, se on hiuksen hienoa, ettd kokeeko ihmiset, ettd tdd on nyt
tarpeellista, tai ettd toi ei nyt tiedd mita tekee, tai ettd tds menee nyt aikaa, kun me voitais
paukuttaa tatéd valmiiks. Se on taitavaa tekemistd, Mut jos se alusta lahtien on sellasta, et
kaytetadn véhan vaihtoehtoisia metodeja, niin pikkuhiljaa siihen tottuu ja oppii.”
Ensi-ilta-keskeisyys vaikuttaa koko organisaation ja tydryhmén yhteiseen toimintaan.
Esityksen tuotteistaminen ja kuvitteleminen téydellisesti valmiiksi voi kuitenkin tehd&
lopputuloksesta tylséé ja Kiristynyttd. Nayttelijalla saattaa olla myos totuttu tapa ja pelko siitd,
ettd jos ei anna kaikkeaan ensi-illassa eiké tahtaa taydellisyyteen, lopputulos ei ole taidetta.

Kaikki tehddén katsojaa varten, joten toista ei voi paastaa itsedén helpolla.

”Esityksen pitdis aina olla tdydellinen. Mun on tosi vaikee, md vastustan ajatusta, ettd...jos yrittdd

tavoitella sita taydellisyyttd, siitd omasta tydsta tulee puristeista. Jos paastaa siitd pyrkimyksesta

irti, se on paljon kivempaa ja hengittdvampaa...mut onko se sit huonompaa vai parempaa?”
Voiko esitys koskaan olla tdydellinen, jos se on ainutkertainen, vaikka harjoitellaan sita varten,
ettd se on tasalaatuinen?: ”’[Ensi-illan] tottakai on pakko olla se padméaara, et me saadaan se
valmiiksi. Mutta ei se koskaan niin mee, etté ensimmainen ja viimeinen olis sama esitys. Ei niin
hyvin pysty harjottelemaan. Tai ehk& joku pystyy, mut siité tulee mun mielesta niin teknistd, et
se ei endd hengitd.” Tyomenetelmien kokeilevuus voisi tuoda mukanaan myos vaihtelua
sykliseen ensi-iltapainotteiseen tydrytmiin, ja siti kautta parantaisi tydssa jaksamista. Taiteen
tekeminen on jatkuvaa poikkeustilaa, ja sen rakenteet maaraévat tyontekijoidensa tahdin (Tormi
2020Db).

Lehmann (2009, 36-27) osoittaa draaman jéalkeisen teatterin osana marginaalia jo sulautuneen
teatterin tekemisen né&kokulmiin. Han asettaa teatteritaiteesta kdytavien keskustelujen
painoarvoksi huomion kiinnittdmisen tydskentelymuotoihin. Nykypdivan teatteritydssa

tutkimuksellisesta ndkokulmasta on hammaéstyttavaa, etta:

”Juttujen valikoituminen on aina sama: on aina se késikirjotus. Mun aikana ei ole ikin& tehty
juttua, missé jollain muulla tavalla koottais kasikirjotus, kun et ostetaan se valmiina. Kokeilut
auttais ja hitsais meité yhteen, sais jutut nayttdmaan erilaisilta ja rikastuttais meité ja tarjontaa.”

Postdraamallisen teatterin nykytila Suomessa vaikuttaa kovin hauraalta, ja ndyttaa silta, etté ei-
tekstil&dhtoisten tuotantomallien olemassaolon puute maakunnallisissa ammattiteattereissa on
enemman saanto kuin poikkeus. Erdéssa teatterissa oli saatu mahdollisuus tehda kokeilevampaa
tyOtd, mutta jostakin syysté johtaja oli ”viheltinyt pelin poikki”:

”Se mentiin melkein valmistavalle viikolle, ja sitten siitd ei tullu esitysta. Oli harjotteita, ja jonkin
verran tuotettiin omia teksteja. Se ajoi ikavasti karille. Siita oli 20 minuuttia materiaalia, oltiin
tehty pitk&an toitd, mutta ne oli vaan pohjaa ja ei ollu visioita pidemmélle. Se oli rohkee veto, ja
taa oli ihan laitosteatterissa. En tieda miten yleiso ois ottanu vastaan. Sitten jaa talon sisalle
vitsejd...muistatteko, silloin oli ndin... kylld siitd opittiinkin, mutta sit ne sai puolusteltua ja vettd
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myllyyn, etta kylla se valmis teksti on jonkinlainen turva, vaikka nekin epaonnistuis ja tulis mita
huttua. S& voit tukeutua johonkin.”
Tyon tekemisen kulttuurin muutokset ovat hitaita, ja niihin ei aina ole organisaation sisalta
eiké ulkopuoleltakaan helppoa vaikuttaa. Yrityskulttuurissa saattaa vallita hiljaisten
perinteiden paine, jossa mikaan ei muutu strategiaa vaihtamalla, ellei sanattomia sééntéja
pystytd muuttamaan (Raeste 2021). Talon siséll& voi olla menneisyydesta juontuvia

rakenteellisia tekijoitd, joita myos johtajat joutuvat korjailemaan (Héati-Korkeila 2010, 169).

Haastattelija: ”Onko sulla sellainen tunne, etta joissakin taloissa tietynlainen toimintakulttuuri
on ja muhii siella talon sisélla ja jaa, vaikka porukka vaihtuisi?”

Haastateltu: ”Kyll&, vahvasti. Se on kummallista, vaikka teatteri on koko ajan muutoksessa, ja
tulee uusia ihmisi&. Siind on joku vaéranlainen omistussuhde, ettd miné olen ollut tassa
teatterissa aina, ja vain mind tiedén, miten tdmé asia hoidetaan. Tietysti ei tarvitse keksia
pydraé uudestaan, mutta tuodaan uusia tuulia ja rikastetaan sité kulttuuria. Hyvin usein ja
valitettavasti aletaan riitelemaén vaarista asioista, eiké hyvaksyta sité, ettd edes kokeiltais
jotain uusia vaihtoehtoja.”

4.3 Organisaatiossa toimiminen

4.3.1 Osallistuminen paatoksentekoon

Organisaation kokonaistoimintaan ja luottamustehtéviin koki kiinnostusta seitsemantoista
prosenttia vastaajista. Moni vastaajista esitti omaa ammatillista toimijuuttaan rajaavana
tekijand yksinkertaisesti ”Vos-teatterin saannot”. Vastauksista ei kaynyt ilmi sen
kummemmin positiiviset eivatka negatiiviset rajaavat kokemukset. Tekijanoikeuslaki,
Néyttelijoiden teatteritydehtosopimus ja oma tydsopimus teatterin kanssa méaarittavat
nayttelijan arvoaseman hyvin selkedsti. Erds haastateltava kiteytti ”sorron” elementin
seuraavasti: "Nayttelijd on molemminpuolisella sopimuksella sorretussa asemassa.” Yleisesti
nayttelijoiden osallistuminen paatoksentekoon organisaatiossa hajotti kyselyyn vastanneiden

mielipiteita.

@1 2 @3 4 @5

KUVIO 5. Osallistuminen paatoksentekoon tydyhteisossa (Voin osallistua paatoksentekoon tydyhteisdsséni)
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Jo ammatillisen identiteetin kysymyksissa ndyttelijantyon ohella tydntekijyyteen koki yhteytta
kolmekymmentékahdeksan prosenttia vastanneista (kuvio 1). Vastuunottamisen kannalta
voidaan katsoa osuuden olevan suhteellisen suuri, kun otetaan huomioon, ettd ammatillista
identiteetti& kuvaavat muut vaihtoehdot olivat taiteilija, ndyttelijé ja esiintyja. Kaikilla
kyselyyn vastanneista toisena vaihtoehtona oli siis néayttelija. Yksi vastaaja myds osoitti

kiinnostusta rekrytointikriteerien muutokseen osallistumiseen.

Néayttelijoiden teatteritydehtosopimukseen (2020-2022, liite 8, 18) on kirjattuna ndyttelijoiden
edustus hallituksessa. Edustajuus organisaation ylemmissa hallintoelimissa (hallitus,
neuvottelukunta, tuotantokokous ja taiteellinen toimikunta) koettiin usein muodollisuutena:
”Meilldhan on edustus teatterin hallituksessa. Koska siella kasitellaéan nykyaan vaan raha-
asioita, niin vaikuttaminen on sita, etté paperilla pystyy, mut kaytanngssa ei.” P. Koski (2013,
625) esittdd hyvin suorasukaisesti suomalaisten teattereiden johtamisen tavat kaskyttdmiseksi
ja sanelemiseksi, jossa nayttelijoiden vaikutusmahdollisuudet teatterin toimintaan ovat heikot.
Hén olettaa monen teatterin siirtyneen tuottajavaltaisuuteen lipputulojen kasvattamisen
pakosta. H&n kuitenkin toivoo, etta teattereissa pééastaisiin takaisin taiteen &érelle luomaan
yhteisté toimintalinjaa ja -kulttuuria, joka puolestaan heijastuisi yhteisollisené vastuuna niin

nayttamoll& kuin sen ulkopuolellakin.

Koko teatterimaailman yhteisid arvoperustaisia pohdintoja olivat haastatteluissa esiin tulleet
taiteenfilosofiset keskustelut. Nayttelijdiden huolena on myds teatterin olemassaolo taiteena.
Taiteilijan ei tulisi joutua tilanteeseen, jossa han kokee olevansa vakisin yhteiskunnan
palveluksessa (Houni & Ansio 2014, 384). Kysymys taiteen itseisarvosta nousi kyselyn

vastauksista seuraavasti:
“Taiteen keskeisimpid sisélt6ja on unelmointi ja maailman uudelleen rakentaminen. Sen
pitaisi[olla] kontemplaatio itsens& vuoksi - teatteri ei voi olla yhteiskunnallinen tai taiteellinen
toimija. Taide on teatterin ainoa premissi. Omassa tydssani nayttelijand maarittelen taiteen
(tassa karkeasti) yhdistelméksi taitoja, kauneusarvoja ja sielua.”
K. Lehikoinen & E. Vanhanen (2017, 9) valottavat taiteesta kdytdvaa itseisarvokeskustelua
osana pyhyysdiskurssia, jossa huoli taiteen autonomiasta nousee padosaan, ja uhkana nahdéaén
taiteen tuleminen hyvinvoinnin vélineeksi taiteellisine valineineen ja menetelmineen.
Yhteiskunnan painostus teattereiden palvelutarjonnan lisddmiseksi ja taiteen nékeminen
hyvinvoinnin nakokulmasta terveys- ja sosiaalialan palveluna puhututti myos kyselyyn

vastanneita:
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“Teatteri luokitellaan nykyaan taiteen sijaan hyvinvointipalveluksi. Hyvinvointiretoriikka, joka
korottaa saalin oikeudenmukaisuuden ja tarpeet kyvykkyyden edelle, hallitsee keskustelua
teatterin sisalla ja sen ympérilld. On eettinen ongelma, ettd teatteri on politisoitunut yhden
agendan asialle ikdan kuin hyvinvointiyhteiskunta olisi historian paéatepiste, eikd mitaan
parempaa olisi enda kuviteltavissa.”

4.3.2 Ohjelmistosuunnitteluun osallistuminen ja ohjaaminen

Organisaation muihin ammatteihin ja taiteellisiin osa-alueisiin tutustuminen ja sitd kautta
ammatillisen identiteetin laajentaminen oli suhteellisen kiinnostavaa. Ohjelmistosuunnittelu
kiinnosti viittakymmentaviittd prosenttia vastanneista. Ohjelmistovalintoihin vaikuttamisen
koettiin olevan vaivalloista: ”...naytelméateksti hyvaksytdan ohjelmistoon taiteellisen johdon ja
teatterin hallituksen toimesta. Ehk&a kerran neljassd vuodessa on kyse tekstistd, jota olen
paassyt itse ehdottamaan/kannattamaan etukateen.” Johtajan vaikutus
ohjelmistosuunnittelussa samoin kuin taiteellisen jaoksen toiminnassa on huomattava.
Ty0Oehtosopimuksen tydpaikkademokratiasopimukseen (Nayttelijéiden teatteritytehtosopimus
20202022, liite 8, 38) on kirjattu néyttelijoiden edustus taiteellisessa toimikunnassa, samoin
kuin neuvottelukuntaa koskevassa kohdassa siten, ettd “toimikuntaan kuuluu eri

tyontekijaryhmien keskuudestaan valitsemia edustajia”, kdytdnndssé siis myds nayttelijoita.

”Vaikuttaminen siihen, mika juttu tulee, on ndenndisté, esim. taiteellinen jaos. Mut mun kokemus
taiteellisesta jaoksesta on se, etté johtaja esittelee ehdotuksensa ja odottaa et ne hyvaksytdan. Ja
jos niité ei hyvaksyté, niin se on v&han huono juttu. Toki sit sinne valeihin joskus saattaa paésté
omia ideoita, mut se on kyl pitkd prosessi ja harvinaista, et sinne paasee vaikuttamaan.”

