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ESIPUHE

Tama tutkimusraportti on Helsingin kauppakorkeakoulun johtamisen —aineeseen tekemani pro
gradu —tutkielma. Sen lahtokohtina ovat olleet oma kiinnostukseni ja intohimoni esittdvaa taidetta

kohtaan seka vakaa haluni toimia tulevaisuudessa Suomen kulttuurikentalla.

Tutkimuksessani perehdyn johtajuuden jakamiseen teatteriryhmissa. Kaytén tydssani jaetun
johtajuuden késitetté ja pohdin sen avulla niitd tilanteita ja olosuhteita, joissa johtajuuden jakamista
tapahtuu teatteriharjoitusten aikana. Kuvaan tutkimuksessani kolmen suomalaisen
ammattiteatteriryhman tyoskentelya harjoituksissa ja keskityn erityisesti ohjaajien tapaan johtaa ja
kasitella omaa tyoryhmaansa. Kirjallisuuden, harjoituksista keratyn materiaalin ja ohjaajien
haastattelujen perusteella olen tehnyt omat havaintoni johtajuuden jakamisesta teatterikontekstissa

ja ne ovat nyt luettavissa nailta sivuilta.

Tahdon lampimasti kiittdd kaikkia tutkimukseeni osallistuneita teatterityéryhmia ja erityisesti
tydryhmien ohjaajia Antti Hietalaa, Pentti Kotkaniemed ja Olka Horilaa, jotka osaltaan
mahdollistivat avoimuudellaan ja pyyteettdmyydelld&n tutkimukseni toteutumisen. Lisaksi haluan
kiittd4 graduohjaajaani Hannu Hannista hyvisté ja tarkeista neuvoista matkan varrella sek&
graduryhmaani tarvittavasta vertaistuesta. Lopuksi vield suuri kiitos Elisalle tuesta ja kaikesta

muusta.

Helsingissa 15.5.2009

Toni Ruuska
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1. JOHDANTO

Tutkimuksessani keskityn tarkastelemaan jaetun johtajuuden esiintymista teatterikontekstissa.
Analysoin  kolmen teatterirynmé@n toimintaa harjoituksissa  kirjallisuuden, osallistuvan
havainnoinnin ja ohjaajien haastattelujen pohjalta. Tavoitteenani on pohtia olosuhteita ja pyrkié
kuvaamaan tilanteita, joissa jaettua johtajuutta esiintyy tyéryhmien toiminnassa. Pyrin myds
kuvaamaan jokaisen ryhmén tyOtavan siten kuin sen itse ymmarsin seuratessani harjoituksia
katsomosta sekd erityisesti kuvaamaan sitd tapaa, jolla kukin ohjaaja ohjaa omaa ryhmaansa.
Tahdon osaksi myos pohtia ohjaajan asemaan liittyvaa johtajuutta ja valtaan liittyvia kysymyksia
seka pohtia jaetun johtajuuden kautta sitd kuinka matalaksi hierarkiat voivat tyoryhman sisalla

tietyissa tilanteissa muuttua.

Teatteri on taiteenalana Idheinen minulle monesta syystd. Oma vakaa haluni on toimia esittavan
taiteen parissa ja osaltani vaikuttaa siihen, ettd lahjakkailla ja motivoituneilla taiteen tekijoill4 olisi
mahdollisuus esiintyd taysille saleille myds jatkossa. Halusin tutkimuksessani yhdistdd oman
intohimoni esittdvaan taiteeseen sekd& mielenkiintoni johtajuusteoriaan, jonka koen myds
mielekkaasti  soveltuvan teatteriharjoitusten  kaltaisen dynaamiseen ja  monipuoliseen
tyoymparistoon. Lisaksi halusin kurkistaa teatterin kulisseihin ja syventdd ymmarrystéani

harjoitusprosessin kulusta.

Jaettu johtajuus on teoria, jonka perusidea on se, ettd yhden muodollisen johtajan sijaan ryhmassa
voi tilanteesta riippuen esiintyd useampi johtaja. Oman ymmarrykseni mukaan tama tarkoittaa sita,
ettd se henkild jolla on silld hetkelld suurin asiantuntijuus kyseisessa tilanteesta tai ajatus siit,
miten ryhma padsee tilanteessa eteenpain, on silld hetkelld ryhmén johtaja. Johtajuus ikaan kuin
siirtyy ryhman jasenelta toiselle kontekstin synnyttdmén asiantuntijavallan mukaan. VVoidaan myos
puhua siitd, ettd johtajuus tietylld tavalla katoaa tai lakkaa olemasta. Jaettu johtajuus ei tarkoita sité,
ettd ryhméan jasenet astuisivat toistensa varpaille tai yrittaisivat syrjayttdd ryhman muodollisen

johtajan, vaan sit, ettd he oman osaamisensa kautta antavat ryhmalle oman johtajuuspanoksensa.

Teatteriproduktio on kollektiivinen prosessi, joka on siséll6ltdan hyvin tunnepitoinen.
Harjoituksissa jokainen ryhmén jasen on oman alansa asiantuntija eika suljetun harjoitusprosessin
aikana ole nahdékseni tarvetta muodollisille hierarkioille. Ohjaajan ty0 vaatii selkeda visiota

halutusta lopputuloksesta mutta samalla se vaatii ithmisten kuuntelemista ja lasnéoloa hetkessé.
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Vaikka ohjaajalla on lopullinen p&&tosvalta koskien nédytelman sisaltéd ja kokonaisuutta, niin
néytelma rakennetaan silti tydryhman vuorovaikutuksen kautta. Jokainen tyoryhman jésen on oman
alansa asiantuntija ja johtaa kukin itseddn osana kokonaisuutta. Naista syistd koen mielekkaaksi
soveltaa jaetun johtajuuden Kkasitettd harjoitustilanteeseen ja osaltaan yrittdd hiukan my0s
kyseenalaistaa ohjaajakeskeinen teatterintekotapa, joka kuitenkin on Suomessa vallitseva tapa tehda

teatteria.

Johtajuus harjoitusprosessissa muotoutuu ja kehittyy tyéryhman tyoskennellessd yhdessé. Teatterin
vahva ohjaajakeskeisyys ly0 leimansa niille lahtokohdille, jotka vaikuttavat suuresti tyéryhmien
toimintaan. Mutta vaikka ohjaaja olisikin kiistaton harjoitusprosessin johtaja, niin sen ei tarvitse
tarkoittaa sitd, etteikd jaetun johtajuuden kaltainen osallistava ja muilta tyéryhman jasenilta
vastuunottamista vaativa tyotapa soveltuisi tdhdn kontekstiin. Luovuus on teatterintekijoita
yhdistavé tekijé, joka vaatii irti padstakseen tietynlaisen ilmapiirin, johon ohjaajan toiminnalla on
keskeinen vaikutus. Hanen vastuullaan on pitd4 huolta siitd, ettd néyttelijéiden luovuus padsee
valloilleen eikd ohjaaja omalla toiminnallaan tukahduta sitd. Tassd suhteessa tulen osoittamaan
tutkimuksessani, ettd jaetun johtajuuden kaltainen tyétapa tarjoaa mahdollisuuden luovuudelle ja

vaatii samalla tyoryhmén sitoutumista ja vastuuta ryhman yhteisisté tavoitteista.

Jaettu johtajuus on teoriana ja késitteena johtajuustutkimuksen alalla edelleen suhteellisen tuore,
mika osaltaan aiheutti kirjallisen aineiston kannalta ongelmia sen niukkuuden osalta. Mutta samalla
minua Kkiehtoi ajatus tutkimuksen tekemisesta ndkékulmasta, josta aiempaa tutkimusta ei juuri ole
olemassa. Jaetusta johtajuudesta itsessédén I0ytyy akateemista tutkimusta yha lisdantyvissa maarin,
mutta tutkimukset kohdistuvat lahinnd liike-elaman kontekstiin muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta. Suomessa Erika Sauer on vaitoskirjassaan (2003) tutkinut tunteiden vaikutusta
johtajuuteen teatterissa, jossa hdn useassa kohtaa sivuaa ja pohtii myods jaetun johtajuuden
soveltuvuutta teatteriharjoituksiin. Anne-Maria Mikkonen on gradututkimuksessaan (2005) pohtinut
jaettua johtajuutta organisaatiotasolla Hameenlinnan kaupunginteatterissa. Suoraan olosuhteita tai
jaetun johtajuuden esiintymistd harjoitustilanteessa ei ole kuitenkaan aikaisemmin tutkittu, joten
siind mielessd tutkimukseni taydentdd sekd jaetun johtajuuden tutkimusta ettd myds yleista
johtajuuden tutkimusta teatterikontekstissa.

Tutkimuskysymykseni ovat:
1. Miten ja missé olosuhteissa johtajuutta jaetaan teatteriharjoituksissa?
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2. Miten ohjaaja ja muu tyoryhma omalla toiminnallaan vaikuttavat jaetun johtajuuden
esiintymiseen?

3. Miksi jaettu johtajuus yhtaalta sopii teatteriharjoitusten tyotavaksi ja toisaalta ei?

Rajasin aiheeni koskemaan nimenomaan niitd olosuhteita, joissa jaettua johtajuutta esiintyy, koska
halusin vélttdéd pelkkaa jaetun johtajuuden teorian soveltuvuuden testaamista harjoituskontekstissa.
Liséksi halusin pohtia myos sitd minké takia jaettu johtajuus ei sovellu toisissa tilanteissa ryhman
tyotavaksi. Naiden syiden takia minulle oli tutkimukseni kannalta vélttamatontd padstd suoraan
seuraamaan paikan péélle harjoitusten kulkua. Havainnoitavat ryhmat 16ytyivat Q-teatterista seka
Helsingin- ja Turun kaupunginteatterista. Havainnointimateriaalin ja omien muistiinpanojeni tueksi
haastattelin kunkin ndytelmén ohjaajaa, saadakseni tukea omille tulkinnoilleni ja saadakseni

todellisten teatterin asiantuntijoiden puheenvuoroja mukaan tutkimukseeni.

Keskeisessd osassa tutkimustani ovat siis kolme teatteriohjaajaa harjoituksien johtajina, joiden
kiinnostavat haastattelut sekd heidan avoin ja suora toiminta harjoituksissa muodostavat
tutkimukseni selkdrangan. Antti Hietala, Pentti Kotkaniemi ja Olka Horila ovat haastavan ohjaajan
ammatin ké&rked Suomen teatterikentalld ja antoivat omalla panoksellaan tutkimukselleni erittdin
hyvat lahtokohdat. Heiddn ohjaustyylinsé osoittautuivat varsin erilaisiksi, samoin heidén tapansa
kasitelld tydryhmid mika toisaalta teki harjoitusten analysoinnista haastavaa, mutta toi samalla
tutkimukseeni lisad nakékulmia ja monipuolisuutta. Samoin havainnoimani tyéryhmét poikkesivat

paljon toisistaan sek& kooltaan ettd koostumukseltaan.

Tutkimukseni  ensimmaisessd varsinaisessa osassa luon katsauksen jaetun johtajuuden
Kirjallisuuteen ja aiempaan akateemiseen tutkimukseen. Jaetun johtajuuden kéasitteen méaarittelyn ja
tutkimuskatsauksen jélkeen, kuvaan oman tutkimukseni kannalta keskeisimpid maailmalla tehtyja
tutkimuksia liittyen jaetun johtajuuden esiintymiseen tiimi- ja ryhmatydskentelyssd. Jaettuun
johtajuuteen liittyvan Kkritiikin jalkeen siirryn tarkastelemaan kolmannessa luvussa jaettua
johtajuutta yhdessé teatteriohjaajan tyon kanssa. Pohdin tdssda luvussa mm. sitd miten
yksilokeskeinen ja jaettu johtajuus ovat kumpikin 1dsnd ohjaajan ty0ssé ja teatteriryhmien

toiminnassa.

Neljannessd luvussa puran oman tutkimusprosessini osiin, kerron tutkimukseni eri vaiheista ja
tehdyistd valinnoista tarkemmin sekd tarkastelen kayttdmiéani tutkimusmetodeita; osallistuvaa
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havainnointia ja teemahaastattelua lyhyesti. Tutkimuksen kannalta tarkeimmadsséd viidennessa
luvussa kuvaan kolmen teatteriryhmén harjoitustilanteita, joiden tueksi olen liittdnyt palasia

kyseisen ohjaajan haastattelusta.

Kuudennessa havaintoihin ja johtopaatoksiin keskittyvasséd analyyttisessd luvussa kasittelen Q-
teatterin Macbethin, Turun kaupunginteatterin Tukkijoen ja Helsingin kaupunginteatterin Ainan
harjoituksista esiin nousseita havaintoja ja peilaan niitd myos jaetun johtajuuden kirjallisuuden
valossa. Tutkimukseni péaattavassa seitseménnessé luvussa vedan yhteen tutkimuksen keskeisimmat

I6ydokset ja pohdin lyhyesti mahdollisuuksia jatkotutkimuksille.



2. KATSAUS AIEMPAAN TUTKIMUKSEEN

Tassé luvussa kasittelen jaettua johtajuutta yleisesti Kirjallisuuden pohjalta. Ensiksi kéyn lapi
lyhyesti jaetun johtajuuden madritelmid ja hahmottelen kasitettd aiempien tutkimusten perusteella.
Sen jalkeen perehdyn jaetun johtajuuden tutkimukseen ja poimin sieltd muutaman erityisesti omaan
aiheeseeni sopivan tutkimuksen. Erityisen mielekkaaksi koen jaetun johtajuuden esiintymisen
edellytysten tarkastelun ja jaetun johtajuuden suhteen luovuuteen. Luvun lopuksi tarkastelen vielé

jaettuun johtajuuteen liittyvaa kritiikkia.

2.1 Jaettu johtajuus teoriana ja kasitteend

Carsonin ym. (2007) mukaan jaettu johtajuus liittyy tiimin ominaisuuksiin, joissa johtajuus jakautuu
tiimin jasenten kesken ennemmin kuin on keskittynyt vain yhdelle yksil6lle. Jaetun johtajuuden
kasitettd on kutsuttu englannin kielessé myds post-heroic-johtajuudeksi. Johtajuus nahdéaéan
kasitteen mukaan toimintona, joka voidaan jakaa ryhmén tai organisaation kesken. Jaetussa
johtajuudessa ei siis ole kyse perinteisesta yksilokeskeisesta johtajuudesta, vaan johtamiskaytannot
siséltyvat vuorovaikutussuhteisiin organisaation eri tasoilla esim. ryhmissa tai tiimeissa (Pearce &
Conger 2003). Jaetussa johtajuudessa on lahtokohtaisesti pyrkimys tunnistaa ja ottaa huomioon
ihmisten  johtamisen monimuotoisuus ja luoda tilaa uudenlaisille vuorovaikutteisille
johtamiskaytanndille, joiden perusteina ovat yhdessd tekeminen, monidanisyys ja erilaisuuden
kohtaaminen (Ropo ym. 2005).