@1 2 @3 4 95
KUVIO 6. Osallistuminen asioiden suunnitteluun ja valmisteluun tydyhteiséssad (En voi osallistua asioiden
suunnitteluun ja valmisteluun tydyhteisdssani)
Suuri hajonta kyselyvastauksessa (kuvio 6) osoittaa, ettd jo néiden viiden kyselyyn
valikoituneen teatterin ndyttelijakuntien siséll& on epétasa-arvoa taiteelliseen suunnitteluty6hon
vaikuttamisessa. Kiinnostusta yhteiseen suunnitteluun tiedettiin néyttelijoiden keskuudessa

olevan:
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”Joka talossa on ihmisig, jotka haluis enemmén puhua siitd taiteellisesta suunnasta. Sen
ymmartad, ettd talous on talous, mutta ei tuotais vaan niitd kahta vaihtoehtoa, saati yhta etta taa
on nyt tehtéva. Toki on sellaisia nayttelijoitd, oli ikd mika tahansa, jotka ei halua tulla sinne
taiteelliseen jaokseen, koska he ovat kokeneet, ettei niilla ole mitd&n merkitysté niill& heidan
sanomisillaan.”
Vaikka johtaja saattaa rasittua nayttelijoiden tyytyméattomyydestd ja epérealistisista
odotuksista, voi hanelld silti olla selkedna strategiana aktivoida tyontekijoitd tekemaén
ohjelmistoehdotuksia, ja ndin vahvistaa teatteriyhteison toimivuutta (Hati-Korkeila 2010, 213).
Kokemus siitd, ettd on ollut mukana valitsemassa juttua, voi olla tdarked osallisuuden

toteutumisen takia:

”En makaan nyt muista, ettd ma oisin montaa naytelmaa, vaikka niisté on puhuttu ja oon lukenu,
ja vaikka olisin ollut virallisena edustajana taiteellisessa jaoksessa, ettd olisin saanut juntattua
tai ehdotettua ihan ohjelmistoon asti. Mut kyll& sité on kuitenkin aina kokenut, et on ollut osana
valitsemassa jotain juttua. Silloin varsinkin, jos se on ldytanyt yleisonsa ja se on ollut myds
tekijoilleen erityisen nautinnollista.”

Se, ettd ei olla kiinnostuneita vaikuttamaan, voi johtua myos yleisestd epdvarmasta, teatterin

sisdisesta tuulisesta ilmapiiristd, tai oman uran suunnan valintamietinndista:
”Aika usein on vaikeeta saada nayttelijayhdistysten kokouksia, kun ihmisilla on niin paljon muuta.
Osa on lahtenyt muualle ja miettivat uutta ammattiakin, tai opintovapaalla. Saattaa olla se vaihe,
ettei halua ottaa kantaa ohjelmistovalintoihin tai tulevaisuuteen, koska se omakin tulevaisuus on
hakusessa.”
Oman ammatillisen identiteetin uudistamisessa ohjaamiseen ja esihenkildtydhon haluttiin
laajentaa molempia, ja néihin kolmekymmentékahdeksan prosenttia ilmoitti halukkuutensa.
Dramaturgiseen ty6hon osoitti Kiinnostusta kaksi vastaajaa. Kuitenkin harvalla oli kokemusta
esimerkiksi ohjaamisesta, ehké siitd syystd, ettd talon vakituiset nayttelijat pidetadan tiiviisti
jokaisessa harjoitusperiodissa mukana, joten yliméaaraista aikaa ja jaksamista ei enaa 10ydy:
”...ty6ta kasaantuu paljon. Eteneminen uralla esimerkiksi ohjaajaksi on vaikeaa, kun on

kaikissa jutuissa mukana automaattisesti.”

Nayttelijakollegat saattavat kohdella eri tavalla tydkaveria, joka pédsee ohjaamaan ja on hetken
”pomona”: ”Alkuvuosina tarjoutui mahdollisuus jopa ohjata. Silloin kiinnosti ohjaaminen
enemman. Aluksi oli sita, etta sai nenilleen, kun joku sanoi, etté sindhan se ohjaaja oot kun saat
ohjaajan palkkaakin...saatto mennd visymyksen piikkiin.” Haastateltava, jolle oli tarjoutunut
mahdollisuus toimia ohjaajana, kokee, ettd pystyy edelleen ndkemaédn harjoitusprosessin
kokonaistilanteen laaja-alaisemmin: ”’Se johtuu ehka siitd, et oon ite ohjannu, niin m& néen sen,
et se ohjaajantaide on erikseen. Se on se kokonaisuus, ja siihen sisaltyy kaikkien muiden taiteet

—niin valon, &anen, nayttelijoitten kuin koreografin ynna muitten. Ehdottomasti oon sita mielt,
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et tydmaalla pitéa olla tyonjohtaja.” Kun tyontekijépositiota on mahdollisuus vaihtaa, tarjoutuu

my6s omaan tyéhon uusia nakokulmia.

Pyrkimykset laajentaa tyokokemuksia vaikkapa ohjaamiseen, voivat antaa uusia virikkeita ja
voimavaroja omaankin tyohon (Rantanen 2006, 101). Teatterityd kokonaisvaltaisena

elamantapana tulee hyvin esille seuraavassa haastatellun mielipiteessa:

”Olen ohjannut ja tehnyt sovituksia ja kasikirjoituksia, ja toivoisin todella, ettd pystyisin
neuvottelemaan tditani niin, ettd voisin/jaksaisin niitd tehda ja voisin kehittyd niissa lisaa.
Opetustyd ja harrastajien kanssa tekemani tyé on ollut antoisaa, mutta kesaloman aikana olisi
pakko levata.”

4.3.3 Esiintyjyys ja yleisttyo

Esiintyjyyteen ja soveltavan teatterin menetelmien tuntemukseen kiinnostusta osoitti
molempiin erikseen kaksikymmentikahdeksan prosenttia (ks. taulukko 1). ”On ollut
teatteriseikkailutyyppistd [toimintaa] ja oheismateriaalia tuotetaan kouluille. Kuraattorin
kanssa tuotetaan matskua nettiin, jotkut kdy juttelemassa jossakin, kylla keikkoja tulee.” Erdalla
haastateltavalla oli kokemuksia siitd, ettd kaikki kollegat eivét halua laajentaa ammatillista
repertuaariaan: “Nayttelijat vahan kavahtaa esim. tarinateatteria. Sehan on meidan ty6ta, mut
siind on paljon elementtejd; sitd vois tehdad yleisolle seka itselle. Ihmiset pelkad sellasta

taidehiippailua. Sit halutaan pitaa se taide siind ahtaassa.”

On térkedd, etta teatteriorganisaatiossa ymmarretddn mité yleisotyd on ja mihin silla tdhdataan.
Yleisoty0 paitsi tukee teatterin esitystoimintaa, on myo6s talolle lisdarvoa tuovaa
taidekasvatustoimintaa. (Niskanen 2019, 93-94.) Sen mieltdminen toisaalta esityskontekstin
ulkopuoliseksi tyopaja-, vierailu- tai keskustelutilanteeksi, toisaalta teatterilahtoisin tydtavoin
toteutettavaksi teatterin sisaiseksi uudenlaiseksi palveluksi, voisi edellyttdd toimiltaan myos
nayttelijdkunnan osallistumista. Yksitoista kyselyvastaajaa oli kiinnostunut opettamisesta ja
taidekasvatustyosta (taulukko 1). Yleisotyo koettiin erilliseksi hoidettavaksi tyotehtavaksi enka
siksi, ettd toimenkuva usein on eriytetty ja muu vakituinen nayttelijakunta on mukana l&hes
kaikissa perustuotannon esityksissa. ”Meilla on yks nayttelija yleisdtyontekijana. Me ei ehdita
olla siind mukana, kun me ollaan koko ajan nayttamolla.” Rakenteiden jaykkyys ndhdddn syyna
sille, ettd yhteistyd muiden palvelutuotteiden suunnittelussa ei ole mahdollista kiinnitetylle

nayttelijakunnalle:

”Talla hetkella on yleisdtyontekijé, joka kiertdd Kiertueilla mukana ja tekee tyOpajoja lasten
kanssa. Mutta ei 0o yhteistyota. Naa rakenteet on se suurin rajottava tekijé yhteistydhon. Teatteri
on monitaiteinen taiteen ala, mut rakenteet tekee siitd niin armottoman palikan. Yhteistyén ois
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sulauduttava rakenteisiin, jotta se voi toimia. Tulevaisuuden visio vois olla kevyt rakenne, johon
freelancerit vois tulla.”

S. Lavasteen, S. Rautavuoman ja K. Sirénin (2015) konseptoiman Avoimen nayttdmon -
tyyppisen toimintamallin ideana olisi nimenomaan tuoda joustavuutta Kiinteiden
ammattiteattereiden rakenteisiin. Se vaatisi toimijakseen kuitenkin osittain itsendisen ja
budjetoidun ryhman. Tassé konseptissa yleisotyd nahdaankin enemman yhteisélahtoisena
teatterityond, jossa soveltavan teatterin menetelmin ja tyovélinein toteutetaan erilaisia
esityksia (Sirén 2015, 118-119). Toinen kiinteisiin rakenteisiin istutettava malli olisi niin
sanottu hybridi. Hybriditeatterin toimintamallin toteutumisen edellytyksend on muuttaa
teatterin tuotantorakenteita niin, ettd samanaikaisesti perinteisen esitystoiminnan kanssa
voidaan toteuttaa useampia samanaikaisia toimintoja ja tehtavia sisaltdéen myos yleisétyon ja

soveltavan draaman kayton (Jansson 2015, 81-83). Késite oli tuttu osalle haastateltavista:

Haastattelija: ”Hybridi-idea, miten se istuis esimerkiksi teidan teatteriin?”

Haastateltava: ”Meilla on vahan tulossakin sellasta, kyl ma uskosin et se istuis. Ja meilla toi
teatterikuraattoritoiminta on avannut sita paljon. ...annetaan mahdollisuus johonkin uuteen.
Kylld md uskoisin et se sujahtais...ja meilldhdn on ihan dlyttomdn paljon teatteri-ilmaisun
ohjaajia taalla toissa, nayttelijoistd melkein puolet.”

Erééssé teatterissa suunnitelmat vaikuttivat olevan jo hyvinkin pitkall&:

”Siitd me ollaan paljon keskusteltu, et mitd hybriditeatteri sitten kdytinnossd tarkottaa...ettd
voisko taa olla hybridirakennus? Mut mitd se on toiminnan kannalta, minkélaisia projekteja se
tuo ja mité erityistaitoja se vaatii. Ei voi ajatella, ettd vaikka nayttelija ois tosi valmis
asenteeltaan lahted tekem&an jotain soveltavaa, niin han ei valttamatté osaa sitéd. Jos ois
porukassa joku, jolla on alan kokemusta, tai sitten joku ulkopuolinen mentori, joka kay
kouluttamassa. Mut sehén on sita hybridiajattelua mydskin, ettd kouluttaudutaan koko ajan.”

4.3.4 Luottamushenkilona toimiminen

Niyttelijoiden  luottamusmiehen  tehtivdnd  on:  ”1)  edustaa  nayttelijoiden
teatteritydehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa sitd nayttelijayhdistysta, joka on
hanet valinnut, 2) valittaa luottamusmiestoimintaan liittyvia tietoja ja ilmoituksia teatterin ja
ndyttelijoiden vdlilld.” (Nayttelijoiden teatteritydehtosopimus 2020-2022, liite 7, 68) Eras
haastateltava totesi: ”Oon ma siind henkiléston ja johdon vélilld, mutta en oo ollu missédan
hirveessa kriisitilanteessa.” Haastatteluissa tuli ilmi luottamustoimissa olleiden tai parhaillaan
toimivien kahtalainen vastuun ja vapauden tunne. ”Kun johtaja soittaa ja kysyy, niin se on
vahan vastattava sitten. Mulle térkeinté on hyva esitys. Ma yritan ajatella sita, ettd kuinka ma
edistan esityksen valmistumista.” Vaikuttaa siltd, ettd luottamushenkilot ottavat mielelldén
enemmaén vastuuta ei vain taiteellisen henkiloston tydsopimukseen vaan myds tyohyvinvointiin

ja taiteelliseen toimintaan liittyvissa asioissa.
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Vaikka luottamushenkil® joutuu ottamaan lahiesihenkil6lle kuuluvia tyotehtavig, tuntui hanelld
olevan myos liitoksia paatoksentekoprosesseissa: Kyl siind joutuu olemaan linkkind johdon
valilla. Varsinkin kun tulee uusia, jotka eivat uskalla tai osaa menna kysymaan suoraan.”
Luottamusmies nayttdd tasapainoilevan johdon ja kanssandyttelijdiden vaatimusten ja
odotusten ristipaineessa (Rantanen 2006, 200). Kun vakituista ohjaajaa lahiesihenkilén
tehtéviin ei ole, niin: ”Luottamusmiehen asemassa valilla tuntuu, etté hoitaa henkildstjohtajan
tehtavia, mitkd kuuluis lahiesimiehelle.” Luottamustoimet kiinnostivat viittd vastaajaa
(taulukko 1).

Néyttelijat ovat teatterissa organisoituneena omana yhdistyksenéan, jossa puheenjohtaja,
varapuheenjohtaja ja sihteeri voivat myos luottamustoimen haltijoina ottaa enemmaén
luottamusmiehen kannettavaa taakkaa toimitettavakseen. Nayttelijayhdistysten ja sita kautta
nayttelijaliiton toiminnassa mukana olemisen katsottiin tuovan turvaa ja tukea omalle tydlle,
oman ammatin edustajille organisaatiossa, seka valtakunnallisessa keskustelussa mukana
”Nayttelijan ndkokulmasta yks vaikuttamisen kanava on nayttelijayhdistys, sita kautta

kuulutaan sit valtakunnallisiin verkostoihin. Sita kautta on mahdollista vaikuttaa.”

4.4  Toimijuuden tukijat

4.4.1 Hallitus

Niin sanottujen laitosteattereiden taloudellinen riippuvuussuhde kunnan ylemmisté
virkamiehistd, kulttuurilautakunnista tai saatidistd on turvattomuutta ndyttelijoille aiheuttava
asia (Rantanen 2002, 174). Monessa eri teatterissa tydskennellyt ja myds luottamustoimissa
ollut ndyttelija kertoo: ”Onhan se sellasta, ettd enemman tai vdhemman otetaan huomioon,
riippuen johtajasta ja myos hallintokuviosta.” Rantanen (2002, 176) muistuttaa, etti néyttelija
on organisaationsa jasenend hyvin tietoinen sen hallinnollisesta ja taloudellisesta tilanteesta.
Avoimuus ja lapinakyvyys koko teatterin toiminnassa hallintoa mydten on tarkea henkinen tuki
tyontekijoille. Usein voidaan ajatella, ettd hallituksen toimet yléportaassa eivat vaikuta

tyontekijoiden toimintaan, mutta ndyttelijoiden kokemukset kertovat toista:

”Se on silld lailla hauras toi meidan systeemi, kun ne on poliittisilla mandaateilla noi meidén
hallitukset, jokaisessa kaupungissa. Siella ei ole asiantuntijajasenid muuta kuin sattumalta.
Osaako ne kuunnella ja haluaako ne kuunnella nayttelijoitd? Monessa paikassa missa ongelmia
on ollut, se on l&htenyt siitd, etté ne on olleet eri mielté henkilékunnan kanssa, ei 0o kuunneltu



53

sitd. No tottahan siité tulee sellanen olo, ettd meita ei kuunnella, meista ei valitetd, meilla ei ole

mitaan merkitysta.”
Teatteri, seka tdyskunnallinen etté yksityinen osakeyhtit- tai saatiopohjainen, jossa kaupunki
on osaomistajana, ei ole voittoa tuottava laitos. Suomalainen laajalle levinnyt
ammattiteatterijarjestelma on olemassa, koska alueellinen saavutettavuus katsotaan
yhteiskunnallisesti merkittavéksi seikaksi. (Hati-Korkeila 2010, 50-52.) Teatterin merkitys
paikkakunnalle on niin paljon muutakin kuin esitystoiminta. Teatterin hallitus ja sen
oikeanlainen kokoonpano, ei pelkin poliittisin mandaatein valittu, voi tukea nayttelijoita
todella paljon:

”Meil on ollut kuuntelevainen hallitus. Hallitus on hirveen tarkeessa asemassa, koska he lopulta
valitsee sen toimitusjohtajan. Ja jos se hallitus kattookin, ettd meidan tehtéva ois tehda voittoa...
Onneks meill& on toi laki, etté ei ole tarkoitus tuottaa voittoa. Oon muutamaankin kertaan
muistuttanut tésta.”

4.4.2 Lahiesihenkil®

Monet teatterit ovat luopuneet vakituisista ohjaajista, ja lahiesimiehen puute on koettu
ongelmaksi (Hé&ti-Korkeila 2010, 163). Moni haastateltavani kertoi vakituisen ohjaajan
puuttumisesta ldhes koko tdahdnastisen tyouran ajalta. ”Mun kahdenkymmenen vuoden aikana
missaan teatterissa [missé olen tydskennellyt] ei oo ollu vakituista ohjaajaa, muuta kuin
johtaja.” Silloin luonnollisesti vuorovaikutukseen liittyy myos koko organisaation
vallankéayton teemoja. Ohjaajan ja néayttelijan vélinen suhde eroaa myos tydtoveruudesta, silla

se sisaltaa valtaan ja johtamiseen liittyvié akteja (Rantanen 2002, 172).

Ohjaajan toiminta lahiesihenkiloné on vaativaa. Ohjaaja on néyttelijdlle “valvova silma”.
Sauer (2012, 139) muistuttaa, ettd katseen avulla voidaan luoda sekd l&heisyytta ettéd
etdisyytta, ja siksi valtasuhteiden ymmartaminen osana ohjaaja—nayttelija vuorovaikutusta on
aivan olennaisen tarkedd. Kun kanssakdyminen on rehellistd ja avointa, on ohjaajan palaute
helppo ottaa vastaan, vaikka silld puututtaisiin ndyttelijin ammattitaidon herkimpiin alueisiin,

kuten niin sanottuihin maneereihin:

”Mé& oon tullu toimeen hyvin erilaisten ohjaajien kanssa. On olennaista, etté se feedback toimii
varsinkin sieltd katsomosta nayttamoélle péin, koska on vaistamatonta, etta siella nayttamolla
sokeutuu asioille. Ja varsinkin omia maneereitaan on vaikea tavoittaa, koska niissé on hyvia ja
huonoja. Ja ohjaajan silma on siin& kylla olennaisen tarke&. Silloin kun ne [maneerit] toimii, ne
haluaa niitd ndhda. On sanottu hyvinkin suoraan, ja sen on ihan fine ja reilua. Kun suhde on
ammattimainen ja suora, niin se on toimiva.”
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Jos ohjaajalla ei ole kirkasta visiota, saattaa harjoitusprosessi olla nayttelijalle yllattava (Sauer
2012, 140). Jatkuvana kéytantona se on kuormittava. Erés ndyttelija kertoi ohjaajien saapuvan

lilan usein harjoituksiin valmistautumattomina:
... se on ihan murto-osa, joilla on oikeesti hyva taustaty6 ja ohjaussuunnitelma. Suurin osa on
sit, et lahetd&n kattomaan mita harjoituksissa syntyy, ja lahetéd&n kattomaan, mitd ajatuksia
mulle syntyy, kun ma néen tai kuulen ton tekevén. Sinne aina muistetaan antaa palautetta purku-
tai tuotannonkehittamispalautteessa, ja kaikki osastot muistuttaa siitd. Mut ethan sa voi
vaikuttaa siihen johtajanakaan, koska et sa tieda ohjaajan ty6tapoja.”
Ohjaajan nédkdkulmasta hamillisyys pitaa taiteen tuoreena, eivét olettamukset. Jokainen luova
teko on hyppy tyhjyyteen. (Bogart 2004, 123-127.) llman ndyttelijoille edes osin kerrottua ja
jaettua ohjaussuunnitelmaa toteutetut produktiot vievat runsaasti aikaa harjoitusten alussa.
’[Ohjaaja X] tekee isot lakanat, missa on jokaisen vareilla kaaret ajateltu, ja se tekee
kauheen paljon sellasta tyota mika on hyva, kun se jaa pois sitten ndyttdméhommasta. Se

nopeuttaa todella paljon sita [harjoitusaikaa].”

Toisaalta nayttelijan ja ohjaajan luottamussuhde rakentuu heti ensi kohtaamisesta, ja
persoonakysymyksilld koettiin olevan sithen vahva vaikutuksensa: ’Se pitda ansaita se
asema, ...se on varmasti myoskin pitkdlti persoonakysymys, ettdi se luottamus tulee heti.
Uusien ohjaajien pitaakin paasta kokeilemaan eri ammatillisia keinoja.” Ohjaajien
viattomilta vaikuttavat tavat voivat olla nayttelijéiden mielestd kyseenlaisia: ”Joku ohjaaja
tykkaa tehda lapimenoja lapimenojen paalle, ja kaikki on aivan kypsia koko juttuun, mitédan ei
tapahdu. Vaikka mik&&n ei muutu, me vaan veivataan sita 1api ja l1&pi. Se on ehk& maailman
kuvottavin harjoitustapa, jos mitaan ei tapahdu. Ei se ole harjoitusmetodi.” Ohjaajan
ensisijaisena tehtdvana voidaan nédhda innostamisen ja motivoimisen. Jotta tarkeimmat
kollektiiviset tavoitteet saavutettaisiin, on toimijat saatava yha uudelleen motivoitumaan ja
sitoutumaan yhteistyohon, joka edellyttad jokaisen panostusta. Tdma on vaatimus

vastavuoroisen luottamussuhteen jatkumiseksi. (Hallamaa 2017, 145-149.)

Kun ohjaaja osallistaa nayttelijoitd yhteiseen suunnittelutyéhon, niin: ”...monesti ryhmasta
syntyy se ratkaisu...ja ne on ryhmén kannalta tarkeita hetkid, jolloin tavallaan me kaikki
osallistuttiin tdhén ohjaukseen. Se on mun mielestd nerokasta, vaikka sa tietasitkin. Ja vois
olla niin kettu ohjaaja, etta 'tatd ma en osaa ratkasta’, semmosta niinku sitouttamista. On se
osallistavaa, kylla.” Yhteisten tyokdytinteiden kehittyminen on hyvin paljon sidoksissa
nayttelijoiden ja ohjaajan vuorovaikutustilanteisiin harjoituskauden aikana. Nayttelijan

sitoutuminen ohjattavana ja johdettavana olemiseen vaatii tasapainoilua, neuvottelukykyja,
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kompromissien tekemistd, oman ja toisen ndkemyksien vertailemista ja hyvaksymistd, seka

uuden oppimista (Rantanen 2002, 171).

Haastattelujen perusteella oli havaittavissa kahden tyyppista asennoitumista
vuorovaikutukseen ohjaajan kanssa. Toisaalla halutaan lisaa kontrollia, kommentointia,
keskustelua ja ymmartamyst4, toisaalla taas ndhdaan teatteri selkeammin yksildiden valisena
kommunikointina, jossa jokaisen kuuluisi kantaa omaa vastuu tekemisistdan. ’Mut sit helposti
tAmmosissa laitosteattereissa tulee semmonen... 'lastentarha’-tyyppinen juttu, et on se
esimies, josta imetéadn koko tyontekemisen motiivi ja peruste.” Nayttelijoiden
esimiesodotukset ja eparealistiset toiveet voivat kohota korkeuksiin, mutta silti
johtajavastaisuus tai auktoriteetin vastustaminen kuuluu jotenkin osana yleiseen taiteellisen
tyon luonteeseen (Hati-Korkeila 2010, 165). Olennaista on aina toimiva keskusteluyhteys

saman ammatillisen asian aarella.

Lahiesihenkilon toimiminen henkiloston ohjaajana antaisi tukea ammatilliselle kasvulle:
’Mité tuolla liiton kokouksissa ja luottamusmiespaivilla ollaan puhuttu, niin kylla niissa
taloissa, joissa kehityskeskusteluja pidetdén ja joissa on vakituinen ohjaaja, ni se on mukana

niissa kehityskeskusteluissa. Silloin se on enemman kiinni siind nayttelijantydssa.”

”Oon huomannut, et me janotaan palautetta meidéan tyosta. Sita etté pystyis kehittymaan. Ois
tarkeetd, et ois joku sellanen ulkopuolinen silmé, joka seurais meidéan tyota.” Keskusteluissa
tuli ilmi, ettd monessa teatterissa kaivattiin oman ohjaajan lisaksi jotakuta talon ulkopuolista
ohjaamaan ammatillisessa kasvussa. Mentorin tai tuutorin toiminta voi olla tyénohjausta,
konsultointia, neuvontaa, opastamista, perehdyttamista tai vaikka tiedon jakamista. Mentorin
tehtdvand on antaa tukea, ohjata ja antaa palautetta aktorin kehittymisesta ja urasuunnitelmista.
(Leskel& 2010, 165-166.) ”Me ollaan puhuttu sellasesta ulkopuolisesta tuutorista, joka kavis
kattomassa, ja me oltais tuttu porukka kaikki sille. Se vois tietenkin ohjata valilla vaikkei olisi
vakituinen talon ohjaaja, mut kavis valilla tsekkaamassa taalla ja kavis sellasia ammatillisia
kehityskeskusteluja.”  Samoin ohjaajaa  toivottiin  kehittdm&in ensembletoimintaa
ryhmévalmentajana, mutta silloin positio olisi ehkd erilainen: ”M& en tiedd onko teatteri-
ihminen tai johtaja-ohjaaja oikea henkild tydyhteisévalmentajaksi. Ei tarvi olla aina ongelmia.

Se on kiva kulttuuri.”
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4.4.3 Kuuleminen ja palaute

TAULUKKO 3. Johtajan kuunteleminen (Johtaja kuuntelee ja on aidosti kiinnostunut tydstani)

1 2 3 4 ] Yhteensad Keskiarvo Mediaani
1 0 6 9 13 29 4.1 4.0

Yhteensa 1 0 6 9 13 29 4,1 4,0

Kyselyn perusteella johtajien kuuntelutaitoihin oltiin suhteellisen tyytyvdisi4, silla vastaukset
(taulukko 3) olivat selvasti painottuneet samaa mielté ja osittain samaa mielt4 -vaihtoehtoihin.
Kysymykseen, milld tavalla johtaja voisi tukea nayttelijoitd, vastattiin muun muassa:
”Kuuntelemalla, mutta silti tekemalla selkeasti paatokset. Epamaaraisyys kuluttaa enemman
kuin p&atos, jonka mukaan toimitaan, vaikka se ei aina olisi itselle se mieluisin.” Kun johtaja
kuulee alaisiaan, tulee heille sellainen olo, ettd he voivat olla osallisina vaikuttamassa, vaikka
johtaja lopulta tekisikin paatokset yksin: ”Kun kuunnellaan, se luo sellasta illuusiota siihen, et
voi vaikuttaa omaan tyéhdnsa. Mul on ollut monta pomoa, mut ei ne oo aikasemmin kysyny.

Ne on aina sanonu, et se on ammatinvalintakysymys.”