Jaetun johtajuuden johtavat tutkijat Craig L. Pearce ja Jay A. Conger (2003) méarittelevat jaetun
johtajuuden dynaamisena vuorovaikutusprosessina yksiloiden valilld ryhméssa, jossa yksildiden
tehtdvand on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhmén ja organisaation tavoitteet. Suurin ero
perinteisiin johtamis- ja johtajuusmalleihin on siing, ettd tieto ei valu yksinomaan ylhaalta alas —
johtajalta alaisille. Johtajuus, valta ja vastuu on jaettu yksiloiden kesken, jotka ovat ryhmassa
tasavertaisia, eikda johtajuus ole sidoksissa pelk&stddn johtajaksi nimettyyn yksiléon ja hénen

muodolliseen asemaansa.

Carsonin, Teslukin ja Marronen mukaan (2007) jaettu johtajuus on tila, jossa yhteinen vaikutus
yhdistettynd tiimin j&senten vuorovaikutukseen voi merkittdvasti parantaa tiimin ja myos
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organisaation tehokkuutta. Viimeisten vuosien aikana on julkaistu useita muitakin tutkimuksia,
joissa on todettu yhteys jaetun johtajuuden ja tehokkuuden valilla (esim. Avolio, Jung, &
Sivasubramaniam, 1996; Ensley, Hmieleski, & Pearce, 2006; Pearce & Sims, 2002;
Sivasubramaniam, Murry, Avolio, & Jung, 2002). Jaettu johtajuus ja perinteinen yksil6keskeinen
johtajuus ovat Carsonin ym. mukaan (2007) toistensa vastakohtia. Tutkijat maarittelevat jaetun
johtajuuden sen perusteella, miten monesta lahteesta johtajuutta ilmenee. Toisessa &aripdassa on
tiimi, jota johtaa vain yksi henkilo ja toisessa adripaédssa tiimi, jonka sisalla kaikki tiimin jasenet
vuorollaan toimivat johtajina eri tilanteissa. Jaetussa johtajuudessa johtajuus siirtyy yksilolta
toiselle eikd keskity vain yhdelle. Naissa tiimeissa tiimin jasenet sekd johtavat ettd seuraavat

johtajaa riippuen ajasta ja tilanteesta.

Jaetun johtajuuden n&kodkulmasta johtamisprosesseja ei voi erottaa eikd ymmartédd ilman sitd
sosiaalista dynamiikkaa, joka sisaltyy kollektiiviseen tyéhon (Drath, 2001; Gronn, 2002, teoksessa
Yukl, 2006). Johtajuus ilmenee ryhman sisélla kontekstista riippuen eiké ole sidoksissa vain yhteen
henkil6on. Tarkeimmét paatokset tehdaan kollektiivisesti ryhmén sisalla. Joitakin johtamisen osa-
alueita voidaan jakaa ryhman sisélla riippuen siitd kuka omaa asiasta suurimman asiantuntijuuden.
Ihmiset voivat myds ryhman sisalla omaksua toistensa rooleja ja johtaa samaa asiasisaltod eri
aikoina. Yksittaisten ryhmén jasenten johtamispanos on vahaisemmaéssa arvossa kuin koko ryhman

yhdessa tuottaman panos johtamiseen (Yukl, 2006).

2.1.1 Jaetun johtajuuden tutkimus

Jaettu johtajuus on kaésitteend ja tutkimussuuntana suhteellisen tuore. Craig L. Pearce ja Jay A.
Conger ovat kirjassaan Shared Leadership — Refraiming the Hows and Whys of Leadership (2003)
koonneet jaetun johtajuuden tutkimuksia eri n&kokulmista ja eri tutkijoiden toimesta. Jaetun
johtajuuden paateoksena téallad hetkelld pidetyssd Kkirjassa mm. mainitaan, ettd perinteinen
johtajuustutkimus on keskittynyt tutkimaan johtajuutta vain yksilon nakdkulmasta. Tasta johtuen
muut tutkimushaarat ovat jadneet véhaiselle huomiolle ja ndin ollen esim. jaetusta johtajuudesta on

tehty tutkimuksia vasta varsin vahan.

Jaetun johtajuuden kasitteen voidaan katsoa olevan 1970 — luvulta jatkuneiden johtamisen ja
johtajuuden tutkimushaarojen kehityksen ja muutoksen tulosta. Ensimmaistd kertaa jaetun
johtajuuden kaltaista ilmittéd voidaan katsoa tutkineen Gibb, joka vuonna 1954 julkaisemassaan
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tutkimuksessaan argumentoi, ettd johtajuutta tulisi ennen kaikkea ymmartdd ryhmén ominaisuutena
tai sarjana toimintoja, jotka ryhmén taytyy suorittaa, jotta yhteiset tavoitteet saavutettaisiin. Hén
nimesi silloin tutkimansa johtajuustavan “distributed leadershipiksi”. Bowers ja Seashore
julkaisivat vuonna 1966 tutkimuksen, jossa he olivat havainneet ryhméan jasenten jakavan
johtajuutta ja, ettd tdmd prosessi voi vaikuttaa positiivisesti organisaation tuloksiin. Katz ja Kahn
(1978) olivat seuraavat, jotka ottivat osaa jaetun johtajuuden teorian rakentamiseen. He myds
esittivat, ettd silloin kun tiimin jasenet vapaaehtoisesti ja spontaanisti tarjoavat panostaan
tukeakseen yhteisid tavoitteita, voi johtajuuden jakaminen tarjota organisaatioille kilpailuetua
kasvaneen sitoutumisen johdosta, joka johtuu vastavuoroisesta ja avoimesta tavasta tydskennelld

monimutkaisten ongelmien parissa. (Carson ym. 2007).

1990-luvun puolivélissé eri tutkijat kasittelivat aihetta ensimmaistd kertaa jaetun johtajuuden
nimelld. Vaikka aihepiirida oli sivuttu jo aiemmilla vuosikymmenilld, niin vasta 1990-luvulla
palattiin jaetun johtajuuden tarkasteluun organisaatioissa. Juuret ja pohja jaetulle johtajuudelle on
kuitenkin syntynyt vuosikymmenten saatossa ja jaettu johtajuus on saanut vaikutteita johtajuuden
tutkimuksien liséksi esim. psykologiasta, sosiaalipsykologiasta ja organisaatiokayttaytymisen aloilta
(Pearce & Conger, 2003).

Congerin ja Pearcen (2003) mukaan aika oli viimein kypsd 1990-luvulla jaetun johtajuuden
kaltaiselle suhteellisen radikaalille tavalle tarkastella johtajuutta. 1990-luvun puolivélin jalkeen
ilmestyi lahes yhtd aikaa eri tutkijoiden julkaisemia kirjoituksia, joissa hahmoteltiin malleja, joita
alettiin kutsua jaetun johtajuuden nimella (Avolio, Jung, Murry & Sivasubramaniam, 1996; Seers,
1996). Taman jélkeen tutkimuksia jaetusta johtajuudesta on julkaistu tasaisesti. Pearce ja Sims
(2000) ovat hahmotelleet teoreettisia malleja jaetusta johtajuudesta ja tutkineet jaetun johtajuuden
soveltavuutta eri organisaatioissa ja konteksteissa. Pearce ja Conger ovat omalta osaltaan jatkaneet

jaetun johtajuuden teoriapohjan vankistamista useilla eri tutkimuksillaan.

Muutenkin teoriaa jaetusta johtajuudesta on I0ydettavissa nykyisin jo suhteellisen hyvin ja jaetun
johtajuuden ideasta saa helposti kiinni. Viimeisten vuosien aikana myo6s erilaiset empiiriset
tutkimukset ovat lisdéntyneet kasvavaa tahtia, mika kertoo myos siité, ettd kasite alkaa saada koko
ajan vankempaa jalansijaa johtajuuden tutkijoiden kesken ja ik&an kuin on vakiinnuttamassa

paikkansa. Suomessa jaettua johtajuutta ovat tutkineet mm. Arja Ropo, Marja Eriksson, Erika Sauer



ja Niina Koivunen. Vuonna 2005 edelld mainitut tutkijat julkaisivat Jaetun Johtajuuden Sarmat -

Kirjan, jossa he ovat kerdnneet kokoon tutkimuksiaan aiheesta.

Kuten jo edelld totesin, empiirisid tutkimuksia jaetusta johtajuudesta on l0ydettévissé jo useita,
jotka tosin painottuvat varsin samalle alueella. Tutkimuksissa etsitddn usein linkkid jaetun
johtajuuden ja tehokkuuden valilla. Marginaalista 10ytyy kylla myds muitakin tutkimuksia, joissa on
mm. todettu jaetun johtajuuden tukevan innovaatioiden syntya seka luovuutta (Hooker &
Csikzentmihalyi 2003). Suomessa empiirista tutkimusta on tehnyt mm. Niina Koivunen, joka on
tutkinut jaettua johtajuutta sinfoniaorkestereihin liittyvissé johtajuuskysymyksissa (1999, 2003).
Tarvetta on erityisesti empiiriselle tutkimukselle, varsinkin siitd minkalaisiin tilanteisiin seka

minkalaisiin organisaatioihin jaettu johtajuus soveltuu.

Itse pidan mielenkiintoisimpina Blighin ym. (2006) ja Carsonin ym. (2007) tekemi& tutkimuksia,
joissa on tutkittu jaetun johtajuuden esiintymiseen vaikuttavia tekijoitd. Pearce ja Sims (2002) ovat
puolestaan havainneet tutkimuksessaan yhteyden tiimin huonon menestymisen ja dominoivan
johtajan valilla samoin kuin korkean suorituskyvyn ja jaetun johtajuuden valilla. Sama kaksikko
(2000) on niin ikaan tarkastellut niita olosuhteita, jotka vaikuttavat jaetun johtajuuden syntymiseen.

Tarkastelen seuraavaksi tarkemmin naita edelld mainitsemiani tutkimuksia.

2.2 Jaetun johtajuuden esiintymisen edellytykset

2000-luvulla on julkaistu useita tutkimuksia, joissa on tutkittu jaettuun johtajuuteen johtavia
olosuhteita tiimitydssa. Néaissa tutkimuksissa jaettua johtajuutta aikaan saavia tekijoitd ovat olleet
mm. ryhman, tehtdvan ja toimintaympariston erityispiirteet (Bligh ym. 2006). Pearcen ja Simsin
(2000) mukaan ryhmaan liittyvat asiat kuten tiimin jasenten taidot, tiimin koko, tiimin j&senten
Kypsyys seka tuttuus toisilleen ja tehtavéaan liittyvat asiat kuten, Kiireys, monimutkaisuus, tarve
luovuudelle ja keskindisille riippuvuuksille sekd toimintaympéristoon liittyvat asiat kuten
organisaation tuki- ja palkkiojérjestelmét ovat seikkoja, jotka vaikuttavat jaetun johtajuuden

esiintymiseen.

Bligh ym. (2006) tarkastelivat ryhmén jasenten keskindisen luottamuksen, ryhman potentiaalin ja
sitoutumisen vaikutusta jaetun johtajuuden esiintymiseen ja totesivat ndiden tekijoiden merkittavasti
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vaikuttavan jaetun johtajuuden esiintymiseen tiimeissa ja ryhmissd. Tutkijat testasivat
hypoteesejaan itsensda johtamisesta, ja totesivat johtopaatoksissadn korkean itsenséd johtamisen
asteen johtavan luottamukseen ja sitoutumiseen ryhmén tai tiimin jasenten valilla. Samoin ryhmat,
joissa itsensd johtamisen taso oli korkeampi, néyttivat ne saavan myos itsestddn enemmaén irti ja

tekevan parempaa tulosta.

Luottamus kehittyy Blighin ym. mukaan toistuvan, merkityksellisen ja jatkuvan vuorovaikutuksen
kautta, jossa ryhman jasenet alkavat tuntea olonsa hyvaksi ja avoimiksi jakamaan yksil6llisia
kokemuksiaan. Ideat ja oletukset voidaan kyseenalaistaa ryhméssd ilman pelkoa ja riskia
jalkiseurauksista ja mielipiteiden erilaisuutta arvostetaan niiden homogeenisyyden sijaan. Jaettu
johtajuus tarvitsee syntydkseen ilmapiirin, jossa ihmisiin vaikuttaminen on mahdollista ilman
hierarkioita, missé on mahdollisuus sek& antaa ettd saada palautetta ja jossa on mahdollisuus olla
paikoitellen tehokas johtaja ja toisaalta seuraaja (Bligh ym. 2006). Luottamuksen ohella ryhméan
potentiaalin hyédyntdminen nédyttaa tutkijoiden mukaan ruokkivan jaetun johtajuuden esiintymisté.
Bligh ym. (2006) tukeutuvat tassa kohtaa Pearcen ja Simsin (2000) vaitteeseen, jonka mukaan jaettu
johtajuus on todennakdisempaa silloin, kun ryhmén jasenet ovat erittdin ammattitaitoisia. Tutkijat
tdydentavat Pearcen ja Simsin argumenttia vield lisaédmalla, ettd ryhman jdsenten tdytyy jakaa
kollektiivinen itseluottamus siitd, ettd ryhm& todella omaa tdmédn ammattitaidon suhteessa

tehtavaansa.

Ryhmén jésenten sitoutuminen vaikuttaa Blighin ym. mukaan yht& lailla jaetun johtajuuden
esiintymiseen. Korkea sitoutumisen aste auttaa ryhman jésenid omaksumaan ryhmén arvot,
uskomukset ja tavoitteet, mutta toisaalta saa heidat sietdméan epavarmuutta ja myos erilaisia tapoja
saavuttaa tavoitteet. Luodakseen ilmapiirin, jossa ryhmén jasenet tuntevat olonsa hyvéksi jakaa ja
vaikuttaa toisiinsa, tdytyy ryhman jésenten olla sitoutuneita toimimaan ryhmassé. Edella mainitut
vaikuttavat Blighin ym. tutkimustulosten mukaan enemmé&n jaetun johtajuuden esiintymiseen
tiimeissa kuin esim. Pearcen ja Simsin (2000) tutkimat seikat. Tutkijat pystyivat myds osoittamaan

yhteyden jaetun johtajuuden ja ryhman tehokkuuden valilla.

Carson, Tesluk ja Marrone etsivdt myds omassa tutkimuksessaan (2007) jaetun johtajuuden
edellytyksid. Heidan aineistonsa koostui 59 konsulttitiimistd, joiden tydskentelysta he 16ysivat seké
sisdisia ettd ulkoisia tekijoitd, jotka heiddn mukaan aikaansaavat jaettua johtajuutta. Lisaksi
konsulttitiimien asiakkaiden palautteiden perusteella ne tiimit, joissa esiintyi jaettua johtajuutta,
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suoriutuivat paremmin ty6tehtavistdan. Carsonin ym. mukaan kaksi tarkeintd syyta ja edellytysta
jaetun johtajuuden esiintymiselle tiimity6ssd ovat tiimin sisdinen ilmapiiri ja tiimin ulkopuolisen
johtajan tiimid tukeva johtamisote. Ulkopuolisella johtajalla on mm. kriittinen merkitys tiimien
jaseniin ja siihen, etta tiimeista tulee itse ohjautuvia (Kozlowski ym., 1996; Manz & Sims, 1987).
Ulkopuolisen johtajan kannustava ja valmentava otteen on my0s todettu johtavan parempiin
tuloksiin, kuin tiukkaa valvontaa ja kontrollia suosivan ulkopuolisen johtajan tapa johtaa tiimia
(Carson , Tesluk & Marrone, 2007).

Sisainen ilmapiiri koostuu tutkijoiden mukaan kolmesta tekijéstd, jotka ovat tiimin yhteinen
tarkoitus, sosiaalinen tuki ja yhteinen aani(engl. shared purpose, social support and shared voice).
Yhteinen tarkoitus ilmenee silloin, kun tiimin jasenilld on yhteinen késitys tiimin tavoitteista ja
tiimin jasenet myGs tekevat asioita yhteisten tavoitteiden selkeyttdmiseksi. Aikaisempi tutkimus on
osoittanut, ettd tiimit joilla on yhteinen ymmarrys tavoitteista ja tiimin tarkoituksesta ovat yleensé
motivoituneempia, autonomisempia ja sitoutuneempia seka tiimidan ja tyotadn kohtaan (Carson,
Tesluk & Marrone, 2007).

Toinen sisaisen ilmapiirin ulottuvuus, mika tukee jaetun johtajuuden esiintymistd, on sosiaalinen
tuki, joka tarkoittaa tiimin jasenten pyrkimyksida antaa emotionaalista ja psykologista tukea
toisilleen (Carson ym., 2007). Tiimin jasenet tukevat toisiaan kannustamalla ja tunnustamalla
yksilollisid sekd kollektiivisia panostuksia ja saavutuksia tiimin eteen (Marks ym. 2001). Tama
helpottaa luomaan ilmapiirin, jossa tiimin jasenet tuntevat, ettd heid&dn panostaan arvostetaan.
Osallistuessaan aktiivisesti tiimin toimintaan ja saadessaan tukea ympariltddn tiimin jasenet
tyoskentelevat todennakdisemmin paremmin yhdessa seka kehittdvat yhteisen vastuun tiimin
tuloksista (Kirkaman & Rosen, 1999).

Kolmas ulottuvuus on tiimin yhteinen &ani, joka tarkoittaa Carsonin ym. mukaan (2007) sit4 astetta,
jolla tiimin jdsenet ottavat osaa yhteisen tarkoituksen saavuttamiseen. Yhteinen &ani fasilitoi
vuorovaikutusta ja osallistumista tiimissé ja voi johtaa korkeampaan ja syvempéaan sosiaaliseen
kanssakaymiseen seké& vaikutukseen tiimin jasenten kesken. N&in ollen yhteisen &anen olemassaolo
loisi ilmapiirin, jossa tiimin jasenet toimisivat yhtendisesti jakaen johtajuutta yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Nama kolme sisaisen ilmapiirin ulottuvuutta sekd vahvistavat toinen toistaan etté

myds taydentévat toisiaan.
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2.2.1 Muita jaettuun johtajuuden esiintymiseen vaikuttavia tekijoita

Luottamuksen ja sitoutumisen liséksi yksiloiden henkilokohtainen vastuun ottaminen ryhman
tuloksista ja tavoitteiden saavuttamisesta vaikuttaa jaetun johtajuuden esiintymiseen. Jaettu
johtajuus antaa my0s toisaalta osaltaan mahdollisuuden ryhmén jasenille ottaa vastuuta ryhmén
tuloksista ja tavoitteista. Laskowin (2003) mukaan jaettu johtajuus lisd& ryhman jasenten vastuuta ja
vastuullisuutta ryhméssa. Kleinin ja Mulweyn 16ysiviét tutkimuksessaan yhteyden (1995) ryhman
tavoitteen haasteellisuus ja ryhman positiivisesti suorituksien vélilla. Saman yhteyden he 16ysivét
my0s tavoitteiden haasteellisuuden ja sitoutumisen osalta. Sitoutumisen laatuun vaikuttaa
puolestaan suuresti ryhman tiiviys ja yhtendisyys, mika osaltaan aikaansaa luottamusta ja rohkaisee

ryhman jasenia ottamaan vastuuta ryhmén tavoitteiden saavuttamisesta.

Schelenkerin ja Millerin mukaan (1977) ryhmissa, joissa jasenten vélinen yhteisty0 on sujuvaa,
tuntevat ryhmén jésenet myds suurempaa vastuuta ryhman tavoitteiden saavuttamisesta ja ryhman
tuloksista. Samalla tutkijat toteavat, ettd ryhmén ollessa yhtendinen, ottavat sen jasenet vahemmén
henkilokohtaista kunniaa ryhmén saavutuksista sekd enemman vastuuta silloin kun ryhméa on
epéonnistunut tavoitteidensa saavuttamisessa. Ryhman jasenten henkilokohtaisen vastuunottamisen
merkitys ryhméan tavoitteiden saavuttamisen kannalta ndyttdd olevan merkittdvd johtajuuden
jakamista ja ryhman jasenten sitoutumista lisddva tekija ja toisaalta toisinpdin johtajuuden

jakaminen antaa ryhman jasenille mahdollisuuden ottaa liséé vastuuta.

Vastuun liséksi keskeinen jaetun johtajuuden esiintymiseen vaikuttava seikka on tiimin fyysinen
koko. Jaettua johtajuutta on ennen kaikkea tutkittu pienryhmien ja tiimien osalta, joiden koot
harvoin ovat ylittdneet yli 12 henkil6d (Pearce ym. 2003). Heikkilad toteaa (2002) tiimity6ta
kasittelevassa kirjassaan, ettd ryhmaélle ei ole kirjallisuudessa annettu niin selkeitd rajoja kuin
tilmeille. Eales-Whiten mukaan (teoksessa Heikkild, 2002) tiimin koko on 4-8 henkil6a.
Tutkimusten mukaan tiimit, joissa on neljastd kahdeksaan henkil6d, ovat tehokkaimpia (Heikkila,
2002). Mité suurempi maara tiimissa on jasenia, sitd hankalampi tiimin on hyddyntéa jasentensé
yhteistyotd. Tiimin jasenten madrdn kasvaessa tiimin jasenten on vaikeampi osallistua
yhteistoimintaan ja pysya sitoutuneina. Samalla tiimin sisdlla itsendisten alaryhmien

muodostumisen vaara kasvaa ja tehtévaroolit saattavat hamartya.
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Tutkimustulokset mm. sosiaalipsykologian alalta viittaavat siihen, ettd mitd enemman tiimissa on
jasenid, sitd todenndkdisemmin ryhman tydskentelyprosessin joustavuus estyy. Yli kahdeksan
henkildn tiimien tydskentelyssa on havaittu, etta tehokkuus, tiedonkulku, sitoutuminen, keskinéinen
riippuvuus, tiimi-identiteetti ja tiimitaidot heikkenevét ja samalla yhteistyd mielekkyys védhenee.
Néin ollen toimivin tiimikoko ndyttad olevan 4-8 henkil 6.

Coxin ym. mukaan (2003) ryhmén koko vaikuttaa suuresti jaetun johtajuuden esiintymiseen.
Ryhmé&koon kasvaessa ryhman jasenten on vaikeampi rakentaa henkilokohtaisia suhteita keskenaan,
jolloin my0s jaettu johtajuus vahentyy. Toisin sanoen ryhman koon kasvaessa jaettua johtajuutta
ilmenee harvemmin. Kayttaytymistieteiden tutkija Donald Pennington (2002) mukaan useissa
tutkimuksissa on todettu ryhmén koon vaikuttavan suuresti yksilon ryhmékayttaytymiseen.
Tutkimusten mukaan pienemmét 3-8 hengen ryhmat saavat tehtdvansa suoritettua loppuun
nopeammin kuin suuremmat ryhmat, joissa jasenia on 12 tai enemman. Ndin ei kuitenkaan aina ole,
ja vaihtelu saattaa olla kiinni ryhmén tehtdvan laadusta. Monitahoinen tehtdva esim. tiedonkeruu ja

faktojen seulominen, on suuremmissa ryhmissé tehokkaammin kasiteltavissa.

Vastapainoksi pienimmat ryhmét ovat tehokkaampia kdyttdmaan informaatiota paatoksentekoon.
Niinpd 5-7 henkistd ryhm&a on usein pidetty ihanteellisina padtoksentekoon ja toimintaan
ryhtymisen kannalta. Ryhmén koko on myds térked tekija ihmissuhteiden ja yksiloiden vélisessa
viestinnassa. Suuret esim. yli seitseman hengen ryhmaét hajoavat helposti pienemmiksi osaryhmiksi.

Samoin yksiloiden kéayttaytyminen voi olla erilaista pienemmissé ja suuremmissa ryhmissa.

Mullen (1989) havaitsi, etta yksilot ovat pienryhmissé paljon minétietoisempia ja erottivat herkasti
toisistaan pienryhmassa sopivan ja sopimattoman kayttaytymisen. Suuremmissa ryhmisséa yksilon
mindtietoisuus puolestaan véhenee ja oman ké&yttdytymisen hallintaan kiinnitetddn vdhemman
huomiota. Tam& saattaa johtua siitd, ettd suuremmassa ryhmdsséd yksilo tuntee olevansa
tunnistamattomampi ja vaikuttavansa lopputulokseen vdhemman. Mahdollisuus vaikuttaa ryhman
keskusteluun védhenee suurissa ryhmissd, ja muutaman yksilén on helpompaa dominoida

keskustelua kuin pienemmisséd ryhmissa.
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2.3 Jaetun johtajuuden suhde luovuuteen

Oman aiheeni kannalta yksi keskeisimmistd jaetun johtajuuden ja teatterin yhteensopivuutta
vahvistavista tutkimuksista on Charles Hookerin ja Mihaly Csikzentmihalyin tutkimus (2003)
jaetun johtajuuden ja luovuuden vélisestd suhteesta. Heiddn mukaan jaettu johtajuus edistaa
tyoéryhméssd luovan tydn prosesseille vélttdmattomid positiivisia kokemuksia. He listaavat
tutkimuksensa perusteella kuusi kohtaa, jotka johtavat ryhméan tehokkuuteen. Myds Hookerin ja
Csikzentmihalyi ovat osoittaneet johtajuusrooleilla ja vastuun jakamisella olevan vaikutusta ryhméan
luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Jaettu johtajuus vaikuttaa tyoryhmaan ja sen jaseniin lisadmalla
mahdollisuuksia optimaalisille kokemuksille sek& flow-kokemuksille, jotka puolestaan johtavat

luovuuteen ja ryhmén menestymiseen tydssaan (Hooker & Csikzentmihalyi, 2003).

2.3.1 Jaettu johtajuus edistaa flow-kokemuksia

Flow:n kokemukset yhdistetdaan yleisesti omistautumiseen, intohimoon ja rakkauteen harrastustaan
tai ammattiaan kohtaan (Hooker & Csikzentmihalyi 2003). Eldmansd kunnossa oleva huippu-
urheilija ei ole tietoinen muusta maailmasta tehdess&an maailmanennétyksen tai voittaessaan
olympiakullan. Kaikki voimavarat on keskitetty yksinomaan suoritukseen eikd mikd&n muu tunnu
merkitykselliseltd. Samoin ndyttelija teatterin lavalla esityksen tai harjoitusten aikana tai muusikko
konsertissa eivat valttdmatta muista paljonkaan itse esityksesta tai konsertista. Flow:n késite kuvaa
hyvin tata jopa horroksenomaista tilaa, jossa keskittyminen suoritukseen on niin kokonaisvaltainen,
ettd itse suoritus tuntuu tapahtuvan lahes automaattisesti. Csikzentmihalyi (2003) halusi
tutkimuksestaan ymmartada mista onnellisuus, nautinto ja tdyttyminen syntyvat omaa tyota kohtaan.
Monet hdnen haastattelemansa vuorikiipeilijat, tanssijat ja muut taiteilijat kuvailivat tunnetta itse

tekemisen hetkelld, kun koko muu maailma katoaa, flow:n sanalla.

Flow on mielentila, jossa ihminen keskittyy taydellisesti tehtdvd&dn menettéen tietoisuuden ajasta,
paikasta, itsestddn seka muista tehtdvan suorittamisen kannalta epéolennaisista asioista. Flow-
kokemuksille on myo6s tyypillistd se, ettd ulkoiset palkkiot eivat vaikuta niiden syntymiseen
(Hooker & Csikzentmihalyi 2003). Intohimo ja omistautuneisuus tehtdvad tai ty6tdén kohtaan
johtaa parhaimmissa tapauksissa flow-kokemuksiin. Hooker ja Csikzentmihalyi (2003) ovat
tutkineet tilanteita, joissa jaettu johtajuus luo tarvittavat olosuhteet flow-kokemuksille ja siséiselle
motivaatiolle ryhmatasolla seké tilanteita, joissa ndmé tekijat puolestaan vaikuttavat luovuuteen ja
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innovatiivisuuteen. Heiddn mukaan jaetun johtajuuden vaikutus perustuu siihen, ettd tydsta tulee
tekijoilleen viihtyisdmpad, tyontekijat kokevat, ettd heilla on enemmaén valtaa vaikuttaa omaan

tyohonsa ja sen liséksi tyosta tulee heille merkityksellisempaa.