Haastatteluissa palautteen antaminen ja saaminen todettiin kaikkien osapuolien osalta

haasteelliseksi:
”Ylipaansa se, ettd saa jonkun palautteen edes siitd, etté sé olet ollut ndyttamolla. Monesti kéy
niin, ettd prosessissa on hankaluuksia, ja keskitytdan tiettyyn asiaan tai tiettyyn henkildon, ja sit
ne muut...idn myotd alkaa visyd siihen, ettd huomaa ettd pelolla hallitaan, joko ohjaaja tai
nayttelija.”
Kuten katsoja, my6s ohjaaja ja johtaja voivat ajatella, ettd ndyttelija saa loppuaplodeissa
itselleen sen palautteen ja kiitoksen, minka han tarvitsee. Se ei kuitenkaan tunnu riittavén
ammatillisen identiteetin ja -kasvun kokemuksille. Kuinka ammatillista toimijuutta voitaisiin
tukea paremmin?: ”Antamalla positiivista palautetta enemman. Ja kiinnittamalla huomiota
onnistumisiin ja sanomalla ne &&dneen useammin.” Néyttelijan on aiheellista kdantaa katse
my0s itseensd: “Kannustaminen on edelleen hankalaa. Puhutaan, et pitéis antaa palautetta,
mut yleensa ne, jotka puhuu, et pitais antaa palautetta, ei pysty ite ottamaan sita vastaan niin

helposti. Sita pitais harjotella turvallisesti. Mikéa palvelis tata kokonaisuutta?”
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Johtamisen oppien laveassa nykykirjallisuudessa muun muassa kannustetaan johtajia
kuuntelemaan sekd tukemaan tyontekijoita puhumaan ja yhteisen edun nimissa pohtimaan
eettisia kysymyksia jo ennakoivasti, jotta kriisia ei ehtisi syntya (Ratsula 2019, 12-13).
Avoimuus ja haasteisiin vastaaminen parantaisi koko tydyhteison tyoskentelyilmapiiria:

”Vaikka tilanteemme on talla hetkelléd hyva, toivoisin lisaé kuuntelua silloinkin, kun johtajalla
on eriava mielipide, tai aihe on epamukava. Toivon lisaa vilpitdntd avoimuutta ja salailun ja
suosimisen ilmapiirin katoamista, seka lupauksia vain silloin, kun ne voidaan pitda. Taméa
johtaisi avoimuuden ja tydhyvinvoinnin paranemiseen, sek& mielekkéa@mpaén tydilmapiiriin.”

Aloitteen tekeminen ei ole helppoa monestakaan syysta. Nayttelijanty® perustuu esittdmiselle,
joten: ’Té&ssa tyossa se vaade ja paras tapa on se, et pyrkii ndyttamaan, eika selittamaan.”
Sitaha&n ndytteleminen todella on. Ristiriitoja ja kiusallisia puheenaiheita saatetaan teattereissa
kuitenkin valtella puolin ja toisin (Rantanen 2006, 166). Ongelmien Kieltdminen on

vallankdyttoa. Sitd on myos henkinen vékivalta ja tyopaikkakiusaaminen:

”Aina sanotaan, ettd pitdd puuttua, mutta ....kukaan ei pysty prosessin aikana puuttumaan
mihink&an, kun jokainen yrittéd& pelastaa oman [asemansa]. Vaikka kuinka hienosti puhuttais,
ettd yritetddn... tottakai se olis ideaalia ja siihen pitda pyrkid, mut se on 4arimmaisen vaikeaa.
Ja joku kiusaaminen...joku on jollekin kiusaamista, toiselle se ei oo, joku ei edes huomaa mitd
on tapahtunu. Se on niin hienovaraista ja herkk&a. Pitais vaan uskoo, jos joku sanoo et on paha
olo... Tdd on vihdn mielipuolista tid meiddn tyd, aivan mahtavaa, mutta...ihmismielihdn on
tdmmonen!”
Johtaja voisi parantaa tyopaikan tyonteon ilmapiirié ja luoda avoimempia mahdollisuuksia
keskustelulle ja palautteen annolle laatimalla yhdessa tyontekijoiden kanssa Kirjalliset
s&annot, yleiset organisaation eettiset periaatteet, joita noudatetaan (Ratsula 2019, 218). Sen
lisaksi olisi tarkeéa tarkalla korvalla kuunnella kirjoittamattomia saant6jd, oman talon
toimintakulttuuria, ja pyrkid parantamaan tyGilmapiirid luomalla keskusteluun ja palautteen

antoon soveltuvia foorumeita, kuten esimerkiksi Missa mennaan? -kohtaamisia (ks. 4.2.1).

Palautteen saaminen myds organisaation ulkopuolelta vaikuttaa vahvasti ndyttelijan
ammatilliseen toimijuuteen: ”Odotuksia mita tulee, et mun pitais tehd& nain, kun multa
odotetaan sitd. Kun persoona nousee rooleja isommaks, silloin se saa faneja.” Toiset kokevat
ulkopuolisen palautteen voimakkaana tukena, toisia vahva kritiikki masentaa. Yleinen
yhteiskunnallinen kulttuuri- ja taidekriittinen ilmapiiri tuo oman osansa ammatillisen tuen
puutteen kokemuksiin. Kun yhteiskunnallinen taloudellinen ja sosiaalinen tilanne on haastava,
saatetaan taiteilijan elinkeinoa julkisuudessa pitdd leikkini, ja kehotetaan “hankkimaan oikeita

toitd” (Hallamaa L. 2021).
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4.4.4  Arvojohtajuuden mahdollisuudet

Moni etenkin kyselyyn vastanneista piti teatteria epareiluna tydympéristond, josta
yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus puuttuvat. Mika sallitaan yhdelle, ei olekaan mahdollista
seuraavalle... ”Tasapuolinen kohtelu on A ja O.” ”...johtajilla on valta huomata ja olla
huomaamatta.” Tehtyja ratkaisuja ja paatoksia tulisi voida pitda: ”Toivon johtajalta myos
selkeitd rajoja ja niiden noudattamista, etta tietyn tason tiukkaa edellyttamista, silla
muunlainen toimintatapa johtaa isompiin ongelmiin ja epétasa-arvoiseen kohteluun.” Niin
sanottuun virkamiesetiikkaan kuuluvat asiat, eli paattdvassa asemassa ja esihenkiléasemassa
olevien ymmarrys omasta toiminnastaan ja valta-asemastaan, vaikuttavat seké tydsuhteissa
ettd tyosuhteiden ulkopuolella alaisten kohteluun (Liedes 2020, 23-24). On néhtaviss4, etta
nayttelijoiden yhdenvertaisuuteen ja eettiseen kohteluun teattereissa vaikuttaa paljon lasna

olevan l&hiesihenkilon puuttuminen.

Hyvien ja ajassaan Kiinni olevien alaistaitojen merkitys korostuu vuorovaikutussuhteessa
johtajaan. On vaikeaa johtaa yhdenvertaisesti, mikéli kaikki tyontekijat eivat suostu
johdettaviksi. (Tormi 2021.) Tallaiseen tydyhteisén oravanpyordédn on voinut johtaa
esimerkiksi epéasiallinen johtamisen tapa ja vaara vallankayttd, jolloin alaisen luonnolliseksi
toiminnaksi on muodostunut suojautuminen mahdollisilta hyokkayksiltd ja haitanteolta.
Yhteistoimintaa heikentdva kaksisuuntainen vihan kierre on valmis. Jokaisen toimijuuden
toteutuminen edellyttdd toisen toimijuutta kunnioittavaa asennetta ja sen myontamista, etta
jokaisella toimijalla on oma késitys, omia pddmaéria ja intressejé. (Hallamaa J. 2017, 195; 261.)
Hyviin alaistaitoihin sisaltyy kaksisuuntainen, toisiaan tukeva vuorovaikutus. Jos johtaja joutuu
toistuvasti tilanteisiin, joissa han kantaa muutoksista vastuun yksin, ei tallainen vuorovaikutus
toteudu. Hyviin alaistaitoihin kuuluu, ettd myds johtaja saa johdettaviltaan tukea ja luottamusta.
Tyontekijoiden on syyta miettid, ettd ryhmalla on usein vaikutusvaltaa enemman kuin tyénteon
lomassa muistetaankaan: ”Nayttelijoilla on yllattavan paljon valtaa kaytettavissaan. Kun tohon
taiteelliseen johtajaan hermostutaan, niin kylla se lopulta on se taiteellinen johtaja, joka

lahtee.”

Teatterinjohtajan ja alaisten mieltymykset taiteen kentélld eivit aina kohtaa: ”’Johtaja tuntuu
my6s arvostavan enemman asioita, joissa en itse ole meritoitunut, ja se laskee
omanarvontuntoa.” Toisaalla taas yhteinen sével ainakin haastateltavan kanssa oli 16ytynyt,

silld: ”Meil on nyt sellanen johtaja, sen kans asiat on lahteny rullaamaan. Saan tehd muutaki
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kun nayttelijand nayttamolla. Sen varjolla jaksaa taas normi arkeakin.” Ymmaérrystd
johtajuutta kohtaan oli selkedsti havaittavissa arvomaailman ja tunne-eldmén valintoihin
vaikuttamisen tasolla: ”Ollapa johtaja, jota omat henkilokemiat: mieltymykset ja pelot eivat

hallitsisi.”

Néayttelijan oma eldménasenne ja elamankokemus vaikuttaa ty0paikan ihmissuhteissa, etenkin
siind, miten nayttelija mieltaa itsensé tyopaikan siséisissé kuvioissa ja suhteessa johtamiseen
ja johtajaan:

”Mé& en oo koskaan ajatellu, et ma nayttelijand tarvisin tukea. Se on se mitd méa teen ja se on se
mun juttu...se, ettd taiteellinen johtaja pystyy tukemaan sitd organisaatiota, niin sehdn on kylld
paras ominaisuus silla. Siihen kuuluu niin paljon sit&, et se onnistuu sita valittAm&an mité siella
ytimessé tapahtuu ulospéin sinne organisaatioon. Siind kun on taitava johtaja, niin mulle
piisaa....must se koko organisaatio, kun se on sen ydintehtdvdin ympdrille niin tiiviisti
rakennettu....et jos sielld kaipais jonkun yksilon erityistd tukea, niin se on must kummallista. M&
en pysty sité kasittdmaan, mihin sielld tarvittais viel& jotain semmosta. Toki se voi liittyd mun
omaan luonteeseenkin, mut jotain semmosta selén silittelijaa, kun se kaikki pyorii kuitenkin sen
ymparilla, mita siella nayttamdélla tapahtuu. Ja kaikki ne murehtii sita, et siella nayttamaolla olis
hyvé olla.”

Molemminpuolinen luottamus sekd ymmarrys vastuun ottamisesta on taiteellisessa tydssé
tarkeéa:

E2)

.. se [luottamus]on myos sellanen asia, ettd se on myoskin joka hetki jollakin tavalla aina
voitettava. Se on paljon valinnoista Kiinni sitten. Ja m& oon tullut toimeen kaikkien johtajien
kanssa, et ei mulla oo koskaan ollu edes semmosta kummallista tilannetta, jopa kaikkien ohjaajien,
vaikka aina ei oo ollu helppoa, ja ollaan riideltykin. Mutta ehk& se on myds sellanen
luonnekysymyskin.”

Omaan toimintaan néhtiin myos kehittdmisehdotuksia, jos vaan uskallusta olisi: ”Kuinka

helppoa on valittaa, mut kuinka vaikeeta on menna kysymaan siltd henkil6lta, jolle se asia

kuuluisi.” ja: ’Pitais vaan rohkeemmin kévella esimiehelle, et eikd me voida keskustella naista.”

Monikollinen johtaminen ja osallistavan johtamisen mahdollisuudet eivéat olleet mieleisi4, tai
ainakaan tuttua muutamalle vastaajista: ”’Keskustelu kannattaa aina, mutta demokratia ei toimi
teatterissa. Johtajaa tarvitaan.” Vallan keskittymisen haasteet silti mietityttivét. Liséksi
ymmarrettiin, ettd tydyhteisén sisdiset ja koko organisaation véliset monimutkaiset
valtakiemurat hallitsevat tyoskentelyd: “Noi vallankayton elkeet on aika mielenkiintoisia
tydyhteisoissa. Kuka ottaa vallan? Jos ei joku [ohjaaja, johtaja?] ota valtaa, niin joku muu sen
vallan ottaa...” On tirkedd oivaltaa, miten henkild valtaansa kayttdd ja ndyttad: ’Ma oon pitanyt
tata sellasena hallittuna diktatuurina, ja niin sen pitdd ollakin osaltaan, mutta... ehkd sellanen
lempeydelld halitsija pitéd olla, koska taalla kuitenkin ihmisten kanssa tehd&an toita.”

Helsingin Kaupunginteatterin johtaja K. Arffman sanoo, ettei taidetta voi johtaa, joten taytyy
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johtaa ihmisid. H&n mainitsee myds, ettd HKT:n kaltaisen huippuasiantuntijoita tdynna olevan
yhteison johtaminen on pitkalti osallistavaa ja valmentavaa. Han kommentoi, ettd Helsingin
Kaupunginteatterin tarkoitus on tulla helpommin lahestyttdvammaéksi organisaatioksi, ja

samalla kehittdd omia kevyempié teatterimuotoja. (Arffman 2021.)

”Johtajat tekee ohjelmisto-ja tyontekijavalinnat ja paatokset. Ja néin sen tavallaan kuuluu
ollakin, koska ei teatteri voi toimia huutodénestykselld, todellinen demokratia on
mahdottomuus.” Vahvan johtamisen kaipuu on osassa suomalaisia teattereita viel& olemassa.
Samalla oltiin kuitenkin kiinnostuneita ensemblen yhteistoiminnan kehittamisesta.
“Tyotilanteessa pitéaa olla niin, et yks liidaa, mut voihan siiné erottaa sen suunnitteluvaiheen,
ja muut vaiheet, missa kysytaan myds muitten mielipiteita. Ett& on ne hetket, missa on
tilaisuus ja velvollisuuskin sanoa oma mielipiteensa. Turha sitten on siella lampidssa
jupista.” Jopa ryhméamuotoinen monikollinen johtaminen oli erddssé teatterissa joskus kaynyt

mielessa:

... ja silloin olikin puhetta, et mitd me johtajalla tehdddn, et tehdddn keskendmme, enemmdn
ryhmateatterin suuntaan. Ei se kylla toiminut, mut ongelma oli se, et meilla oli johtaja. Se oli
niin epamaaraista, ja olettamus oli se, et vastuu tippuu meidan niskoille. Homma ois voinu
toimia, jos oltais lahdetty kehittdm&an uudenlaista systeemid ja osallistamaan.”