Hookerin ja Csikzentmihalyin (2003) tutkimusten perusteella jaettu johtajuus edistdd flow-
kokemuksia kuudella tavalla. Ensinnékin jaettu johtajuus vahentaa ulkoisten palkintojen tarkeytta,
kun tyontekijan mielenkiinto tyon alla olevaan tehtdvddn syvenee. Tyd muuttuu
merkityksellisemméksi ja tyontekija kokee pystyvansd ilmaisemaan itseddn paremmin tydssaan,
mika lis&& sisdistd motivaatiota ja mielenkiintoa tyOtehtdvdd kohtaan. Toiseksi jaettu johtajuus
vahentdd virheiden tekemisen ja kritiikin pelkoa. Kriittisen ohjaustavan on nahty aiemmissa
tutkimuksissa johtavan tiimin jasenten keskuudessa mm. konflikteihin useammin kuin tapauksissa,

joissa tydryhma on toiminut jaetun johtajuuden periaatteiden mukaan.

Kolmanneksi jaettu johtajuus vahent&a liiallista itsetietoisuutta ryhmén jasenten keskuudessa.
Suoran hierarkkisen ohjauksen puuttuessa tyontekijat voivat tyoskennelld itsendisesti, ottaa riskeja
ja tehda asioita tuntematta, ettd heitd tarkkaillaan. Neljanneksi jaettu johtajuus lisdd ihmisten
autonomian ja kontrollin tunnetta siitd mitd he ovat tekemassa. Flow-kokemusta urheilussa tutkineet
Jackson ja Csikzentmihalyi (teoksessa Hookerin & Csikzentmihalyin, 2003) ovat huomanneet
autonomian ja kontrollin merkityksen. llman autonomian ja kontrollin tunnetta ihminen ei pysty
ottamaan riskejd, ei tunne itsevarmuutta, ei voi jatkaa kehitystdan taitojaan ja tavoitteita korottaen,

mika johtaisi huippusuorituksiin ja menestykseen.

Viidenneksi  jaettu johtajuus mahdollistaa tydskentelyn l&hikehityksen  vyohykkeella.
Lahikehityksen vyohykkeelld tarkoitetaan suorituksen tilaa, jossa haasteet ja omat taidot ovat
tasapainossa. Tasapaino haasteiden ja taitojen vélilld mahdollistaa tehokkaamman oppimisen ja
mahdollistaa korkeatasoisen suorituksen. Autonomialla, luvalla luovuuteen ja tunteella siitd, etta
tyontekijoiden panos otetaan vakavasti, tyontekijat puolestaan ldytavat helpommin tasapainon
haasteiden ja omien taitojensa Vvélilla, jolloin he voivat tydskennellda omalla l&hikehityksen
vyOhykkeellddn. Lopuksi jaettu johtajuus muuttaa tyon luonnetta. Tutkijat tarkoittavat talla
sisdisesti motivoitunutta tyotd, joka saadaan pé&atokseen kuin itsestddn (Hooker & Csikzentmihalyi
2003).
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Hookerin ja Csikzentmihalyin tutkimusta jaetun johtamisen suhteesta luovuuteen voidaan
mielestdni suoraan soveltaa tydéryhmén yhteistoimintaan ja ohjaajan ty6hon ndytelmén
harjoitusprosessin aikana. Sekd luovuuteen kannustaminen ettd tyon suunnan ja oman vision
sdilyttdminen ovat tutkijoiden teorian keskeisia tekijoitd. Heiddn mukaansa vaikuttamalla ryhmén
myonteisiin kokemuksiin ja flow-kokemuksiin, jaettu johtajuus vaikuttaa positiivisesti luovuuteen

ja ruokkii innovaatioita ryhmétyoskentelyssa.

2.4 Jaetun johtajuuden Kkritiikki

Jaettu johtajuus ei suinkaan ole vastaus kaikkiin organisaation kohtaamiin haasteisiin eika se
luonteensa puolesta sovi toimintamalliksi kaikkiin organisaatioihin tai tiimeihin. Jaettu johtajuus on
ideaalimalli ja teoria, jonka mukaan johtajuus voidaan jakaa eikd se ole sidoksissa yksilon
organisatoriseen asemaan. Jaettu johtajuus ei valttdaméttd sovi perinteisen funktionaalisen
organisaation toimintamalliksi, mutta uskon, ettd esim. ryhmissd, tiimeissd ja varsinkin
asiantuntijaorganisaatioissa jaettu johtajuus toimii paremmin kuin perinteiset hierarkkiset tavat
johtaa. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd puhutaan vain teoreettisella tasolla. Kéytannon tilanteissa
tiimin tai asiantuntijaorganisaation toimintaan vaikuttaa niin monia eri asioita, ettd voi olla hyvin

vaikea edes tunnistaa, ettd mité erilaisia tapoja johtaa siella on kaytossa.

Jaettua johtajuutta koskeva kritiikki ndyttéé viela tassa vaiheessa liittyvan johtajuuden méaritelmiin
ja osaksi tutkimusalueen tuoreuteen. Ensimmaiseksi johtaminen ja johtajuus on totuttu ndkemaan
yksilokeskeisend, jossa johtajan persoonallisuuden piirteet, johtamistyylinsa ja kaytanténsa eri
tilanteissa ovat johtamistilanteiden keskitssa. Johtajuus on madritelty usein epésuhtaiseksi
sosiaaliseksi prosessiksi, jolloin johtajalla on muita suurempi vaikutusvalta. Johtaja on aktiivinen
toimija ja alainen passiivinen ohjeiden vastaanottaja (Koivunen, 2007). Esimerkiksi Shamirin
(1999) mukaan johtajuuden termié tulee kayttaa vain silloin, kun jollakin yksilolla tai ryhmalla on
suurempi epésuhtainen valta laajempaan ryhméan nahden (Shamir & Lapidot 2003). Mikaéli
johtajuus merkitsee tietyn henkilon hierarkkisesti ylempaad ja stabiilia asemaa muihin nahden,
johtajuuden purkaminen hierarkiasta merkitsisi tastd ndkdkulmasta johtajuudesta luopumista. Tasta
nédkokulmasta jaettu johtajuus ei olisi johtamista tai johtajuutta. Hierarkiat ja byrokratia ovat
historian méaarittelemia ilmi6itd ja niiden rakenteiden purkaminen vaatii vanhojen ajatusmallien
purkamista tai ainakin laajentamista.
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Toiseksi jaetun johtajuuden ongelma on siing, ettd sen johtamiskéytantdja ei pidetd johtamisena.
Fletcher (2003) on huomioinut diskurssin, joka liittyy johtamiskaytantéon suhteita johdettaessa.
Kéytannot kuten informaation jakaminen, arvostavan palautteen antaminen tai avun kysyminen,
olivat hé&nen tutkimuksissaan niin rutiinisia, arkipdivaisia ja tavallisia toimintoja, ettd niitd ei
mielletty johtajuuteen kuuluviksi. Johtajuus ikaan kuin lakkaa olemasta. Jaetun johtajuuden kasite
ei muutenkaan istu perinteisen johtajuustutkimuksen kuvaamaan sankarijohtajan muottiin
(Koivunen, 2007).

Kolmanneksi vaikka jaettu johtajuus voikin olla keskeinen seikka luovien tiimien johtamisessa, niin
tiimin jasenet, joilla on perinteisemmat kasitykset johtajuudesta, saattavat vastustaa jaetun
johtajuuden toimintamallia (Murphy & Ensher, 2008). Pohjimmiltaan on kyse siit4, ettd mika
johtajuus tai toimintamalli on tyon kannalta tehokkaampaa ja johtaa lopulta parempiin tuloksiin.
Esimerkiksi Edwin A. Locke (2003) on kritisoinut jaettua johtajuutta ryhmén luovuutta ja
tehokkuutta lisddvand tekijand. Fletcherin ja Ké&uferin (2003) sosiaalisia prosesseja korostavaa
nédkemystd han puolestaan on kritisoinut johtajan henkilokohtaisen karisman ja henkilékohtaisten
ominaisuuksien unohtamisesta. T&ll6in ei heiddn mukaansa huomioida sit4, ettd toiset ovat
parempia johtajia kuin toiset ja siksi heidan tulisi myds johtaa. Jaettu johtajuus ei kuitenkaan
mielesténi tarkoita sitd, ettd jonkin ryhmén jasenen karisma ja muita paremmat johtamistaidot
jaisivat hyodyntamattd. Mutta toisaalta uskon, ettd jaetun johtajuuden malli ei myoskaan sovellu
kaikille johtajille, tiimeille tai ryhmille oli kyseessa sitten liike-elamé& tai teatteriharjoitukset.
Jokaisella ohjaajalla ja johtajalla on oma tyylinsd johtaa, samoin jokaisella ryhmallda on

erityispiirteensd, joihin on sovellettava tiettyna hetkend erilaisia johtamisotteita.

Monesta eri l&hteestd on kdynyt ilmi, ettd vaikka tutkimusta jaetun johtamisen toimintamalleista
suhteessa ryhman tyoskentelyn tehokkuuteen ja luovuuteen I6ytyy jo suhteellisen paljon, tarvitaan
sitd lisdd. Samoin tarvitaan liséé tutkimusta siitd, minkalaisiin organisaatioihin ja tilanteisiin jaettu
johtajuus sopii ja toisaalta mihin se ei sovi Tahan kysymykseen yritdn myds omalta osaltani ottaa

kantaa tdman tutkimuksen empiirisessa osassa.
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3. JAETTU JOHTAJUUS JA TEATTERIOHJAAJAN TYO

”’Ohjaajan tyd on ennen kaikkea hyvan tydilmapiirin yllapitamistd, jotta kaikki uskaltavat
naytella. Ohjaajan ty6 on valintoja ja ratkaisuja sekd oman aiheen ja vision seuraamista.”
-Olka Horila

Tassé luvussa kuvaan teatteriohjaajan tyon keskeisimpié tehtdvid ja haasteita. Seké yksilokeskeinen
johtajuus etté jaettu johtajuus ovat edustettuina ohjaajan ty6ssa, joka vaatii eri tilanteissa erilaista
otetta johtamiseen (Sauer, 2005). Akateemisista tutkimusta teatterin alalta on tehty paljon ja laajalta
alalta, mutta ohjaajan ja nayttelijoiden valistd suhdetta, varsinkin johtamisen ja johtajuuden
nédkokulmasta, on tutkittu toistaiseksi vahadn (Dunham & Freeman, 2000). Useimmat teatteria
koskevat tutkimukset késittelevéat taloudellisia seikkoja johtamiskaytant6jen sijaan (Fichtner, Finley
& Gralen, 2006; Hume, 2008; Petr, 2007).

N&ytelman onnistuminen on kiinni lukuisista asioista, mutta teatteriorganisaation onnistuminen
tarkoituksessaan — tuottaa laadukkaita ja mieleenpainuvia produktioita - riippuu hyvin pitkalti sen
kyvyssa hoitaa sen luontaisia kontekstisidonnaisia jannitteitd (Lado & Wilson, 1994; teoksessa
Ropo & Eriksson, 1996). Kulttuuriorganisaatiossa yleisemmaéllékin tasolla tdma tarkoittaa usein
lujatahtoisia taiteellisia ihmisi&, jotka ovat hyvin tietoisia omasta osaamisestaan. Projektin
onnistuminen riippuu siis pitkalti siitd miten luova tyoryhmé saadaan tydskentelemé&an toistensa

kanssa mahdollisimman hyvin (Ropo & Eriksson, 1996).

Luovien ihmisten johtaminen on sekd haaste ettd mahdollisuus. Omistautuneisuus, intohimo ja
rakkaus omaa ammattia kohtaan ovat hyvé pohja mille tahansa tyon teolle. Ohjaajan tyon suurimpia
haasteita on pitdd huolta siitd, ettd tyéryhmén luovuus paéasee valloilleen ja samalla pitéda kiinni
omista taiteellisista tavoitteista ja ndkokulmista seka teatterijohdon odotuksista. Tasapainoilu ndiden

tekijoiden valillg ei valttamatta ole helppoa eika yksinkertaista.

Juha-Pekka Hotisen (2002) mukaan nykyaikainen ohjaajakasitys syntyi kahden perusajatuksen
varaan, jotka olivat luonnonmukaisuuden ihanne ja tarve kokonaisuuden hallintaan. Tarve
kokonaisuuden hallitsemiseen on nykyisessa ohjaajakuvassamme vield perustavampi asia kuin
luonnollisuus. Ohjaajat mainitsevat usein myos itse kokonaisuuden hallinnan omaksi
erikoisalueekseen. Ohjaaja tarkkailee harjoituksia katsomosta yleison paikalta, hédn viimeistelee,

karsii, rytmittaa eri tekijoiden tuotokset katsojalle mieluisaksi kokonaisuudeksi. Ohjaamista voidaan
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pitdd meta-ammattina; se on tyon tekemistd muiden tyostd, muiden tuottamasta materiaalista.
Ohjaajalla ei ole omaa vélinettd, ja toisaalta muut ihmiset ovat hdnen vélineitd&dn. Ohjaaminen on
tydryhman kéayttamistd hyvaksi. Ohjaajan tehtdva on myds antaa nayttelijoille suuntia ja tdsmentaa
heille mita heid&n roolihenkilonsd kuvastaa, mita kyseiseltd kohtaukselta haetaan ja samalla kertoa
milta hanen tyonsé katsomoon ndyttad ja minkalaisen kuvan hanen roolihahmostaan saa katsomoon.
Ohjaaja vetaa niin sanotut suuret linjat, valvoo ja pitdd huolta kokonaisuudesta sekd muokkaa sité

parhaaksi katsomallaan tavalla.

Ohjaajan taidot motivoida ja innostaa ndyttelijoitd ja muuta tyéryhmda sekd& mahdollisimman
suotuisen tyoskentelyilmapiirin luominen prosessille, jossa Kirjoitettu taide muuttuu esittavaksi
taiteeksi, ovat ohjaajan tyon perustehtdavid. Ohjaaja on siis teatteriproduktion avaintekijé
harjoitusprosessin aikana. Kun naytelma on valmis esitettdvaksi, niin ohjaajan tyd on kéytanndssa
tehty. Luonnollisesti ndytelm&an voidaan tehdd muutoksia esityksen aikana ja niiden valilla, mutta
kdytannosséd ndytelman ollessa valmis esitettdvaksi, siirtyy ohjaajan vastuu naytelman
lapiviemisestd nayttelijoille. Ohjaaja on myos valikétend teatterin johtajan ja ndyttelijéiden ja muun

tyéryhman vélissa (Ropo & Eriksson, 1996).