G =] =]
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KUVIO 7. Johtajan jakama vastuu ja vapaus (Johtaja antaa sopivasti vapautta ja vastuuta koko tydyhteisélle)

Néyttelijan tyo vapaana taiteilijana osana taiteellista ja teknisté tydyhteisod vaatii monenlaisia
kompromisseja puolin ja toisin. Vastaukset kysymykseen johtajan jakamasta vastuusta (kuvio
7) osoittavat, miten hajallaan vastaajien mielipiteet johtajan tydyhteisélle antamasta
vapauden- ja vastuunkantamisesta olivat. Hati-Korkeila (2010, 169) vaitéskirjassaan on
selvittanyt ndyttelijoiden kaipaavan vahvaa, paatoksista vastuuta kantavaa johtajaa.
Lopullinen vastuu on varmasti johtajan kannettavana, mutta talon siséiset toimintatavat
voisivat silti muuttua paremmin vastaamaan nykyaikaista tyonteon kulttuuria myds teatterissa.
Yhteisollinen ja pedagoginen johtajuus tukee yhteison persoonallisia ominaisuuksia yhteisien

padmaadrien ja visioiden toteuttamiseksi (Jappinen 2012, 200).
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3) JOHTOPAATOKSET

5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin ja -tehtavaan

Tutkimustehtavani mukaisesti selvitin néayttelijoiden ammatillisen toimijuuden kokemuksia
suomalaisissa keskisuurissa ammattiteattereissa. Ensimmaéinen tutkimuskysymykseni,
millaisena ndyttelijat kokevat oman ammatillisen toimijuutensa, sisaltaa tassa tutkielmassa
ammatillisen toimijuuden kolme padulottuvuutta, jotka ovat vaikuttaminen tyossa,
tyokaytantdjen kehittdminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu. Lahdin tutkimaan
ké&sitettd ammatillinen toimijuus nayttelijan ammatissa jaoteltuna omaan toimintaan,
tydryhmadssé toimimiseen ja organisaatiossa toimimiseen. Lisaksi selvitin késitteeseen
tilviissa yhteydessé olevan ammatillisen toimijuuden tukemista, johon toinen
tutkimuskysymykseni, millaisia kokemuksia néyttelijoilla on heiddn ammatilliseen

toimijuuteensa vaikuttavista johtajuuden tavoista, pohjautuu.

Aineiston perusteella nayttelijdt kokevat sekd omaan tyohon, tyéryhman toimintaan, etta
organisaatiossa toimimiseen vaikuttamisen, tyokaytantdjen kehittdmisen ja ammatillisen
identiteetin neuvottelun mahdollisuudet rajallisiksi omassa tydssaan (ks. taulukko 4). Kaikissa
kysymyksissd hajontaa oli kuitenkin olemassa. Aineistosta kdy ilmi, ettd johtajuuden
kokemukset vaihtelevat hyvin paljon ndyttelijan ammattiuran mukaan. Etenkin haastateltavien
puheesta vélittyi ristiriitaisia mielipiteitd johtamisen tuen kokemuksista ja toivotuista tavoista.
Kuuleminen puolin sekd toisin koettiin haasteelliseksi hektisen tyon lomassa. Osa
haastateltavista katsoo ammatinkuvan perustavan luonteen itsessadn rajaavan kaikkia
ammatillisen toimijuuden mahdollisuuksia, jolloin tydhdn vaikuttamisen tavat ja oman taiteen
omistajuus pohjautuvat yleisesti hyvaksyttyyn tapaan organisaatiossa. Ty0ssé viihtyminen ja
sen innostavuus koettiin merkityksellisempéna kuin mitd Ansion & Hounin (2013) selvitykset

antoivat olettaa.
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TAULUKKO 4. Nayttelijan ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavia tekijoita

1. OMA TOIMINTA JA ROOLITYOHON VAIKUTTAMINEN

AMMATILLINEN
IDENTITEETTI

nayttelijyys = tydn innostavuus +
taiteilijuus = tydssd viihtyminen +
esiintyjyys
tyontekijyys

o]0 O O O

ROOLIVALINNAT JA roolivalintoihin
TAITEILIJUUS vaikuttaminen
roolity6 osana
itsekasvatusta

o

TYOAJAT JA TYOSSA
JAKSAMINEN

tyorytmi ja kired tahti
elamantapa
palautuminen = +ja—

AMMATILLINEN KASVU koulutustaustan kirjavuus = +ja-—
ammatillisen identiteetin
laajentaminen = monitaiteisuus +
tydssé oppiminen
o mentorointi

O OO0 O O

o

2. TYORYHMASSA TOIMIMINEN

YHTEISOLLISYYS JA o yksildllisyys — " +ja-—

ENSEMBLETOIMINTA yhteisollisyys

o tydyhteisdn toiminnan
kehittdminen

o henkilékunnan vaihtuvuus

o urakehityshaasteet

o syklisen tuotantoprosessin
kehittdminen

o yhdenvertaisuuden
parantaminen

o téhtikulttius

o erilaisten yksildiden

dynamiikka
EETTISET PERIAATTEET JA o poolittuminen " +ja-
MOTIVAATIO o tdiden tasapuolinen

jakautuminen
o kyllastyminen ja laiskuus
o murroksessa oleva

tydnkuva
TAIDEKESKUSTELU JA o taiteellisen ndkemyksen
ESITYSTEN TAITEELLINEN huomioon ottaminen
SUUNNNITTELU o kapea tydnkuva

o keskusteluun
osallistuminen

TYOKAYTANTOJEN o tyGtapojen " +ja-
KEHITTAMINEN kyseenalaistaminen
o harjoitusmenetelmien
lisddminen = ei-tekstil&htdiset
o harjoitusmenetelmien prosessit
valitseminen

o menneisyyden
rakenteellisten tekijoiden
toistaminen
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3. ORGANISAATIOSSA TOIMIMINEN

OSALLISTUMINEN o edustajuus paattavissa

PAATOKSENTEKOON hallintoelimissa

o taiteenfilosofiset
keskustelut ja
organisaation visiot

o taide osana

hyvinvointia -

keskustelu
OHJELMISTOSUUNNITTELUUN o tasa-arvoasema
OSALLISTUMINEN JA taiteellisessa
OHJAAMINEN suunnitteluty6ssé

o osallisuuden
toteutuminen

o ©Ohjaaminen ja
esihenkilétyd

tyOajat, kollegojen
suhtautuminen, virikkeet
omaan tyohon

ESIINTYJYYS JA YLEISOTYO o +ja-—
yleisotyontekijyys
erillinen ammatti ja ty6

O

opettaminen,
taidekasvatustoiminta

o rakenteiden jaykkyys

o hybridi-malli
LUOTTAMUSHENKILONA o kahtalainen vastuu = +ja-—
TOIMIMINEN o lahiesihenkilon tehtavét

o yhdistyksen ja liiton

tuki
4. TOIMIJUUDEN TUKIJAT

HALLITUS o avoimuus ja lapinakyvyys

o hallituksen kokoonpano,
tuki ja kuuntelutaito

LAHIESIHENKILO o puuttuva lahiesihenkild =
o talon puuttuva oma
ohjaaja

o tarkein tyontekijasuhde
ohjaajan tehtava
innostajana ja motivoijana
ohjaaja osallistajana
ohjaaja ryhmévalmentaja

e}

kontrolli — dialogi

KUULEMINEN JA PALAUTE palautteen saaminen
palautteen antaminen
ongelmien enneltaehkaisy
missd mennaan? -
kohtaamiset

ulkopuoliset paineet

O O O 0|0 O

¢)

ARVOJOHTAJUUDEN o epéreiluus — tasapuolinen

MAHDOLLISUUDET kohtelu

o ryhmaén valta

o alaistaidot ja oman
eldménasenteen
tunnistaminen

o vastuun ottaminen puolin
ja toisin

o osallistava johtaminen —
vahva johtaminen

+ja—
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Kaikkein nakyvin ja téarkein nayttelijan ammatilliseen toimijuuteen vaikuttava asia oli
osallistumattomuus roolivalintoihin (taulukko 4, osa 1.). Asia tuli esille seka verkkokyselyssé
ettd suurimmassa osassa haastatteluita. Nayttelijat kokevat, ettd he eivéat paase osallistumaan
roolivalintoihin, toisin sanoen niihin tydtehtaviin, mitd heille kulloinkin asetetaan. Koska he
eivat pysty vaikuttamaan kulloisiinkin ty6tehtaviinsd, roolien suuruusluokkaan, asemaan
naytelman kokonaisuudessa ja tyomé&aradn syklisessé tuotantoaikataulussa, aiheuttaa tdma
monia ongelmia sek& heidédn omassa henkilokohtaisessa luovassa tydrytmissaan etta tyéryhman
sisdisissd roolipositioissa ja henkilosuhteissa. Paineisen kaksiosaisen ty0ajan ja tydssa
uupumisen vélilla nahtiin selked yhteys. Usein mainittiin, etté teatteri on epéreilu tydpaikka.
Roolimiehitysten ongelmista voi pééatelld, ettd taiteen eettiset kysymykset ovat teattereiden
sisalla hyvin tiedostettuja, mutta yhdenvertaisuuden toteutumisen haasteisiin on vaikeaa I0ytaa

ratkaisuja.

Monitaiteisuuteen osoitettiin kiinnostusta. Esiintyjyys kiinnosti my6s, mutta ké&sitteena
yleisotyd néhtiin erillisend tyOtehtdvand. Vaikka jatkuvan kouluttautumisen periaate on
kirjattuna nayttelijoiden tydehtosopimukseen, sen noudattaminen vaikuttaisi ainakin aineistoni
perusteella olevan erittdin harvinaista. Monet haastatelluista kertoivat, ett4 kouluttautuminen,
ohjaaminen ja opettaminen ovat ajan puutteen vuoksi lahes mahdottomia (taulukko 4, osa 1. ja
3.). Liian kire& aikataulu vuoden tuotannollisessa kierrossa koettiin uupumusta aiheuttavaksi
tekijaksi. Tassa kohtaa aineiston tulokset ovat yhdensuuntaisia Rantasen (2006) loyddille.
Aineiston analysoinnin tulokset néayttelijin omien yksityisten tyotehtévien osalta noudattelevat

muutenkin hyvin Rantasen esittelemia nayttelijan tyonkuvan ulottuvuuksia (ks. 3.3).

Aineiston perusteella vastuu ensemblen rakentamisesta ja halu taiteellisen toiminnan
kehittamiseen omassa taidelaitoksessa ovat ehdottomasti huomionarvioisia kiinnostuksen
kohteita koko teatterin rakennetta ja palvelukonsepteja mietittdessa ja muutettaessa (taulukko
4, 0sa 2.). Nayttelijalaatujen erilaisuus néhtiin vahvuutena, ja tdhén toivottiin voivan vaikuttaa
jo rekrytoinneissa, jotta monimuotoisuus niin taiteessa, ryhman toiminnassa kuin
organisaatiossa toteutuisi. Ensembletoiminnan ja tyokulttuurin yhteinen kehittdminen kiinnosti
nayttelijoitd, ja oli myos huolenaiheena taiteen arvoista ja organisaation yhteisista visioista
kaytavien keskustelujen osalta, joihin ndyttelijoiden toivottiin yh& paremmin voivan osallistua.
Omien eettisten arvojen toteuttamisen osalta oli néhtdvissé hajontaa, ja vaikuttaa siltd, ettd

eettisid haasteita ei tunnisteta, tunnusteta, tai ei osata yhdistdd omaan tychon kuuluviksi.
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Teatterin omaan tuotantorakenteeseen valjasti liittyva tai jopa sidottu ryhmén yhteinen

reflektioprosessi esiintyi esimerkking tyokaytantojen ja -kulttuurin yhteisesta kehittdmistyosta.

Omaan ty6hon ja etenkin tydryhmén toimintaan kuuluva ammatillista toimijuutta rajoittava
tekijd on harjoitusmenetelmien valintaan liittyvd kysymys, johon ndyttelijat eivat koe
osallistuvansa (taulukko 4, osa 2.). He eivat siis pysty vaikuttamaan siihen, milla tavoin
tyotehtavan prosessin kulku tapahtuu heiddn omassa tyossadn tai tyoryhman yhteisessa
toiminnassa. Muutamassa haastattelussa tuli kuitenkin ilmi, ettd ndyttelij& on vapaa avaamaan
suunsa ja kertomaan oman mielipiteensd, seka ehdottamaan harjoitusmetodin muuttamista.
Toisaalta monet kokivat, ettd mielipiteen kertominen on ollut turhaa, koska usein siitd saa
itselleen hankalan tyodntekijan leiman, ja lopulta paatokset tekee kuitenkin ohjaaja, jonka
huolena ja ideoimana moni harjoitusmenetelmien k&yton katsoikin olevan. Vastauksista ilmeni,

ettd “yleensd mennddn samalla kaavalla”, ja tuotanto toimii aina saman kaavan mukaan.

Merkityksellistd ndyttelijan taiteilijuuden kannalta on, ettd vastaajat eivat kokeneet paésevéansa
tarpeeksi osallistumaan taiteen arvokeskusteluun (taulukko 4, osa 2.). Monessa haastattelussa
tuli ilmi, ettd tyon kdytdnnon toimiin Kiinnitetddn organisaatioissa paljonkin huomiota, mutta
taiteenfilosofinen keskustelu loistaa  poissaolollaan. Kuitenkin nayttelijoilla
ammattitaiteilijoina olisi tarve ja kiinnostus péa&std osallistumaan organisaation siséisiin
strategiakeskusteluihin miettim@éan talon yhteistd missiota ja visioita. Suuri osa kyselyyn
osallistuneista halusi myds péastd vaikuttamaan talon ohjelmistosuunnitteluun. Laajempaan
taiteen arvokeskusteluun koettiin mielenkiintoa muun muassa taiteen hyvinvointinakékulman
ja taiteen oikeutuksen valisista dilemmoista. Esitysten estetiikkaan ja sen muotoihin k&ytavaan

keskusteluun haluttiin myds paasta osallisiksi.