Johtajuus harjoitusprosessissa muotoutuu ja kehittyy tyoryhmén tyoskennellessd yhdessa.
Ohjaajalla on seka taydellinen taiteellinen vapaus ndytelmaa kohtaan ettd myds vastuu tyéryhman
tuotoksista (Weston, 1996 teoksessa Sauer 2005). Yksi ohjaajan keskeisista tehtavista
harjoitusprosessissa on maarittdd ryhméan tyotapa. TyOryhmd nivoutuu yhteen lopulta valitun
tybtavan ja vuorovaikutuksen kautta (Houni, 2000 teoksessa Sauer 2005). Koska
teatteriorganisaatio tuottaa tarinoita, on sen toiminnassa luonnostaa mukana tunteet, toisin kuin
byrokraattisissa organisaatioissa, jossa tunteet usein syrjayttda rationaalinen tapa tarkastella
maailmaa (Meyerson, 2000). Naytelmé&n on herdatettdva sekd sen ty0ryhmadssé ettd sen yleis0ssé
tunteita, jotta ndytelmadssé sailyy imu ja se pystyy kantamaan itsensa l&pi esim. tayspitkan esityksen.
Néyttelijan tyo rakentuu tunteiden kautta. Tunteiden on oltava ainakin jossain mielessa aitoja, jotta
ne nayttaisivat myos yleisoon aidoilta. Tunteiden johtaminen vaatii ylipaatdaan hyvid sosiaalisia
taitoja, hyvéa ihmistuntemusta, ihmisten kuuntelemista seka heidan asemaansa asettumista (Sauer,
2005).

Teatterissa ohjaajan yhtena keskeisimpéna roolina on tehda paatokset, ja muun tyéryhman vastuulla
on valjastaa oma ammattitaitonsa ohjaajan kayttoon tarjoamalla ideoita, nakokulmia ja ajatuksia
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ndytelmdn sisallostd ja kohtauksien merkityksistd. Ohjaajan on myd6s niin sanottu turvatekijé
harjoituksissa. Tyéryhmén on voitava luottaa siihen, ettd joku lopulta puuttuu tilanteeseen ja vie
tilannetta eteenpéin. Ohjaajia pidetaan yleisesti harjoitusprosessin johtajina, ja heille annetaan taysi
vastuu ndytelmén valmistelusta (Sauer, 2005). Tydryhman tyGtapa riippuu silti suuresti ryhmasté ja
ohjaajasta tavasta ohjata, mutta ohjaajalla on kuitenkin viimeinen pé&atosvalta koskien néytelman

sisaltéon liittyvia asioita.

“Teatteri on sellainen paikka, ettd kun joku maarataan ohjaajaksi, niin silloin se asian on
sitten niin, osaa ohjaaja ohjata tai ei. Ohjaajan rooli antaa auktoriteetin.”
-Olka Horila

Dunhamin ja Freemanin mukaan (2000) ohjaajan tyotehtavét eivét ole litkkeenjohdon nakdékulmasta
hallinnollisia mutta monet ohjaajan ty6hon liittyvét tekijat ovat hyvin l&helld liiketoiminnasta tuttua
esimies-alaissuhdetta. Teatteriohjaajat on koulutettu johtamaan kahtia jaettuja tavoitteita esim.
ryhmén yhtendisyyden saavuttamista ja ohjaajan vision toteuttamista sekd toisaalta samalla
lahjakkaiden vyksiloiden lahjakkuuden irti pé&&stdmisen mahdollistamista antamalla erilaisia
vapauksia yksiloistd riippuen. Ohjaajat ovat johtamistaidoiltaan monipuolisempia ja pystyvét

luontevammin toimimaan erilaisissa tilanteissa, kun vaaditaan erilaista otetta johtajuuteen.

Vaikka teatteriohjaajien tyo ja liike-eldmén johtajien arki ndyttadd olevan hyvin kaukana toisistaan,
on tydnkuvissa kuitenkin paljon samankaltaisuuksia ja yhtaldisyyksid. Kumpikin on vastuussa
ihmisten johtamisesta dynaamisessa ja tavoitehakuisessa toiminnassa, jossa toimitaan tiettyjen
rajoitteiden alla kuten budjetin ja aikarajojen kanssa. Molemmat muokkaavat ja ilmaisevat
ryhmansa tavoitteet, valitsevat ryhmansa, koordinoivat resursseja, seuraavat tulosten kehittymista ja

muokkaavat kokonaisuutta, jotta ryhman tavoitteet saavutettaisiin (Dunham & Freeman, 2000).

Niin kuin liike-elaméan johtaja my0s teatteriohjaajan ty6 vaatii analyysia siitd missé ollaan ja mihin
ollaan menossa seka huolellista suunnittelua, tosin teatteriohjaajan etuna on se, ettda hanelld on
késikirjoitus monesti jo valmiiksi laadittuna. Toisaalta ké&sikirjoituksen muuttaminen esittdvaksi
taiteeksi pitdd siséllddn paljon samoja elementteja kuin liike-elaman kollegoilla strategian

toteuttamiseen liittyen.

Teatteria ja tekstin siséltda tdytyy ymmartdd samoin kuin markkinoiden toimintaa. Samoin kuin
liike-elaman johtaja tulkitsee vé&rin markkinoiden liikkeitd voi teatteriohjaaja eksyda omassa
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ohjauksessaan véarilla raiteille ja tuloksena on tyhja ja kolkko néaytelmd. Pelkkd ymmartamys
néytelman tai markkinoiden olennaisuuksista ei riitd, on vield pystyttava toteuttamaan haluttu visio.
Sekd ohjaajan ettd johtajan liike-elaméssd on kyettdva viestimaan visionsa ymmarrettavasti
tyoryhmalleen, joka lopulta on Kkuitenkin vastuussa sen toteuttamisesta. Taman lisdksi molempien
ajasta kuluu merkittdva osa tyoryhmiensé kdytdnnon johtamiseen, valmentamiseen, motivoimiseen,
houkutteluun, opastamiseen ja yhteistyon parantamiseen ja muokkaamiseen. (Dunham & Freeman,
2000).

3.1 Ohjaajan ja nayttelijéiden suhteen monimutkaisuus

’Ohjaajan keskeisin rooli on harjoituksissa A pitda hyvaa fiilista ylla ja B olla sen aluksen
kapteeni ja m&arata minne mennéan.”
-Pentti Kotkaniemi

Néyttelijat odottavat ohjaajan olevan se valine, joka saa heidat kukoistamaan lavalla. Nayttelijanty6
on luovaa ja suuresti yksildiden ammattipatevyydesta riippuvaa toimintaa, joka vaatii johtajuudelta
ja ohjaajalta ndiden erityispiirteiden tuntemista (Ihalainen, 2001). Mielesténi ohjaaja sanana kuvaa
hyvin koko ammatin sisdltéd. Ohjaaja ei ole johtaja vaan ohjaaja. Ohjaajan tyon tarkoituksena ei ole
kertoa autoritdarisesti miten nayttelijan tulee tehda tydnsd, vaan enemmankin auttaa nadyttelijaa
oikeaan suuntaan ja antaa nayttelijan 10yt&a itse oma roolinsa. Suurin haaste ohjaajan tydssa on
kuitenkin saada ty0ryhmé toimimaan keskend&n mahdollisimman hyvin yhdessd. Samoin se miten
ohjaaja omalla toiminnallaan huolehtii siitd, ettd jokaisesta nayttelijastd ja tyéryhmén jasenesté
saadaan irti heidan paras osaaminen sekd samalla pitda huolta ndytelmén kokonaisuudesta, aiheuttaa
ohjaajille toistuvasti suurta padvaivaa (Sauer, 2005). Ohjaajan on myds pystyttdvd muuttamaan
omaa ohjaamistyyliddn tilanteen mukaan. Esimerkiksi suuremmat ryhmat vaativat
autoritdarisempad otetta ohjaamiseen tai jos ty6ryhmad on tuttu ohjaajalle, niin silloin ote

ohjaamiseen on todennakaisesti ldhempana esim. jaetun johtajuuden piirteitéa.

Teatterin tekijoitd yhdistdd omistautuneisuus, intohimo ja rakkaus tyotd kohtaan, joten tdssa
mielessé l&htékohdat onnistuneelle produktiolle ovat hyvét. Kaikki produktiot eivat kuitenkaan aina
onnistu halutulla tavalla. Syyna epaonnistumiseen voi olla esim. se, etta tekstid ei saada toimimaan.
Myos taloudelliset ongelmat saattavat joskus vaikuttaa ndytelman onnistumiseen, mutta suurin syy

produktioiden epdonnistumiseen on yleisesti se, ettd tyOryhma ei toimi yhdessd parhaalla
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mahdollisella tavalla (Ropo & Eriksson, 1996). Ongelmat nadytelmé&n rakentamisessa esim.
harjoitusten aikana saavat kipindn siitd samasta intohimosta, joka ihmisia ajaa teatterin lavalle. Kun
esimerkiksi kymmenen luovaa taiteilijaa toimii samassa ryhméssd, niin konflikteilta ja egojen

kohtaamisilta ei voi valttya.

Tyo6ryhman sisdisten ongelmien ratkaiseminen kuuluu ensisijaisesti konfliktin osapuolille ja
toisaalta taas koko ryhmalle. Ohjaajan rooli on téassa tilanteessa, konflikteista tai vallitsevista
ristiriidoista riippumatta, saada tydéryhmé toimimaan mahdollisimman hyvin ja ohjaajasta seka
tyoryhmaésté riippuen toimia sovittelijana ja saada aikaan tyoryhmaa tyydyttdva kompromissi tai

jattaa asia kokonaan konfliktin osapuolten hoidettavaksi (Ropo & Erikson, 1996).

Ohjaajan rooli konfliktitilanteista riippuu ryhman tyttavasta sekd ohjaajan persoonasta. Jotkut
ohjaajat tydskentelevat paremmin paineen alla ja myrskyisassa ilmapiirissa, toiset taas ahdistuvat ja
pyrkivat viimeiseen asti valttdmaan ristiriitoja tyéryhmén sisalla. Konkariohjaaja Pentti
Kotkaniemen mukaan produktiot, joissa ei esiinny huutamista ja raivoamista tyéryhmén sisallg,
ovat erittdin harvinaisia. Tama ei kuitenkaan johdu esim. siitd, ettd ndyttelijat tai ohjaajat olisivat
sen tyyppisida ihmisid, ettd he omalla toiminnallaan ruokkisivat konfliktien syntymistd. Syyna
eripuraan tyoryhmaén sisalla on Kotkaniemen mukaan se, ettd tyota tehdaan niin 1&helld itse&én, niin

henkil6kohtaisten ja itselleen tarkeiden teemojen parissa.

Erika Sauerin (2005) mukaillen olen yht4 mieltd h&dnen kanssaan siitd, ettd I&htokohtaisesti taiteen
johtamista voidaan ylipadtdén pitdd paradoksisena. Myytti taiteesta itsendisend, vapaana kaikista
rakenteista ja kaytadnndista, on laajalle levinnyt. Tastd ndkokulmasta taiteilijan luontainen ja
sisdinen tarve tehda taidetta ja johtajan tehtdva johtaa seka organisoida eivat sovi yhteen. Tastéd
nédkokulmasta voisi myods ohjaajaan koko ammatin kyseenalaistaa, mutta itse nden ohjaajaan
ammatin itsessédén taiteen tekemisend. Ohjaaja tekee taidetta muiden tuottamasta taiteesta ja
muokkaa sitd oman nédkoisekseen, aivan kuten néyttelija tekee jokaisesta roolihahmostaan oman

tulkintansa.

Ohjaajan ja nayttelijoiden suhde johtamiseen on monimutkainen vaikkakaan tulospainetta esim.
Suomessa ei juuri ole mukana — Suomessa monin paikoin yli 70 % teatterin rahoituksesta tulee
valtiolta tai kunnilta. Yksiloiden mielipiteet siitd mika on ryhmén ja ndytelman kannalta oleellista,
samoin kaytdnnot miten teatteria tehd&&n voivat erota toisistaan huomattavasti (Sauer, 2005).

21



Esimerkiksi eri aikoina teatterikorkeakoulun opiskelijat ovat saaneet varmasti aivan erilaisen
teatterikasvatuksen. Samoin jos ohjaaja tulee néytelmaan talon ulkoa, voi positiivisen tydilmapiirin
rakentamiseen kulua enemmaén aikaa. Sama on tilanne silloin kun tyéryhma ei tunne toisiaan kovin
hyvin esim. ohjaaja ei tunne néyttelijoita ennalta eikd heidan tyoskentelytapojaan tai keskindisia
suhteita. Ryhmadn tutustuminen ja sen luottamuksen voittaminen saattavat viedd aikaa varsinkin

néytelmassé, joka on luoteeltaan kokeilevampi ohjaajan vision varassa.

Teatterin tekeminen on vuorovaikutteinen prosessi ja nimenomaan vuorovaikutus ohjaajan ja
nayttelijoiden sek& muun tyéryhman kesken harjoitusprosessin aikana rakentaa ndytelman. Ryhman
tekee yhtendiseksi heidan sosiaalinen kanssakdyminen. Sosiaaliset suhteet syntyvat
vuorovaikutuksesta ja vuorovaikutus taas syntyy laheisyydestd (Eskola, 1990; teoksessa Sauer,
2005). Laheisyys synnyttdd ihmissuhteita, joista syntyy positiivinen yhteishenki ja ilmapiiri
(Csikszentmihalyi, 1997; teoksessa Sauer 2005). Tydryhmén keskindiset suhteet ovat siis koko
néytelmdn onnistumisen ja ohjaajan tyon kannalta hyvin keskeisessa osassa. Ohjaaminen vaatii
kykyé kiinnittdd huomiota moneen asiaan samaan aikaan, ymparilla tapahtuu koko ajan ja ilmapiiri
on aika ajoin kaoottinen. Silti oma visio ja tavoite on pystyttdva pitdiméaan mielessé ja samalla

ilmapiiri suotuisena, jotta tyéryhmasta saadaan irti paras mahdollinen.

3.2 Yksilokeskeinen johtajuus vs. jaettu johtajuus

’Ohjaajan on ohjattava silla tyylilla, joka sopii juuri hanelle.”
-Antti Hietala

Samoin kuin liiketoiminnassa myos teatterissa yksilokeskeinen sankaruuteen pohjautuva kuva
johtajasta on viimeaikaisessa johtajuuden tutkimuksessa kyseenalaistettu (Koivunen, 2007), kun
kollektiivisemmat ja vuorovaikutussuhteisiin pohjautuvat tavat johtaa ovat saaneet jalansijaa.
Seuraavassa késittelen ohjaajan tyota ja jaettua johtajuutta yhdessa ja pyrin kirjallisuuden pohjalta

pohtimaan niiden soveltumista yhteen mahdollisimman monipuolisesti.

Vallitseva ohjaajakasitys on ollut Suomessa varsin yksilokeskeinen ja autoritadrinen (Hotinen,

2002). Karismaattiset ohjaajat edustavat yksilokeskeistd ja sankaruuteen pohjautuvaa perinteistd

johtajuuskasitystd ja myds akateeminen johtajuuden tutkimus on keskittynyt aiempina

vuosikymmenind kuvaamaan johtajien piirteitd ja henkilokohtaisia ominaisuuksia. Johtajan
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katsotaan olevan aktiivinen toimija ja tyOntekijan passiivinen vastaanottaja ja ohjeiden kuuliainen
toteuttaja (Koivunen, 2007). Yksilokeskeistd johtajuustutkimusta edustavat esim. karismaattinen
johtajuustutkimus (House, 1977; Weber 1947; teoksessa Koivunen, 2007), transformationaalinen
johtajuus (Bass, 1990; teoksessa Koivunen 2007), ja visionaarinen johtajuus (Westley & Mintzberg,
1989; teoksessa Koivunen, 2007). Tyypillisid johtajuuteen liitettyja ominaisuuksia ovat kontrolli,
paattavaisyys ja hallitsevuus. Vuorovaikutussuhde voidaan nahda luonteeltaan valineellisend,

tarkoitus on saada johtajan viesti menemaan perille (Koivunen, 2007).

Ohjaaja on perinteisen johtajuuské&sityksen mukaan karismaattinen ja autoritéarinen, joka toteuttaa
omaa visiotaan nayttelijoiden ja muun tydéryhmén avulla. Tdmé sopii hyvin yhteen vallitsevan
ohjaajakasityksen kanssa (Hotinen, 2002). Ohjaajalla taytyy olla selvd kasitys siitd mihin ollaan
menossa ja hénen taytyy pystyd se my0s tyoryhmalle viestimdidn. Kymmenen vuotta
teatterikorkeakoulussa dramaturgian lehtorina toiminut Juha-Pekka Hotinen kasittelee
Kirjoituksessaan ”Voiko esitys vapautua ohjaajan vallasta?” (2002) vallitsevia ohjaajakasityksié ja
kyseenalaistaa ohjaajan vallan teatteriproduktioissa. Hotinen kyseenalaistaa osittain ohjaajan
auktoriteetin ja hierarkkisen aseman suhteessa muuhun tyéryhmaén. Teatterissa kaikki tydryhman
jasenet ovat oman alansa asiantuntijoita, joten kenelldkdan ei pitéisi olla ylempaa asemaa toiseen
nédhden. Hotisen mukaan sek& ohjaajan asema ettd kasitykset ohjaajan tyon sisallostd ovat

vadristyneet ja muutoksia vallitseviin késityksiin olisi saatava.

Erika Sauerin (2005) mukaan teatterissa on tarve rakentaa kollektiivisia ryhmid, jossa hierarkiat
ovat matalat tai niité ei ole ollenkaan. Sauerin mukaan téllainen johtajuus on hyvin lahell jaetun
johtajuuden kasitettd. Hanestd kuitenkin sek& yksilokeskeinen ettd jaettu johtajuus ovat lasna
samanaikaisesti teatteriproduktiossa. Héanen mukaan teatteritydryhmén ideaalitasolla ryhman
toiminta muistuttaa suuresti jaettua johtajuutta. Luottamus, vastuu ja itsekkyys yhdistyvét yhteisten
tavoitteiden kautta. Hanen mukaan teatterity6ryhmassa on kuitenkin samaan aikaan painetta jakaa
johtajuutta ja toisaalta tarvetta yksilokeskeisemmalle johtajuudelle. Ohjaajan taytyy ohjata tilanteen

ehdoilla eiké pelkén valitun tyétavan mukaan.

Jaettu johtajuus ei pohjaudu yksilon luonteenpiirteisiin, vaan rakentuu jokapéivaisen sosiaalisen
vuorovaikutuksen kautta. Jaettu johtajuus ei personoidu yhteen ihmiseen, joten néin ollen sita
voidaan pitdd yksilokeskeisen johtajuuskasityksen vastakohtana. Myds Sauer mainitsee
vaitoskirjassaan, ettd lisda tutkimusta jaetusta johtajuudesta tarvitaan, mutta samalla hédn nékee
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jaetun johtajuuden mahdollisuutena ymmartad johtajuutta ja tunteita paremmin kuin moderni
rationaalisuuteen pohjautuva johtajuustutkimus. Johtajuutta ei katsottaisi enad vain yksilokohtaisten

taitojen kautta, vaan se néhtdisiin enemmankin sosiaalisten suhteiden prosesseina (Yukl, 2002).

Néytelmén tyoryhméan tydskentelyn voidaan n&hdd olevan lahelld jaetun johtajuuden ideaa.
Jokainen ryhmaén jasen on oman alansa asiantuntija ja heilld on valta toteuttaa omaa taiteellista
osaamistaan omalla spesifilla alallaan ja tuoda samalla oma osaamisensa yhteison kaytettavaksi.
Néayttelija tarjoaa omia nakOkulmiaan tiettyyn kohtaukseen ja rakentaa roolihahmonsa itsensé kautta
ja ohjaaja tuo oman ndkemyksensa ndyttelijan tyohon. Ohjaajalla tehtdvd on pitdd huolta
kokonaisuudesta ja muokata sité tydryhman kanssa kéydyn vuorovaikutuksen kautta eiké vain oman
visionsa pohjalta. Jaetun johtajuuden idean voidaan néhdé olevan lahtdisin tyén muuttumisesta ja
muuttuvasta johtamiskulttuurista, jossa vuorovaikutussuhteet saavat enemman painoarvoa. Teatteri
tarvitsee jatkuvasti innovatiivisia ja luovia ideoita. Ohjaaja tarvitsee my0ds auttavia kasia
ympérilleen, ndyttelijat ja muu tyéryhma ovat omien alojensa asiantuntijoita, jotka pystyvét

tarjoamaan omia ndkdkulmiaan omaan ja myds ohjaajan tyéhon.

Jaettu johtajuus kyseenalaistaa ohjaajan vallan muita ylempéana naytelmén tyéryhméssa. Ohjaaja on
ryhmén jasen siind missd muutkin ja omaa asiantuntijuutensa omalta alaltaan. Kun johtajuus
puretaan stabiilista henkiléon liittyvasta hierarkiasta, ihminen ei ole henkiléna hierarkkisesti toista
ylempéna. Johtajuuteen liittyvaa valtaa pitaisi siirtyd tarkastelemaan asemaan perustuvan hierarkian
sijaan  kontekstin synnyttdmédn asiantuntijavaltana, joka sopii mielestdni erinomaisesti
sovellettavaksi  teatteriproduktioon ja ndytelmén tyoryhmééan. Kontekstin  synnyttdma
asiantuntijavalta tarkoittaa siis johtajuusroolin siirtymistd sille henkil6lle, jonka asiantuntijuus
vastaa parhaiten ongelmatilanteen luomia odotuksia (valomies, lavastaja, ohjaaja, nayttelija,
aanisuunnittelija, kapellimestari, muusikko). Hierarkiasta ei toisaalta luovuta kokonaan vaan siité
tulee dynaaminen prosessi niin kuin johtajuudestakin. Lopullinen péaatosvalta nédytelmén
rakentamisessa on kuitenkin lopulta ohjaajalla, koska han nékee kokonaisuuden katsomosta ja yksi
hénen pdatehtavastddn on nimenomaan saada kokonaisuus toimimaan ja tehda paatoksid sen
pohjalta. Né&in ollen p&&toksenteko ei pohjaudu jaetun johtajuuden mukaan ohjaajan hierarkkiseen

ylemmyyteen, vaan ohjaajan roolin ja kontekstin mukanaan tuomaan asiantuntijavaltaan.

Olen Erika Sauerin (2005) kanssa samoilla linjoilla siitd ettd, kun tyéryhman muodostaa luovat ja
autonomiset ihmiset, niin se on haaste johtamiselle. Jaettu johtajuus néytelmén tyéryhmdassé ei
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valttamatta tarkoita tehtdvien jakamista silla tavalla, ettd ndyttelijd puuttuu ohjaajan ty6hon tai
valomies nayttelijan tyohon. Kyse on vuorovaikutuksellisemmasta, kollektiivisemmasta ja
sosiaalisemmasta tavasta tehdad toitd, jossa tydryhman jasenten omaavaa asiantuntijuus otetaan
huomioon. Johtajuus tapahtuu sosiaalisesti ihmisten kesken, se ei riipu yhdesta ihmisestg, vaan sit4
miten johtamistilanteet ratkaistaan ty0ryhman jasenten kanssa (Ropo & Eriksson, 1996).

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd jaetun johtamisen malli on ideaalinen eiké sovellu kaikkiin ryhmiin
tai edes kaikkien ohjaajien tavaksi johtaa ty0ryhmaa. Jaetun johtajuuden periaatteita mukaillen
johtajaa ei ole, on vain tilanteita, joissa jokainen vuorollaan pitd4 palloa k&dessaan, kunnes se
heitetddn toiselle. Tydryhmé& on vapaa hierarkioista ja tasavertainen. Paatoksenteko tapahtuu
ryhmaén valtuutuksella ja jokainen on oman tydnsa johtaja seka asiantuntija. Luonnollisesti tdman
tyyppinen malli soveltuu vain tietyille aloille, mutta mielestdni naytelman tyéryhméa on yksi
vaihtoehto, johon jaetun johtajuuden malli soveltuu. Tulen myds osoittamaan argumenttini
pitdvyyden oman empiirisen tutkimukseni perusteella mythemmin téssé tutkielmassa. Toisaalta
johtajuuden ”katoaminen” ty6ryhmasta on osaksi selvasti ristiriidassa ohjaajan tyén kanssa, minka
yhtend  kiistattomana roolina tdmédn paivan teatterissa on tyéryhméan johtaminen.
Teatterikontekstissa jaettu johtajuus on vain hyvin harvoin vallitseva tila tai ty0tapa, johtuen
teatteriin liittyvistd erityispiirteistd mm. ohjaajan tyohon liittyvastd vallasta, mutta esim.
kohtausharjoituksissa tyoryhman kéydessd lapi kohtauksia, saattaa jaettua johtajuutta esiintya

useissakin tilanteissa, miké taas todennékoisesti parantaa tydryhman tydskentelya merkittavasti.

Juha-Pekka Hotinen (2002) mainitsee, ettd kaikille osallistava tydtapa ei sovellu. Han on tehnyt
havainnon, jonka mukaan mitd kauemmaksi teatterin perinteestdi mennaan, mitd epavarmempia
ollaan etukateen lopputuloksesta eli toisin sanoen mitd kokeilevampaa on teatterin tekeminen ja
mitd turvattomampia on taiteellinen tilanne, sitd autoritaarisemmin ja itsevarmemmin ohjaajan on
toimittava ja kayttaydyttdvd. Hotisen sanojen mukaan esim. epdvarmuus ei sovi yhteen jaetun

johtajuuden kanssa.

Hotinen toteaa (2002) toisaalta, ettd nykykulttuurissa ohjausten synnyttdminen kahden tai
mieluummin useamman tajunnan lapi yhden persoonallisuuden sijasta on kuitenkin perusteltua
paitsi filosofisesti ja rakenteellisesti myds taiteellisesti. VVoidaan siis sanoa, ettd yksilokeskeinen
johtajuus ja jaettu johtajuus ovat ainakin jossain maarin molemmat esillda ndytelmén
harjoitusprosessin aikana. Riippuu tilanteesta ja ryhmén dynamiikasta mitd johtamistyylid
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kaytetddn. Ohjaaja on tdsséd kohtaa ratkaisevassa asemassa. On hanen ammattitaidostaan kiinni
nékeek® han ryhman sisdiset jannitteet ja miten hén niihin reagoi. Jaettu johtajuus tarjoaa erilaisen
nédkokulman tarkastella ohjaajan ty6ta suhteessa muuhun tydéryhméan. Sen tehtévéana ei ole tehda

ohjaajan ty0ta turhaksi, vaan antaa ryhmatydskentelylle ja ohjaajan ty6lle uusia nakokulmia.

Vaikka kuinka yritetddnkin vieda johtajuutta uusille ulottuvuuksille esim. jaetun johtajuuden kautta,
niin johtajuus on silti ennen kaikkea toimintaa ja kayttaytymistd, johon liittyy joukko erilaisia
johtajuusrooleja, joita kaytetddn ja sopeutetaan tilanteen mukaan. N&in ollen vain yhdesta
nakokulmasta on mahdoton saada totuudenmukaista kuvaa niin monipolvisesta ilmidsta kuin
johtajuus. Suoriutuakseen kunnialla arjen vaatimuksista, johtajien on pystyttdvd mukautumaan
erilaisiin rooleihin tilanteesta riippuen sekd myds luopumaan asemaan liitetysta vallasta. Tama ei
ole helppoa ja vaatii myods huomattavaa muutosta pelkastdén asenteiden ja ajatusmaailman puolelta
(Pearce, 2007). Sama patee my6s ohjaajan tyohon ja teatteriin. Jaetun johtajuuden kautta on
mahdollisuus ymmaértad osaa ndytelman harjoitusprosessissa tapahtuvaa toimintaa ja johtajuutta,
mutta vain yksi nakokulma on todellisuudessa auttamattoman yksipuolinen ja suppea tapa

hahmottaa niinkin monipolvista tilannetta kuin ndytelman harjoitusprosessia.