Esitysten muotoseikat nahtiin osittain ohjaajan tyéhén kuuluvina visioina (taulukko 4, osa 3.).
Ohjaajan rooli tyoyhteisoissé koettiin juuri talla hetkella haasteelliseksi erityisesti siksi, ettd
harjoitusprosessin aikana ohjaaja toimii lahiesihenkilona ja tyonjohtajana, mutta vierailevana
tyontekijand ei ole kuitenkaan o0sa vakituista tyontekijakaartia ja organisaatiota.
Lahiesihenkilon puute oli haaste monessa teatterissa, ja luottamusmiehen tehtavan liiallisessa
paisumisessa nadhtiin  syy-yhteys tdhan ongelmaan. Ohjaajan tuki nayttelijan
roolinrakentamisessa, samoin kuin ammatillisen kasvun prosessissa, nahtiin tarkedna, ja

monelta suunnalta kuului kiinnostus mentoroinnin lisédmiseksi teatterity0hon.
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Johtajan tuki néyttelijoille koettiin sekd kyselyiden perusteella ettd haastatteluissa joko
positiivisena asiana tai taysin turhana (taulukko 4, osa 4.). Monessa teatterissa johto oli juuri
vaihtunut, ja odotukset olivat korkealla. Haastatteluissa kévi ilmi, ettd muutoksia toivottiin,
odotettiin ja niit4 oli jo tiedossa monin tavoin. Johtajuudelta toivottiin lisdé avointa ja asiallista
palautetta tehdysta tyostad ja tdhan liittyen tasa-arvoista ja yhdenvertaista asennetta. Toisaalta
johtajuus néhtiin selkedsti organisaation kokonaisuuden strategisena toimintana. Samoin kuin
Héti-Korkeilan (2010) tutkimuksessa, tutkielmaani osallistuvat néyttelijéat vaikuttavat kokevan
teatterin edelleen hyvin epdtasa-arvoisena tyopaikkana, ja nékevat epéreilut johtajuuden tavat
padosin siihen syynd. Sen sijaan johtajuuden tuki vaikuttaa tdnd paivand vahvemmalta kuin

ennen.

Teatterin hierarkkiseen hallintomalliin oltiin haastatteluissa tyytymattomia (taulukko 4, osa 4.).
Myos kyselyissd mainittiin, ettd hallituksen tuki vaikuttaa paljon tydntekijoiden toimijuuteen.
Teatterin rakennemuutoskeskusteluissa esille tullut ndyttavin esimerkki oli mahdollisuus
muuntautua hybridi-malliin. Se heratti kiinnostusta haastatelluissa, ja tuntui olevan jo
mietinndssé ainakin yhdessa teatterissa. Tassa kohdin Janssonin (2015) kehittelemat mallit ja
Lenni-Taattolan (2020) selvitys tulevat tarpeeseen teatterin tulevaisuuden rakenteita
uudistettaessa. Monitaiteisuuden ja taidekasvatuksen moninaisten menetelmien mukaantulo
antaa uusia haasteita teattereiden toiminnalle seka ndyttelijoiden ammatin luonteelle.
Haastattelujen perusteella vaikuttaa silt4, ettd haasteita kaivattiin ja niihin oltiin varovaisen
valmiita tarttumaan. Ehka pian lahennymme Lehmannin ideoimia post-draamallisen teatterin

tekotapoja myds ammattiteattereissa.

5.2 Arviointi

Ammatillinen toimijuus kasitteend asettaa nayttelijan sekd organisaationsa etté tydyhteisonsa
jasenend oikeaan kontekstiin ja asemaan, aivan kuten muidenkin alojen tydyhteisoissa. Siina
mielessad se on hyvé valinta tarkasteltaessa ndyttelijoiden kokemuksia omassa ammatissaan.
Kaésitteen esille nostamat kysymykset siitd, onko naytteleminen ty6té vai taidetta, ammatti vai
eldméntapa, antavat tulosten perusteella monitulkintaisen vastauksen: niitd kaikkia.
Yrityksistani huolimatta en mielesténi kyennyt tarpeeksi selkedsti eritteleméén nayttelijan tyon
ja ammatin perusluonnetta ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien kautta. Subjektikeskeisen

sosiokulttuurisen tutkimusotteen sek& kokemuksen tutkimuksen kannalta esimerkiksi tarkempi
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perehtyminen osallisuuteen elamisen nayttamailla olisi voinut ollut tarpeen. Tamé ulostulo on
kuitenkin yhteiskunnallisesti ja kulttuuripoliittisesti jalleen yksi keino olla edesauttamassa

esittavien taiteiden ammattien julkista ymmartamista.

Kaikista mahdollisista osallistujista, joille linkki lahetettiin, kyselyyn vastanneiden
kokonaisprosentti oli noin kuusikymmenténelja. Koska luottamushenkilot viidessé teatterissa
hoitivat linkin jakelun, minulla ei ole tarkkaa tietoa kaikkien mahdollisten osallistujien
kokonaismé&éarastd. Katsoin taman toimintatavan kuitenkin puolustavan anonymiteetin
toteutumista. Muutama avasi linkin, mutta ei tarttunut toimeen vastatakseen.
Aineistonkeruuvaiheessa tein tietoisen valinnan rajaamalla pois kyselyyn vastanneiden seka
haastateltavien ika-, koulutustausta- ja sukupuolitekijat. Ndmé& ovat asioita, joille en halunnut
antaa painoarvoa tutkimuksessa. Valittujen teattereiden alueellinen asema seka etaisyys muihin
teattereihin vaikuttaa mahdollisesti tyontekijoiden toimijuuteen, ja tdhan muutama
haastateltava keskusteluissakin viittasi. Nama tekijat olisivat paitsi heikenténeet
anonymiteettia, my6s laajentaneet entisestddn runsasta aineistoani. Tarkeintd oli
teatteriorganisaatioiden osalta rajata teatterit keskisuuriin, silla tdyskunnallisten teattereiden
hallintomalli eroaa yksityisomisteisista. Kyselyyn osallistuneet kuusikymmenténelja prosenttia
olivat aktiivisia ottamaan kantaa asioihin. Kyselyn ulkopuolelle jd&neet kolmekymmentékuusi
prosenttia ansaitsevat myos tulla muistetuiksi. Ovatko he niitd, jotka kokevat ammatillisen

toimijuuden keskustelut turhina? Mista syysta?

Tiedustellessani haastateltavilta kommentteja kyselystd, muutama arvioi sen kompaktiksi ja
helposti ymmarrettavéksi sekd tarpeeksi lyhyeksi ja rakenteeltaan kivaksi. Tekijan
nakokulmasta jalkikateen katsottuna kysely oli hieman tylsa. Kyselysta olisi voinut poistaa
asteikkokysymyksié ja lisatd avoimia kysymyksié, jolloin haastateltavien méaaréa olisi voinut
vahentéd, ja kysely olisi saanut suuremman painoarvon aineiston analyysissa. Silti seké kysely
ettd teemahaastattelut yhdesséd muodostivat laaja-alaisen ja uskottavan kuvan kentéll toimivien
tilanteesta. Kyselyn analysointi olisi ehkda kaivannut enemman perehtymistd Webropol-
ohjelmistoon. Osassa kysymyksia hajonta oli todella suurta, mik& osoittaa tarvetta

lisakysymyksille ja jatkotutkimuksille.

Kaikki valitut seitseman haastateltavaa osallistuivat teemahaastatteluihin. Teemahaastatteluista
kavi ilmi, ettd: ... oon innoissani, ettd joku on kiinnostunut tAmmdsesta asiasta ja aiheesta,

koska se sytytti itsed...”. Kimmokkeena osallistua oli myds vilpiton halu olla muuttamassa
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asioita ja tuoda esiin epakohtia: ’Halusin tulla tdh&n haastatteluun, koska on perspektiivia eri
puolelta Suomeakin. N&a ongelmat on hyvin usein samankaltaisia, oli iso tai pieni talo,
pohjoisessa tai eteldssa. Ihmiset muovaa sen talon.” Muutenkin aihe koettiin vastaajien piirissa

tarke&nd ja kuulluksi tuleminen ymmérrettiin osana laajempaa muutosta:
”Tad [nayttelijdiden kuuleminen] on ihan olennainen vayla kehittdd olemassa olevaa
teatteritoimintaa johonkin suuntaan. Kylla téssa selkeesti joku murros on menossa. Vaikka
esimerkiksi ne musikaalit on edelleen kassamagneetteja, mutta kuitenkin se laitosteattereiden
roolin kehittdminen yhteiskunnan ja meidan itsemme kannalta on tosi olennaista ja tarkeeta, ja
néyttelijat on sellanen voimavara, jota vois enemman kayttaa.
Aineiston runsaus aiheutti analyysivaiheessa tarvetta karsimiselle, joten nettikyselyssd omana
aihepiirindan ollut osallistavan johtamisen kaytantdjen kokemusten osuus sai lopulta
vahemman tilaa aineiston tulkinnassa. Lisaksi on huomattava, etta esittavan taiteen sosiaalisen
taiteellisen tyon ja syklisen kdytannon tyon luonteesta johtuen monet teemoihin asetetut asiat
toistuvat ja linkittyvat yhteen, jolloin saman asian voi nadhda liittyvan niin omaan ty6hon,
yhteisiin tyokaytéanteisiin, organisaation toimintaan, kuin ammatillisen toimijuuden tukemisen
tapoihinkin. Olen sisallyttanyt tutkielmaan runsaasti sitaatteja, koska pidén arvokkaana, etta
kaikkien vastanneiden &ani tulee tutkimuksessa kuuluviin. Sen vuoksi puolustan analyysiosion

pituutta ja rakenteen haarautuvaa luonnetta.

Koska aihealue oli laaja kuten siitd muodostunut aineisto, jouduin jattdmaan tulosten
ulkopuolelle muun muassa median, Kkritiikin ja katsojien vaikutukset nayttelijoiden
ammatillisen toimijuuden kokemuksiin. Ulkopuoliset odotukset ja kannanotot luonnollisesti
vaikuttavat nayttelijan tydhon. Aineiston tulkinnassa en mydskéan késittele vuonna 2020
Suomeen rantautunutta maailmanlaajuista covid-19-pandemiaa. Korona-viruksen vaikutukset
kulttuurialan palveluihin ovat mittavat, ja lahes jokainen haastateltava aloitti keskustelut silld,

mit4 muutoksia ne hanen osaltaan heidan organisaatiossaan ovat aiheuttaneet.

Eettisesti tarkeimpana nakdkulmana tutkimuksessani katson olevan tutkittavien asianmukaisen
informoinnin. Aiheen herkkyyden ja julkisen luonteen vuoksi ymmarsin osallistuneiden
miettivan tarkasti kokemustensa tuomista yleiseen tietoisuuteen. Pidin ehdottomana
vaatimuksena anonymiteetin sailymisté koko prosessin ajan valmiiseen raportointiin asti. Seka
kyselyvastausten ettd teemahaastattelujen tuhoaminen oli valttaméatonta. Tutkielman eettisyytta
puolustaa myods kyselyyn ja haastatteluihin osallistuneiden yhdenvertainen asema ilman
aiemmin mainitsemiani rajauksen ulkopuolelle jaaneita tekijoita. Haastatteluiden toteuttaminen

Zoom-yhteydella ilman kasvokkain tapaamista samassa tilassa, saattoi vaikuttaa haastateltavien



69

herkkyyteen kokemustensa jakamisessa. Toisaalta koin, ettd verkkotapaamiset olivat

keskittyneitd ja ilmapiiri niissa oli avoin ja luottamuksellinen.

Oma positioni nayttelijana-tutkijana loi pohjan ndyttelijantyon ja -taiteen ymmérrykselle, seké
tyon luonteelle yksittdisend toimijana, ryhméatoimijana ja organisaation osana. Tarkein
nékokulmallinen etu oli mielestdni etddntyminen varsinaisesta teatterin arkitodellisuudesta,
joka toi suhtautumiseeni riittdvaa yhteiskunnallista katsantokantaa ja valimatkaa teattereiden
sisdisiin rakenteisiin, sek& Kkriittisyyttd aineiston tulkintaan. Olen tyytyvéinen aineiston
runsauteen ja sen monipuolisiin, hyvin erilaisiin kokemuksellisiin mielipiteisiin. Vaikka
tutkijana koin monesti yksinéisyyttd ja olisin kaivannut vuorovaikutusta kollegan kanssa,
teemahaastatteluiden dialoginen toteutuminen on minulle elava ja mieleenpainuva kokemus,

jonka avulla koen oman ymmérrykseni aihepiirista kasvaneen.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Néayttelemisen teoriaa, filosofiaa, metodeja ja teatteritaiteen esteettispohjaista kirjallisuutta on
olemassa yllin kyllin. Tiedan, miten ammattindyttelija toimii, ja miltd naytteleminen tuntuu.
Silti minulle tuotti vaikeuksia etsid vastausta yksinkertaiseen kysymykseen: Mit& ndyttelijat
tekevat? Ammattinayttelijan tyon pukeminen ymmarrettaviksi sanoiksi ei ole helppo tehtéva.
Teatterin tutkimisen tulisi juuri nyt pyrkid pureutumaan pintaa syvemmalle tyonteon
kaytanteisiin ja -normeihin. Yrityskulttuurin, ja tdssa tapauksessa teattereiden tyontekemisen
kulttuurin analysoimisen tulisi ottaa selville, mitd tyontekijat oikeasti k&ytdnnossé tekevat
paivasta toiseen. Tdman tyyppinen antropologinen ote antaisi hedelmallisen pohjan tassékin
tutkimuksessa esille tulleiden véaristyneiden tyon tekemisen ja yhteistyon tapojen esille

tuomiseksi, muokkaamiseksi ja uusien tyémenetelmien kehittdmiseksi.

Toinen tutkimuksellinen ote voisi olla teatterin luovan kehdmaéisen tuotantomallin
vaikutuksien tutkiminen etenkin nayttelijoiden osalta. Teatterin kdytannon tyon ja ensi-iltojen
aikatauluun sidotun syklisen tuotantomallin analysoimisen tuloksena paastéisiin pureutumaan
niihin aiheisiin, joista taiteen tekemisessé on kyse: keskusteluihin taiteen muodoista.
Tutkielmani perusteella tdamé& mahdollisuus antaisi evéita nayttelijantaiteen kehittymiselle ja
ammatillisen kasvun toteutumiselle. Teatteritaiteen syklinen prosessirakenne pakottaa

nayttelijat toistamaan samaa ja aloittamaan alusta yha uudelleen. Téllainen rakenne on ndiden
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haastattelujen perusteella ollut omiaan passivoimaan ja aiheuttamaan motivaation katoamista,
kuten my0s toisaalta liiallista oman vaatimustason yll&pitamistg, stressid ja uupumusta.
Kuitenkin paradoksaalisesti juuri syklinen rakenne voisi olla mahdollisuus hermeneuttisen
keh&n tavoin havainnoinnille, ymmartamiselle, tulkinnoille ja uuden oppimiselle. Se
edellyttéisi jatkuvan kokonaisvaltaisen reflektoinnin integroimista osaksi teatterin ty6- ja
toimintakulttuuria. On kasittaméatonta, miksei nayttelijalla itsella&n olisi mahdollisuus kasvaa

taiteensa mukana, kun esitystilanteessa hén antaa sen mahdollisuuden katsojille!

Néyttelijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan ty6honsa ja tyokaytantdjen kehittdmiseen
vaikuttavat viel& rajatummilta kuin olin ennen tutkimusta niiden ajatellut olevan. Nayttelijat,
kuten muutkaan esittavat taiteilijat, eivat yksiselitteisesti lain mukaan omista omaa
roolity6tédan. Tama on seikka, joka vaikuttaa ndyttelijgn ammatilliseen toimijuuteen itsendisené
taiteilijana. Edes yhteisomistus ei ole mahdollista. Néyttelijan roolityén omistamisen ja

taiteellisen tyon yhteisomistajuuden laillisia perusteita tulisi selvittaa.

Tamén tutkielman perusteella teatterin  perinteinen tuotantomalli  keskisuurissa
ammattiteattereissa ei pysty riittdvasti tukemaan néyttelijoiden ammatillista toimijuutta. Myos
kaikenlaisen ensemble-ajattelun koetaan olevan haikeaa historiaa. Esittdvien taiteiden
tyontekijoiden ammatillista toimijuutta olisi aiheellista selvittdd paitsi laadullisin, myos
maéarallisin menetelmin toteutettuina tutkimuksina, joissa tutkimuksestani puuttuvat yksilolliset
tekijat voitaisiin paremmin ottaa huomioon. Selva jatke t&std tutkimuksesta on kysymys,

millaisia taitoja hybridi-mallin teatteri odottaa nayttelijalta?

Tulevaisuuden teatterinjohtamiselta vaaditaan paljon, ja toivottavaa onkin, ettd uusimmat
yhteisollisen johtajuuden keskustelut voisivat siivittdd yhteistyota nayttelijan kanssa
osallisuuden toteutumiseen ja avoimempaan ensemblen rakentamiseen. Osallistavan
johtajuuden mahdollisuuksien kartoittaminen pienissa ja keskisuurissa teattereissa on
ehdottomasti yksi alan tutkimuksen tulevaisuuden né&kokulmista. Siihen voidaan yhdistaa
pedagogisen johtajuuden tutkimista teatterin toimintamallin muuttuessa ja taidekasvatuksen
palveluiden lisd&ntyessé. Jo aiemmin mainittu hybridi on valtakunnallisissa keskusteluissa ja

selvityksissé jaanyt aivan liian véhalle huomiolle.
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6 POHDINTA

Vuosisatainen traditio taiteelle kaikkensa uhraavasta nayttelijastd eli hyvin sitkedna
ammattikunnan  keskuudessa Suomessa ainakin 2020-luvulle tultaessa. Parhaillaan
Kirjoittaessani on nakyvilla taysin toisenlaisia ulostuloja aihepiirin teemoihin. Representaatio-,
toiseus- ja “woke”-keskustelut, sek& mielipiteet taiteenhistorian kaanonin teosten tulkintojen
kyseenalaistamiseksi ovat muuttaneet taidekeskustelua myds esittavien taiteiden osalta.
Néayttelijan nakokulmasta jokainen representaatio on validi. Historian uudelleen kokoaminen
on osittain mahdollista, mutta historian taju on jotakin, joka esittavissé taiteissa on alati lasna
olevaa ja moninaista. Samoin jokainen Kritiikki teatterin sisdlt0jen osalta on sallittavaa ja
tervetullutta, eikéd yhden ainoan oikean ajattelumallin esittdminen ole mahdollista. Nakdkulmia

on lukemattomia.

Teatterin tehtdvé taiteena on kertoa tarinoita menneistd, nykyisista ja kuvitelluista tulevista
maailmoista, joissa ndyttelijd esiintyy. Hanen ammatillisen toimintansa mielekkyys ja
ammatillisen identiteettinsa laajenemismahdollisuudet liittyvat oleellisesti myds siihen, milla
tavalla han taiteilijana mieltdd historian tajun tydssaan. Nykyhetkessa eldvien on syyté olla
kriittisia ja pyrkid monenlaisiin tulkintamahdollisuuksiin. Ndytta4 todella silt4, ettd uuden
sukupolven valveutuneiden taiteen tekijoiden ammatillisen toimijuuden tukemisen tulee
sisaltaa aikaisempaa huomattavasti enemman tyohon opastamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvaa
asiallista neuvontaa, mutta sitdkin enemman osallistavaa yhteistoiminnallista kehittamisty6téa.
On mahdollista, ettd rakenteet, tyonteon kulttuuri ja myo6s katsojakunnan toiveet ja

mieltymykset tulevat muuttamaan teatterin tekemisen suuntaa merkittavalla tavalla.

Omaan tyohon vaikuttaminen, tyokdytantdjen kehittdminen ja ammatillisen identiteetin
neuvottelumahdollisuudet ovat edelleen heikot. Monet haastateltavat tuntuivat olevan
suhteellisen tyytyvéisid tydhonsa, ja kokonaisuutena tdmén tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
monet nayttelijat rakastavat tyotdan ja puolustavat paikkaansa. Vastauksista kuulsi kuitenkin
tyohon uupumisen pelko. Nayttelijalle kuuluisi mahdollisuus laajentaa ammatillista toimijuutta
taiteiden sisdlld, sek& yhtdldinen mahdollisuus jatkuvaan ammatillisen identiteetin
keskusteluun, uuden oppimiseen, kouluttautumiseen ja ammatilliseen kasvuun. Omaan
tyonkuvaan vaikuttaminen on suurin motivaatiota lisddvé tekija. Jotta uupumusta voitaisiin

ehkaistd, on tyokaytantoja teatterissa pystyttdva kehittdmaan niin, ettd jokaisen tyontekijén
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vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon lisdtd&dn. Tahan tulisi nayttelijoitd kannustaa
aktiivisesti vaikuttamaan ryhmand. On hdmmentavé ajatus, ettd tutkielmaani osallistuneiden

nayttelijoiden kuulluksi tuleminen jaisi tahén.

Teatteriorganisaatioiden muuttuvien rakenteiden, johtamisen mallien, tuotanto- ja
ohjelmistosuunnittelun mallien, vaihtuvien tyonkuvien ja tyOyhteison ilmapiirin muutosten
haasteet tulivat konkreettisesti esille Taideyliopiston Teatterikorkeakoulun Esittavien taiteiden
organisaatioiden johtamisen koulutuksen tydelamén kehittdmistyon loppuseminaarin
puheenvuoroissa 8.-9. 12. 2020. Keskustelujen perusteella esittdvan taiteen johtajuuden
eettisyyskysymykset tuntuvat huolettavan johtamistydssé olevia. Koska, jo aiemmin kerrotuista
syistd, nayttelijan ty6 on paljolti olla viimeinen teatterin taide- ja tuotantoketjussa, olisi johtajan
tarkedd havaita uhriutumisen aiheuttamat haittatekijat ndyttelijan omaan tyéhon, tyoryhman
toimintaan ja koko organisaation toimintaan liittyen. Tutkielmastani kdy ilmi, ett4 uhriutuminen
on mahdollista, ja sitd tulisi voida kasitelld yhteisend haasteena, josta ulospéésykeinoina
voisivat olla tyon mielekkyyteen, motivointiin ja voimaantumiseen liittyvét tekijat, kuten
vaikuttamisen mahdollisuuksien lisddminen, kehittdmisehdotuksiin kannustaminen ja

kaikenlainen yhteinen suunnittelutyd.

Alaisten tyohyvinvoinnista, ammatillisesta kehittymisestd ja osallisuuden tunteista huolen
pitdiminen samalla organisaation tuotannollisista seikoista paatettdessa saattaa kuitenkin jaada
johtamisen to do -listalla” viimeiseksi. Merkille pantavaa on, ettd késitykset johtajuuden
asemaan kuuluvista paineista on tutkielman tulosten perusteella hyvin ymmarretty.
Vastauksista ndkyva toimijuuden kaytdnnon kysymysten hajaantuminen saattaa kuitenkin
johtua paitsi johtajuuden jakamattomuudesta, myds tyontekijoiden omasta uskalluksen
puutteesta tai turvan etsimisestd vanhoista tutuista tyoskentelytavoista. Rakenteiden
jaykkyyteen turhautuminen voi olla syynd omaan tyohén ja tyOympériston asioihin
vaikuttamisen kokemuksiin. Teatterin kdytanngissa osallistavan johtamisen idean pel&taén

ehkd myds olevan liian aikaa vievaa ja kuormittavaa jo valmiiksi uupuneille nayttelijoille.

Ehdottomasti iloisin asia oli kyselyyn vastanneiden into ja halu olla yhdessa kehittdméssa
nayttelijanty6td, harjoitusmenetelmié ja koko ensemblen muuta toimintaa. Usein diivailusta
syytetyt nayttelijat vaikuttavat tekeméni haastattelujen ja kyselyn perusteella padasiassa olevan
ryhmatyoléisia, tiimin puolesta puhujia. Yhteisollisyys on kiinted osa teatterity6td, ja lavalla

olijat toivottavasti ymmartavat, ettei kaveria saa jattda pulaan. Mutta voidaanko nayttelija
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pakottaa ottamaan vastuuta, jos hén ei sitd halua? Siihen on myds ohjaajan ja johtajan vaikea
puuttua. Jos taas kaikki eivat ota vastuuta, onko se ryhmétyo6td, mité teatteri pohjimmiltaan on?
Teatteri tulisi ndhda tyopaikkana erilaisuuksien foorumina, kuten erds haastateltava sen ilmoitti:
“Teatteri sais olla, ja se ois katsojankin nakokulmasta upeeta, et se ois erilaisten ja

‘eripuraisten’ ihmisten sivistynyt konfliktindyttimo”.

Aineiston perusteella on aiheellista miettid, miten taiteellisen henkiléston osallisuutta ja osuutta
organisaation  kokonaissuunnittelussa, ohjelmistosuunnittelussa, harjoitusmenetelmien
valitsemisessa ja kehittdmisessa, sekd vahintddn roolien tasapuolisessa jakamisessa olisi
mahdollista list4. Jos teatteria pidetddn palvelualaan kuuluvana organisaatiotasona, on
hdmmastyttavaa, ettd sen tyontekijat niin vahan paasevat vaikuttamaan oman tyonsa kdytannon
toimintatapoihin. Monet tyytyméttomyyden ilmaisut toimijuuden eri osa-alueilla vaikuttavat
tamén tutkimuksen perusteella liittyvan tekijéoikeudelliseen epékohtaan, siihen, ettd lain
mukaan esittava taiteilija, eli ndyttelijd, ei omista omaa roolity0tadn tyontekijand eika
taiteilijana. Vaikka taiteellinen ty6 voidaan tutkimuksellisesti mieltdd ryhman omisteiseksi,
edes tdm4 ei toteudu suomalaisissa ammattiteattereissa. Mité hyotya on jaetulla johtajuudella,

jos omistajuus ei ole jaettu?

Selkeind teatteritoiminnan kehittdmisehdotuksina keskisuurille ja pienemmille teattereille tuli
esiin hybriditeatteriversioon siirtyminen. Niin sanotun “kovan taiteen” ja vastuullisen
taidekasvatuksellisen tyon olemassaolo samassa organisaatiossa voisi olla rikkaus ja yksi
nakokulma uudistumiselle. Tiukka rajanveto korkeakulttuurin ja soveltavan taiteen
tyokaytannoille ja tuotoksille on turhaa, silld taiteenfilosofisesti tai arvomaailmaltaan ne eivat
ole toisilleen vastakkaisia. Yleison muuttuvaan palvelutarpeeseen vastaaminen ja palveluiden
monipuolistaminen tarkoittaa tyontekijoiden osalta ammatillisen identiteetin laajentamista ja
ammatillisen toimijuuden Kkehittdmistd yhteisty6ssd oman organisaation, néayttelijoita
kouluttavien tahojen sekd ympdaroivan yhteiskunnan muiden taide- Kkulttuuri- ja

hyvinvointilaitosten kanssa.

Rakenteiden muuttaminen vaatii aikaa ja resursseja. Siirtymavaiheeseen tulisi voida saada
valtiolta erikseen tukea. Nyt laadittu valtionosuusjarjestelmén muutos tuskin kattaa niin selkeda
rakennemuutosta, ja Veikkauksen rahavirroistakaan ei enaa jaa kulttuurille tarpeeksi jaettavaa.
Néayttelijoiden tyonkuvan osalta siirtyméan tarvitaan ensisijaisesti tydajan muutoksia.