3.3 Auditiivinen johtamiskulttuuri

”’Kuuntelu harjoitustilanteessa on aivan keskeisen tarkeda. Suuri maara ohjaajan nerokkaista
ideoista tulee juuri sitd kautta, ettd han saa impulssin joltain tydryhmén jaseneltd ja
ymmartad, ettd tuonnepdin meidén taytyy menna ja usein han esittda viela esim. nayttelijan
idean omana hienona ajatuksenaan. Mutta kuuntelullakin on rajansa. Nayttelijat ovat hyvin
taipuvaisia spekuloimaan ja jos liialle spekuloimiselle antaa liikaa tilaa, niin reki karahtaa
kiville hyvin nopeasti. Taytyy tietdd, missa raja kulkee.”

-Pentti Kotkaniemi

Perinteiset rationaaliset ja esteettiset kasitykset ja tavat tarkastella maailmaa ovat saaneet haastajan,
kun yhteiskunta- ja kayttdytymistieteissé jo varsin vankasti jalansijaa saavuttanut postmoderni ja
konstruktiivinen sekd auditiivinen tapa hahmottaa maailmaa ja tarkastella mm. johtamista ja
organisaatioita yleistyvét. Konstruktiivisen ja auditiivisen ndkdkulman mukaan johtaminen tulee
nédhd& dynaamisina sosiaalisina prosesseina, jossa tunteet, kuunteleminen ja muu kehon kieli ovat

keskeisemmaéssa roolissa (Sauer, 2005). Liikutaan siis pois perinteisistd esteettisistd ja
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kognitiivisista tavoista tarkastella johtamista, jossa yksilon piirteet, taidot ja persoonallisuus ovat

huomion keskipisteena.

Né&koaisti on aisteista objektiivisin. Se on samalla ihmisen térkein ja hallitsevin aisti. Vastaavasti
muut aistit ovat subjektiivisempia, perustuvat enemman kehon tuntemuksiin ja ovat ndin
epéatarkkoja ja epaluotettavia (Koivunen, 2007). Rationaalinen maailmankuva perustuu siihen minké&
voimme nahda. Syy-seuraus-suhteet ovat havaittavissa, paatoksenteko on rationaalista, jarkeen ja
visuaalisuuteen perustuvaa. Vain se minkda voimme ndhdd on totta. Myds perinteinen
johtajuustutkimus on nojannut rationaaliseen maailmankuvaan ja visuaaliseen Kkulttuuriin.
Ongelmana on se, ettd maailma ei toimi talla tavalla. Maailmaa ei voi pelkistdad kaavioihin tai
nelikenttiin. Postmodernien teorioiden saavuttaessa jalansijaa on syntynyt tarve nahda syvemmalle

ja tarkastella myds johtajuutta muiden aistien kannalta.

Niina Koivunen (2007) niputtaa artikkelissaan yksilokeskeisen ja visuaalisen kulttuurin toisiinsa ja
jaetun johtajuuden ja auditiivisen kulttuurin toisiinsa. Auditiivisen johtamiskulttuurilla tarkoitetaan
tyéryhman vuorovaikutusprosessia. Tama prosessi on osaksi sanatonta viestintdd, perustuu
kuuntelemiseen ja oman ammattitaidon hyddyntamiseen ryhméssa. Auditiivisen johtamiskulttuurin
tunnuksenomaisia piirteitd ovat: katoavaisuus, hetkellisyys, yhtendisyys, lasndolo ja kollektiivisuus.
Koivunen on kuvannut artikkelissaan auditiivista johtamisnarratiivia sinfoniaorkesterin tapauksessa.

Mielestani malli on sovellettavissa mielekkaasti myds teatteriproduktioon.

Né&ytelmé& on aina ainutkertainen ja jokainen esitys on erilainen. Esityksen jalkeen ndytelma lakkaa
olemasta. My6s harjoitusprosessin aikana ovat voimassa samat lainalaisuudet. Toisten kuuntelu
lavalla ja samaan aikaan lasndolo hetkessa ovat naytelman rytmin kannalta oleellisia asioita. Aani,
oli se sitten repliikki ndytelmdssé tai orkesterin soittamaa sinfoniaa, katoaa hetkessa eikd ole
pysyvaa samalla tavalla kuin kuvat tai kirjoitettu teksti. Kuuntelu kohdistuu siis talléin ohimeneviin
tilapdisiin ilmi6ihin, sanoihin, musiikkiin tai muihin aaniin. On tarke&a ottaa kiinni nopeasti ja
reagoida vastanayttelijin sanomaan. Kuuntelu vaatii néin erityista keskittymistd, koska tiettya aanta
tai lausetta ei valttaméattd endd toisteta eika siihen voi enéa sellaisenaan palata. Kuunteleminen on
keskeinen asia ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa ja siksi kuuloaisti on luoteeltaan

kollektiivinen aisti, toisin kuin nékdaisti (Koivunen, 2007).
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Koivusen (2007) mukaan jaettu johtajuus siséltada auditiivisen kulttuurin piirteitd. Hanen artikkelin
johtopéatoksissa mainitaan, ettd kuunteleva johtajuuskulttuuri on eréds jaetun johtamisen muoto,
joka madaltaa hierarkioita tai purkaa johtajien ja alaisten jaon kokonaan, korostaa yhdenvertaisuutta
ja  vuorovaikutuksen tarkeyttd. Kuunteleva johtajuuskulttuuri  sopii  erityisen  hyvin
asiantuntijaorganisaatioihin, joissa tyontekijit ovat tottuneet itsendiseen tyontekoon. Katson itse,
ettd kuunteleva johtamiskulttuuri sopii ja on my6s nédytelmén edustettuna teatterin
harjoitusprosessissa, mutta tilanteesta riippuen ja tietyilld ehdoilla. Ryhmaén sisalla on vallittava
luottamus ja uskallus tehdd ja tuottaa materiaalia rohkeasti. Jokaisen ryhmén jasenen on oltava
perilld tavasta tehda toita ja selvilld omasta roolistaan seké siitd mitd haneltd odotetaan. Ohjaajan
rooli on vuorovaikutteinen, mutta kuitenkin hénella on lopullinen paatdsvalta koskien ndytelmén

sisaltoa.
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4. TUTKIMUSMETODIT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimukseni metodiosassa tarkastelen tutkimukseni toteutusta ja empiirisen aineiston keraamiseen
liittyvié seikkoja. Ensimmaisessa alaluvussa kerron yleisesti tutkimusprosessista ja siitd miten olen
paatynyt valitsemaan jaetun johtajuuden nakokulman ja tietyt tutkimusmetodit. Metodiosan toisessa
alaluvussa kasittelen teemahaastattelua ja sen erityispiirteitda juuri tdmankaltaisen tutkimuksen

kannalta. Viimeisessa alaluvussa késittelen osallistuvaa havainnointiin osana aineiston keradmista.

4.1 Tutkimuksen kulku

Tutkimukseni jaetusta johtajuudesta teatterikontekstissa k&ynnistyi vuoden 2008 alussa.
Kandintydssani pohdin jaetun johtajuuden yhteensopivuutta teatteriohjaajan tyon kanssa
kirjallisuuden pohjalta. Pelkdn kirjallisuuskatsauksen avulla en kuitenkaan p&assyt juuri pintaa
syvemmalle osittain siitd syystd, ettd akateemista kirjallisuutta ja tutkimusta on sek&d jaetusta

johtajuudesta etté johtajuudesta yleisesti teatterin harjoitustilanteessa saatavissa niukasti.

Teatteri kiinnostaa minua alana suuresti, ja lahes saman tien kandintyon valmiiksi saatuani paatin
jatkaa tutkimusta gradutasolla, kerdtd oman aineiston ja pohtia sen perusteella syvemmin jaettua
johtajuutta harjoitustilanteessa. Halusin myds mahdollisuuden omiin tulkintoihin ja samalla
kurkistaa teatterimaailman kulisseihin. Minulle oli heti alusta asti selvéa se, ettd halusin pé&asta
paikan paélle seuraamaan teatteriryhmien toimintaa ja tekem&in omat johtopadtokseni jaetun
johtajuuden nékoékulmasta. Lisaksi halusin haastatella ohjaajia ja saada selville sen, miten he

nékevat oman tyonsa ja milla tavalla he nakevét oman johtajuutensa harjoituksissa.

Mitd tulee tutkimuskysymyksien valintaan, niin jaettu johtajuus on kiinnostanut minua teoriana heti
siitd asti, kun siitd ensimmaisen kerran luin. Halusin yhdistdd oman intohimoni esittavaan taiteeseen
sekd johtajuusteorian, jonka itse koen mielenkiintoiseksi. En kandintyoni jalkeen kokenut enéda
mielekkaaksi testata jaetun johtajuuden soveltuvuutta ohjaajan tyéhon, koska katson, ettd jaettu
johtajuus on tietyssdé madrin sek&d ohjaajan tyohon ettd teatteriryhmien toimintaan
sisadnrakennettuna jo valmiiksi. Téstd syystda halusin keskittyd kuvaamaa niitd olosuhteita ja

tilanteita, joissa johtajuuden jakamista esiintyy harjoituksissa. Samalla halusin tehdd omat tulkintani
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néytelman tyéryhman yhteistyodsta seké ohjaajan tyosté ja ehka hiukan myds murtaa siihen liitettyja

myyttejé ainakin omassa paassani.

Varsinainen gradututkimus kaynnistyi alkusyksynd 2008. Oman aiemman aiheeseen perehtymisen
pohjalta laajensin ensin kirjallista nakékulmaani, jotta minulla olisi havainnoinnin ja haastatteluiden
kannalta mahdollisimman kattava ymmaérrys seka jaetusta johtajuudesta teoriana ja kasitteend etta
myds ohjaajan tydsta ja teatterista. Uskon, ettd aiemmasta perehtymisesténi aiheeseen on ollut suuri
apu varsinkin empiirisen aineiston keradmisessa. Mennesséni “kentédlle” minulla oli aiheestani jo
suhteellisen hyvét pohjatiedot ja n&dkokulma valmiina. T&std syystd pystyin havainnointijaksojen
aikana keskittymaan erityisesti tutkimuskysymyksieni tarkasteluun ja jattdmaan muun tutkimukseni
kannalta epdolennaisen tutkimuksen ulkopuolelle. Taytyy toisaalta sanoa, ettd heti ensimmaisen
havainnointipdivéan jalkeen omat kasitykseni jaetusta johtajuudesta teatterikontekstissa muuttuivat

merkittavasti. Havainnoinnin valitseminen aineiston kerddmistavaksi osui tassa mielessa oikeaan.

Kéytin aineistoni hankinnassa siis empiirisid menetelmid, joissa tietoa hankitaan kokemalla,
havainnoimalla ja haastattelemalla. Case-tutkimukselle tyypilliseen tapaan ero faktojen ja arvo-
oletusten valilla ei ole tdysin selvd. Lahestymistapa on ainakin jossain madrin relativistinen ja
minun tulkintaani tutkimusaineistostani. Keskityin havainnointijaksojen aikana pé&&asiassa jaetun
johtajuuden tarkasteluun, mutta toisaalta myds ohjaajien yleiseen tapaan johtaa tyoryhmaa seka
ryhmén valitseman ty6tavan analysoimiseen. Valitsin laadullisen tutkimusmetodin, koska halusin
paastd mahdollisimman lahelle teatterimaailmaa, ja itse kokemaan harjoitusten ilmapiirin. Tiedon

keruun menetelminé k&ytin osallistuvaa havainnointia ja teemahaastattelua.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan tavoitteenani oli saada tutkimukseen mukaan 4 teatteriryhmaa,
mutta johtuen aikatauluista ja tutkimukseni luonteesta mukaan saatiin lopulta kolme.
Teatteriharjoitukset ovat suljettuja tapahtumia, joihin vain harvoin otetaan ulkopuolisia. Olen
kiitollinen kaikille kolmelle ohjaajalle sekd heidén tyéryhmille heiddn avoimuudesta ja erityisesti
mahdollisuudesta pééastd havainnoimaan heiddn tyotaan. Pienen alkuhdmmennyksen jélkeen

ulkopuolinen tutkija unohdettiin jokaisessa ryhmdssé hyvin nopeasti.

Ensimmainen havainnointikohteeni oli Helsingin T66l6ssd sijaitsevan Q-teatterin  tyéryhma.
Syyskuussa 2008 vietin heidan kanssaan yhteensd nelja tayttd harjoituspdivaa. Itse naytelman
kohtauksia harjoiteltiin  paivittdin noin wviisi tuntia. Toinen tydéryhma l6ytyi Turusta
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kaupunginteatterista, jossa lokakuussa 2008 kolmen péivan aikana havainnoin neljid harjoituksia,
joiden kesto vaihteli 3-4 tuntiin. Kolmannen tyéryhman l6ytdminen osoittautui huomattavasti
haasteellisemmaksi  kuin  kahden ensimmadisen. Lopulta sellainen 10ytyi  Helsingin
kaupunginteatterista. Aina-ndytelman tyéryhman havainnoin helmikuussa 2009 kaksi 3,5 tunnin
harjoituspéivad. En suoraan kertonut tyoryhmille tai ohjaajille aihettani, vaan kerroin heille tekevani
tutkimusta ohjaajan ja néayttelijoiden vuorovaikutuksesta, johon jaettu johtajuus ilman muuta
pureutuu, mutta koska jaettu johtajuus on lopulta organisaatiotutkijoiden luoma kasite ja teoria,

paatin olla mainitsematta siita tyoryhmille.

Paatin toteuttaa haastattelut vasta kunkin havainnointijakson jéalkeen, jotta minulla olisi edes
jonkinlainen kuva siitd tavasta, jolla ohjaaja ohjaa tai siitd miten kukin tyéryhma toimii. Tama
valinta osoittautui onnistuneeksi ja pystyin tdman johdosta ottamaan huomioon eri ohjaajien
erilaiset tavat késitelld tyoryhmad ja tehdd my06s niihin perustuen tarkentavia kysymyksié
haastattelujen aikana. Olin yllattynyt siitd miten suoriin ja hankaliin kysymyksiin kaikki kolme
haastateltavaani pystyivédt antamaan hyvin selkedn ja jasennellyn vastauksen. Tasté johtuen paatin

kayttdd haastateltavieni vastauksia suoraan seuraavan luvun harjoituskontekstien kuvauksissa.