Kaksiosainen repertuaariajatteluun perustuva esityksiin tdhtddva tyoaika ei anna lilkkumavaraa
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kiertuetoiminnan virittdmiseen, monologeihin, tyokaytanteiden uudistamiseen tai soveltavan
teatterin menetelmien haltuun ottamiseen, saati niiden hyddyntdmiseen ohjelmistossa.
Henkilotydvuosiin ja katsojien maaréan perustuva laskentamalli ei mahdollista palveluiden
uudistamista ja laajentamista. Edes taiteen hyvinvointia yll&pitava keskustelu ei pysty tukemaan
puhe- ja musikaaliteatteriperinteeseen sitoutuneiden taideorganisaatioiden ammattilaisten
tyonkuvan avartamista. Luonnollisesti osahaasteensa kaikelle toiminnalle on antanut k&ynnissa

oleva pandemiatilanne.

Yhtend kehittdmisnakdkulmana on mm. Taideyliopiston Esittavien taiteiden organisaatioiden
johtamisen  koulutuksen  osallistujilta  esille  tullut  uudenlainen  ammattinimike
teatteriorganisaatioon: vakituinen tydntekijd, jonka vastuulla on henkiléston ohjaus ja
tukeminen, tyohyvinvointiasiat sekd tyovalmennus ja mentorointi, ja johon kuuluisi
henkilostokéytantdjen  prosessien  suunnittelu, kuten  esimerkiksi  rekrytointi- ja
perehdyttamisprosessit sekd kokonaisvaltaisen reflektoinnin prosessit. Taté ideaa tukee myds
monen haastateltavan toive henkildst, jolta saisi palautetta. Teht&va voisi olla erillinen tai osin
sisallytettynd vakituisen ohjaajan tyonkuvaan, jonka tyotehtavia ja esihenkildasemaa tulisi
monen haastattelemani néyttelijin mielestda muutenkin kirkastaa. Miksipd vaikka Suomen

antaa tukea ja inspiraatiota kentalle?

Ammatillisen toimijuuden tukeminen vaatii yksilollisen ammatillisen identiteetin pohdintaa ja
toimia jokaisen oman polun ldytamiseksi. Se vaatii tyOyhteison yhteisen hyvinvoinnin,
yhdenvertaisuuden ja yhteisollisyyden yllapitdmistd, jotta tyon imu todentuisi ja jatkuva
kdynnissd oleva “positiivinen pohind” toteutuisi ja jatkuisi. Se wvaatii johtajuudelta
kuuntelemistaitoja, kommunikointia ja vuorovaikutusta joka suuntaan. Pohjimmiltaan se vaatii
ketteryytté rakenteisiin, jotta organisaatio pystyy herkélla korvalla kuuntelemaan ympardivan
yhteiskunnan tarpeita ja vaatimuksia, ja ottamaan yhteiskuntavastuuta vallalla olevien

ilmididen tarkastelussa.

Esittdvien taiteiden organisaatioiden yhteistyd, taiteiden valinen yhteistyd ja yhteisty®
yhteiskunnan muiden toimijoiden kanssa tulee olla oleellinen osa teatterin tuotannollista ja
strategista suunnittelua jo tulevaisuuden yleisten epavarmuustekijoiden takiakin. Vield vuonna
2021 kaynnissé olevan covid-19-tautitilanteen takia teattereissa pidetédéan ylla ja lammitelldan

vanhoja esityksid, tietdméattd milloin niitd voidaan taas seuraavan kerran esittad. Harjoitellaan
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uusia esityksid, toivoen tilanteen laukeavan jossakin vaiheessa. Joissakin teattereissa esitetdan
turvavélein muutamalle kymmenelle kasvomaskein varustetulle katsojalle, mika ei tietenkan
koskaan korvaa tayden salin tunnelmaa. Tydn epdvarmuus ja yhteiskunnallinen yleinen
ilmapiiri tuntui hairitsevan monia. Tiedossa toki on, ettd freelance-néyttelijéiden taloudellinen
asema on huomattavasti hankalampi kuin taloissa vakituisella Kkiinnitykselld olevien
kollegoiden. Monen freelancerin ammatin jatkuvuus on talla hetkelld uhattuna. Ajattelen
kuitenkin tdman tutkimuksen perusteella, ettd organisaatioiden vakituiset tyontekijét voisivat
olla jollakin tavalla avainasemassa, kun pohditaan esittdvan taiteen tulevaisuutta ja

resilienssikykyad, koronasta toipumista seka valtion yll&pitaman taiteen oikeutuksen jatkumista.

Ammatillisen toimijuuden, esimiestyon ja taidelaitoksen johtamisen muutokset liittyvéat paitsi
rahaan ja muihin resursseihin, yhteiskunnan ongelmiin ja poliittisiin paatoksiin, myos yleiseen
vallitsevaan kulttuuri-ilmapiiriin ja taiteellista tyota tekevien ihmisten ammatin jaammatillisen
identiteetin arvostukseen yhteiskunnassa. Arvot ja eettisyys ja niiden tuen puute
yhteiskunnallisella tasolla, sek& dialogin, avoimen keskustelun ja vuorovaikutuksen puute
taidekentdlla ja omassa toimintayksikdssd, tuntuvat l&pdisevdn koko esittdvan taiteen
toimintakenttad. Siksi nayttelijoiden ammatillisen toimijuuden tukeminen on enemmaén kuin
pelkk&&d tydhyvinvoinnista huolehtimista, aivan kuten taiteen tukeminen rahallisesti on
muutakin kuin oletuksellista yhteiskunnan terveys- ja hyvinvointihy6tyjen maksimoimista.

Yhteiskunnassa on hyvaksyttava ajatus, etta taide on tyotéa.

Jotain tulisi tehda. Syyttely on turhaa ja syntipukkia on hedelmattnta etsid. Suomen
ainutlaatuista ammattiteatterijarjestelmaé tulee vaalia, samoin kuin nayttelijat ansaitsevat
saada osansa taiteen hyvaa tekevistd muutoksista. Tyon luonne julkisena “uhrina” yksittdisten
ihmisten antaessa oma kehonsa ja persoonansa yhteisen illuusiokokonaisuuden
rakennuspalikaksi ja ndkyvimmaéksi tunnukseksi tekee siitd ainutlaatuisen ja mielipuolisen”.
Aloittaessaan nayttelijain ammatin, monella on haaveena kasvaa rooliensa myo6té seka
ihmisena ettd ammattilaisena. Jos se tyrehtyy ja luova tyd muuttuu rutiiniksi, voi kokea
tulleensa huijatuksi. Pro gradu -tutkielmani koskettavimmat lauseet muotoili eras

haastateltava seuraavasti:

”On surullista, jos se muutos tapahtuu vasta sitten kun joku sukupolvi tai ihmiset lahtevat
kokonaan. Se on surullisinta niiden ihmisten takia, jotka jonkun syyn takia ei paase sielta pois,
ja odottavat sitd muutosta. Ja jos ei sitd koskaan tapahdu, niin sun elama menee tavallaan
hukkaan.”
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LIITE1

VERKKOKYSELY

Nayttelijoiden ammatillinen toimijuus

|:| Pakolliset kentat on merkitty asteriskilla (*), ja ne pitaa tayttaa lomakkeen lahettamiseksi.

Hei!

Kiitos, etta osallistut. Tama kysely on osa maisterintutkielmaa, joka kasittelee nayttelijdiden ammatillisen
toimijuuden kokemuksia. Kyselysta saatava tieto ja aineisto kasitellaan luottamuksellisesti ja
anonyymina. Avoimiin kysymyksiin ei ole pakollista vastata, mutta toivottavasti I0ydat vaittamista sinulle
sopivat vaihtoehdot.

1. Valitse seuraavista kaksi (2) ammatillista identiteettiasi vahvimmin
kuvaavaa nimitysta *

taiteilija
nayttelija

esiintyja

Oogn

tyontekija

Ammatillisen toimijuuden kasitteeseen sisaltyy kolme ulottuvuutta: vaikuttaminen tyossa, tyokaytantojen
kehittdminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu. Arvioi asteikolla 1-5, milla tavoin seuraavat
vaittamat toteutuvat nykyisessa tydnkuvassasi tydyhteisdssasi seka harjoitus-/esitystilanteessa etta koko
organisaation toiminnassa.

Omaan tydhdn vaikuttaminen

2. Viihdyn tyéssani hyvin *

1] 2[] 3[] 4[] 5[]



85

3. Tyo6ni ei innosta minua *

1[] 2[] 3[] 4[]
[] [] [] []

4. Tulen kuulluksi omaa ty6tani koskevissa asioissa *

1[] 2[] 3[] 4[]
L] ] L] L]

5. En voi kokeilla uusia ideoita ja kehittaa omia tydskentelytapojani *

1[] 2[] 3] 4[]
[] [] [] []

7. Voin tehda omaa tydtani koskevia paatoksia *

1[] 2[] 3[] 4[]
[l L] [l [l

8. Voin toimia tydssani yleisten eettisten periaatteiden mukaan *

1[] 2[] 3[] 4[]
[l L] [l [l

5(]

5[]

5[]

5(]
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9. En pysty toimimaan tydssani omien arvojeni mukaisesti *

1[] 2] eIl 4[] 5]
[] [] [] [] []

10. En pysty laajentamaan osaamistani asioihin, jotka kiinnostavat minua *

1[] 2[] 3[] 4[] 5[]
[l L] [l [l L]

11. Mita ovat ne tekijat, jotka rajoittavat vaikutusmahdollisuuksiani omaan
tydhoni?
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12. Haluaisin rakentaa ja uudistaa ammatillista identiteettiani ja

-toimijuuttani (valitse kaikki sopivat kohdat)

|:| Roolitéideni monipuolistamiseen

|:| Monitaiteisuuden yllapitamiseen (muut taiteen lajit kuten esim. kirjallisuus ja musiikki, seka

esittavan taiteen lajit kuten sirkus, tanssi jne.)

|:| Esiintyjyyteen (osana yleisoty6ta, esim. luennot ja juontaminen)

|:| Osallistavan teatterin (foorumiteatteri, improvisaatio jne.) menetelmiin nayttelijana tai

fasilitaattorina

|:| Puhenaytelmien harjoitusmenetelmien valitsemiseen

|:| Ohjelmistosuunnitteluun osallistumiseen

|:| Taiteellisen tydryhmén, ensemblen, toiminnan kehittdmiseen

|:| Ohjaamiseen ja esimiestydhon

|:| Opettamiseen ja taidekasvatustyohon (tyopajat, teatteri- ja draamakasvatus, ilmaisun

ohjaaminen ja muu alan kouluttaminen)

|:| Organisaation kokonaistoiminnan ja luottamustehtavien edustajuuteen

|:| Ammattiliiton tai -yhdistyksen toiminnan kehittdmiseen

[ ] Jollakin muulla tavalla. Milla?

|:| En halua uudistaa ammatillista identiteettiani ja -toimijuuttani

Yhteisiin tyokaytanteisiin osallistuminen

13. Voin kysya ja kommentoida aktiivisesti tyoyhteisdssani *

1]
[]

14. Mielipiteeni otetaan huomioon tydyhteiséssani *

1]
[]

2[]
[]

2[]
[]

3]
[]

3(]
[]

4[]

4[]

5[]
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15. Taiteellista nakemystani ei oteta huomioon tydyhteiséssani *

1[] 2[] 3[]
[l L] [l

16. Voin osallistua tydyhteiséni toiminnan kehittamiseen *

1[] 2[] 3[]
L] ] L]

17. Voin kyseenalaistaa joitakin tyétapoja tydyhteistssa *

19. Minulla ei ole mahdollisuutta kehittdd yhdessa asioita tydyhteisdssa *

1[] 2[] 3[]
[l L] [l

20. En voi osallistua asioiden suunnitteluun ja valmisteluun tydyhteiséssani

*

4[]

4l
[]

5(]

5[]

5[]
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21. Voin osallistua paatoksentekoon tyoyhteiséssani *

1[] 2[] 3[] 4[] 5[]
L] L] L] L] L]

22. En voi vaikuttaa siihen, etta tyott jaetaan tasapuolisesti tydyhteisdssani *

1] 2[] eIl 4[] 5]
[] [] [] [] []

Ammatillisen toimijuuden tukeminen

23. Johtaja kuuntelee minua ja on aidosti kiinnostunut tyéstani *

1[] 2[] 3[] 4[] 5[]
[l L] [l [l L]

24. Johtaja ei motivoi eikd anna minulle tarpeeksi kannustavaa palautetta *

1[] 2[] 3[] 4[] 5[]
[l L] [l [l L]

25. Vuorovaikutus johtajan kanssa on haastavaa *

1] 2] eIl 4[] 5]
[] [] [] [] []
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26. Johtaja luottaa minuun ja ottaa mielipiteeni huomioon tydyhteisén
yhteisissa asioissa *

1[] 2[] 3[] 4[]
[l L] [l [l

27. Johtaja antaa sopivasti vapautta ja vastuuta koko tyoyhteisélleni *

1[] 2[] clll 4[]
[] [] [] []

28. Milla tavalla johtaja voisi paremmin tukea tyontekijoita teatterissa?

5[]

5(]

29. Olen halukas osallistumaan yksityiseen teemahaastatteluun

Matkapuhelin |

Sahkaposti |
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LIITE 2

TEEMAHAASTATTELU

\/ N -
HAASTATTELURUNKO -

7
Teemoittelussa hyddynnetty ammatillisen toimijuuden paaulottuvuuksia

AMMATILLISEN
IDENTITEETIN
NEUVOTTELU

« OMAAN ROOLITYOHON LIITTYVA « ORGANISAATIOSSA TOIMIMINEN
TOIMINTA « AMMATILLISEN TOIMIJUUDEN
« RYHMASSA TOIMIMINEN TUKEMINEN
© <
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