Haastatteluaineistoni laadukkuus, mika johtui 1ahinn& siitg, ettd kaikki haastateltavani vastasivat
haastaviinkin kysymyksiin suoraan ja jasennellysti, helpotti myds se analysoimista huomattavasti.
Eskolan ja Suorannan mukaan (1998) laadullisen aineiston analyysissa on kyse siitd, etta aineisto
jarjestetddn sellaiseen muotoon, ettd sitd on mahdollista eritelld vastausten etsimiseksi
tutkimusongelmiin ja tutkimuskysymyksiin. Gronforsin puolestaan (1982) toteaa, ettd analysointi
on aineiston osittamista kasitteellisiin osiin, jonka jélkeen se kootaan kuvauksiksi empiirisiksi
yleistyksiksi tai teoreettisiksi johtopéaatoksiksi. Omassa analyysissani olen keskittynyt erityisesti
aineistosta esiin nousseisiin havaintoihin, jotka seka tukevat jaetun johtajuuden teoriaa ettd myos
tarjoavat vaihtoehtoisia tapoja johtaa ja ohjata tyoryhmaa.

Havainnointijaksojen ja haastattelujen dokumentointiin omien muistiinpanojeni lisaksi kaytin
digitaalista tallenninta sek& harjoitustilanteiden ett4d ohjaajien haastattelujen tallentamiseen.
Yhteensa tallennettua materiaalia kymmenelta harjoituspdivalta kertyi 13,5 tuntia mukaan lukien
ohjaajien haastattelut. Tallensin vain kohtauksien vélissa tapahtuneen tyéryhman vélisen
vuorovaikutuksen, en itse kohtauksia, koska katson, ettd niiden aikana tapahtuva dialogi ei ole
tutkimukseni kannalta relevanttia. Harjoituksien kulisseissa tapahtuvan tydryhman keskindisen
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vuorovaikutuksen rajasin myds tutkimukseni ulkopuolelle ja keskityin havainnoimaan ainoastaan

sitd mitd lavalla tapahtuu ohjaajan ja muun tyéryhman valilla.

Mitd pidemmélle tutkimukseni eteni ja mitd useamman péivan vietin havainnoiden ryhmien
toimintaa sitd selkeammaksi itselleni alkoi muodostua kuva siita, mité teatteri on. Yleison on vaikea
tajuta sitd mitd harjoituksissa tapahtuu, ja toisaalta Kirjoihin on lahes mahdotonta vangita sita
tunnelmaa ja yhteisollisyytta, mika harjoituksissa vallitsee. Heti ensimmadisten havainnointipdivien
jalkeen ymmadrsin paremmin kuinka vaikeaa teatterin tekeminen on ja Kkuinka riskialtis
teatteriproduktio on epdonnistumisille. Samalla, kun kokemusta havainnoinnista alkoi karttua,
huomasin, ettd tietyt samat lainalaisuudet, kuten ohjaajan toiminta tydryhman johtajana, toistuivat
paivasta toiseen. Ymmarsin myds kuinka tarkedd oli padsta seuraamaan harjoituksia
henkilokohtaisesti. lIman sitd mahdollisuutta, olisi oma tutkimukseni hyvin todenné&koisesti jaanyt
torsoksi.

Olin jo havainnointijakson aikana aloittanut aineiston analysoinnin. Mutta varsinainen analyysi
aanitallenteista tapahtui kuitenkin vasta kun haastattelu oli kyseisen ohjaajan kanssa. Pyrin
poimimaan tallenteista tilanteita ja kuvaamaan esimerkkeja, joissa jaetun johtajuuden tunnusmerkit
tayttyvét ja toisaalta tilanteita, joissa ohjaaja toimii autoritddrisemmin. Liséksi keskityin muun
tyéryhmén toimintaan ja siihen milla tavalla he ottavat vastuuta omasta roolistaan ja koko
naytelmdstd, ja toisaalta miten passiivisiksi kaskyjen vastaanottajiksi he joissain tilanteissa
taipuivat. Analyysin jalkeen alkoi itse Kkirjoitus. Teoriaosan olin saanut jo l&hes valmiiksi
havainnointijaksojen ohessa, joten siirryin suoraan Kkirjoittamaan aineistoa kuvaavaa lukua.
Johtopééatoksien kirjoittaminen tuotti suurinta paanvaivaa, johtuen siitd, ettd jouduin rajaamaan
paljon mielenkiintoisia havaintoja pois kokonaan, ja keskittymaan ainoastaan tutkimukseni kannalta
oleellisimpiin asioihin. Kirjoitusprosessi kesti lopulta noin kaksi kuukautta, pitden sisallaan

muutaman luovan tauon.

4.2 Teemahaastattelu

Haastattelun avulla saadaan selville mité henkil6t ajattelevat, tuntevat ja uskovat. Haastattelut
kertovat miten tutkimukseen osaa ottavat havaitsevat ympéristddan. Ne eivat kuitenkaan kerro,

toimivatko ihmiset kuten he sanovat toimivansa. Omassa tutkimuksessani kahden ohjaajan tyylit
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ohjata olivat hyvin linjassa heidén haastattelussa ilmaisseidensa asioiden kanssa, mutta kolmannen

ohjaajan ristiriita hanen ajatuksiensa ja omien havaintojeni vélill& oli ilmeinen.

Teemahaastattelu on laadullinen aineistonkeruumenetelmd, jossa aihealueet on etukateen maarétty.
Kysymykset on kuitenkin laadittu silla tavalla, ettd niiden muoto ja jarjestys voivat vaihdella
haastattelusta toiseen (Eskola & Suoranta, 1998). Hirsjarvi ja Hurme (2008) maéérittelevéat
haastattelun keskusteluksi, jolla on ennalta péatetty tarkoitus. Samalla he korostavat haastattelun ja
keskustelun valistd eroa: haastattelussa pyritddn kerddmadn tietoa, joka ei kuulu keskustelun
luonteeseen vastaavalla tavalla. Teemahaastattelussa haastattelijan tehtdvand on varmistaa, ettd
etukateen mietityt aihealueet tulevat késitellyksi. Aihealueiden jarjestys ja laajuus voivat vaihdella
haastattelusta toiseen. Kysymyksia ei ole tarkkaan muotoiltu ja jarjestetty (Eskola & Suoranta,
1998).

Teemahaastattelu sopii erityisesti aineiston kerdamiseen tutkimuksessa, jossa tutkitaan heikosti
tunnettuja tai tiedostettuja asioita. Haastattelijalla on mielessaan tai dokumenttina tietty runko
haastattelusta ja aihealueista, jotka hdn haluaa kdyda lapi, mutta haastattelun sisélté voi poiketa
haastattelusta toiseen hyvinkin paljon. N&in oli myds omien haastattelujeni kohdalla. Kaikissa
haastatteluissa kéytiin 1api seuraavat teemat: ohjaajan henkilokohtaiset taustat lyhyesti, harjoiteltava
néytelmd, ohjaajan omat nakemykset ohjaamisesta, ndytelmén tyéryhma, ohjaajan rooli harjoitusten
johtajana, konfliktitilanteiden hoitaminen, tyéryhman yhteishenki sekda ohjaajan ja nayttelijoiden
valinen vuorovaikutus. Muita haastatteluissa esiin nousseita teemoja olivat mm. néytelmien
epéonnistumiseen liittyvét asia, ohjaajan uskottavuus tyéryhman silmissd ja kuuntelun merkitys

harjoituksissa.

Valitsin teemahaastattelun, koska en halunnut etukdteen suunnitella haastattelujen sisaltod liian
tarkkaan. Halusin antaa haastateltavilleni ja itselleni mahdollisuuden vapaamuotoiseen keskusteluun
ja antaa haastattelun edetd omalla painollaan. Halusin myds mahdollisuuden ja tilan tarkentaville
lisakysymyksille ja tulkinnoille. Naistd syista juuri teemahaastattelu palvelee ja sopii mielesténi

parhaiten osaksi tdmén kaltaista tutkimusta.
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4.3 Osallistuva havainnointi

Havainnointi ei ole vain nakemista ja tilanteen seuraamista, vaan se on tarkkailua (Uusitalo, 1995
teoksessa Eskola & Suoranta, 1998). Havainnoinnin avulla voidaan saada vélitonta ja suoraa tietoa
toiminnasta, tdssa kohtaa siitd miten ja milld tavalla jaettua johtajuutta esiintyy teatterin
harjoituskontekstissa. Osallistuva havainnointi on aineiston keruutapa, jossa tutkija tavalla tai
toisella osallistuu tutkimansa yhteisdn toimintaan. Osallistuva havainnointi on luonnollisestikin
subjektiivista toimintaa. Havainnoija havainnoi valikoivasti ja kaikkea ei mitenk&an voi huomata,
varsinkin teatteriharjoitusten kaltaisessa ymparistossd, jossa asioita tapahtuu samalla hetkelld
todella paljon. Kaksi ihmista saattaa kiinnittdd huomionsa hyvinkin eri asioihin, mutta kummankin
tutkijan havainnot ja julkaisemat tutkimukset saattavat olla yhtd mielenkiintoisia, vaikka he

Kiinnittaisivatkin huomiota aivan eri asioihin (Eskola & Suoranta, 1998).

Osallistuva havainnointi poikkeaa jokapéivéisesté arjen tarkkailusta Laitisen mukaan (1994) ainakin
neljélla tavalla: havainnoija toimii itselleen oudossa yhteisdssa, jossa hénelld ei ole paikkaa tai
asemaa entuudestaan, toiseksi yhteisdn jasenet joutuvat koko ajan keskittymé&an omiin tehtéviinsa
yhteis0ssé ja siten eivét voi tutkijan tavoin keskittyd ainoastaan tarkkailuun. Kolmanneksi tutkija
tallentaa kerd&ménsa tiedot jarjestelmallisesti ja neljanneksi tutkijalla tulee olla tarvittava

osaaminen havainnointiin ja aineiston analysointiin (Eskola & Suoranta, 1998).

Eskolan ja Suorannan mukaan (1998) osallistuvassa havainnoinnissa vuorovaikutus tapahtuu hyvin
pitkélle tutkittavien, havainnoitavien henkildiden ehdoilla. Tutkijan tulee luonnollisestikin vaikuttaa
mahdollisimman vahén tutkimansa yhteison eldméén ja tapahtumien kulkuun. Paras mahdollinen
tilanne on tietenkin se, ettd han ei vaikuta lainkaan yhteison toimintaa, mutta tdamé on kéytannossa
lahes mahdotonta. Havainnoitsijan toiminta havainnointitilanteessa voidaan kaytdnnossa jakaa
kahteen kategoriaan. Tutkija voi antaa tutkimustilanteen ohjata tiiviisti havaintojaan ja
kysymyksidan ja ndin menné tilanteen ehdoilla tai toisaalta tutkija voi noudattaa tarkasti etukateen
laadittua havainnointisuunnitelmaa. Eskola ja Suoranta lisadvat vield, ettd nama kaksi perustyyppia

vain harvoin esiintyvét puhtaina ja sekoittuvatkin usein toisiinsa.

Oma tapani havainnoida oli jotain edella mainittujen valiltd. Toisaalta tiesin mita ilmi6ta haluan
tarkastella, mutta toisaalta harjoituksissa nousi esiin paljon mydés sellaisia asioita ja teemoja, jotka
lopulta paatyivat osaksi tutkimustani ilman mink&anlaista etukateissuunnittelua. Esimerkiksi muun
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tyoryhman vastuuta ndytelmén lopputuloksesta koskevat kysymykset nousivat puhtaasti tekemieni

havaintojeni perusteella osaksi tutkimustani.

Tutkijan rooli havainnoitavissa yhteisoissa voi olla useanlainen. Tietyissa tilanteissa tutkija voi
osallistua toimivana yksilond aitoihin luonnollisiin kenttatilanteisiin, joskus taas tutkija tekee
ulkopuolisena henkiléna havaintoja (Eskola & Suoranta, 1998). Tassé tutkimuksessa valitsin
luonnollisesti ulkopuolisen henkilon roolin jo pelkastaan ihan kaytdnnon syistd. Lisaksi esim.
nayttelijat ovat tottuneet siihen, ettd harjoituksia seuraa myods muita tydryhman jasenid, joten siiné
mielessa tunsin itseni vain yhdeksi yleison osaksi. Havainnointitilanteessa tarkeitd kysymyksié ovat
erityisesti, ettd mité tulisi havainnoida ja kuinka tiedot rekisterdidaan (Eskola & Suoranta, 1998).
Omassa tutkimuksessani tein harjoitusten aikana muistiinpanoja ja liséksi tallensin harjoitusten
aanen digitaaliselle tallentimelle. Keskityin havainnoinnissani erityisesti seuraamaan harjoituksissa
esiintyvad johtajuutta ja tyoéryhman vuorovaikutuksen laatua sek& harjoitusten valta-asetelmia ja
keskityin poimimaan niihin liittyvat havainnot osaksi tutkimukseni johtopé&atoksié.

Pohdin myds mielessani sitd, ettd miten oma taustani vaikutti aineiston tulkintaan. Vaikka
teatterimaailma on minulle tuttu entuudestaan, niin silti olin itselleni aivan uudessa tilanteessa ja
asemassa. Tutkijan roolin omaksuminen tapahtui kuitenkin vaivattomasti, vaikka Vvélilla tuntui
hyvin vaikealta pitdd suu kiinni harjoituksissa ja olla puuttumatta tapahtumien kulkuun. On
todenndkaista, ettd joku toinen havainnoija olisi saattanut Kiinnittdd huomiota aivan eri asioihin,
mutta tunnen silti onnistuneeni nostamaan esille aiheeni kannalta tdrkeimmat havainnot. Samoin
koen hyddylliseksi, ettd minulla oli aikaisempaa kokemusta teatterimaailmasta ja esim.
harjoituksissa  kaytettavastd terminologiasta. Nain ollen pystyin  keskittymaan itse
harjoitustapahtumiin ilman, ettd minun taytyi siind sivussa opetella seuraamaan tai ymmartdmaan

ryhméan kommunikointia.

Yhteenvetona tutkimusprosessista voin sanoa, ettd tutkimukseni eteni tutkimuskysymyksien ja
tutkimusmetodien osalta hyvin orgaanisesti. Osa tehdyistd paatoksista ja valinnoista tapahtui aivan
kuin itsestddn enkd koe kayttdneeni paljon aikaa eri tutkimusmetodivaihtoehtojen pohdintaan.
Minulla oli alun alkaen selkeéd kuva omassa mielesséni siitd millaisen tutkimuksen haluan tehdé ja
toteuttaa. Vasta nyt reflektoidessani tutkimusprosessia huomaan, etta itse asiassa olen noudattanut
laadulliseen tutkimukseen varsin tyypillistd kaavaa kayttamieni metodieni osalta. Mutta tdma tuntuu
olevan myos hyvin yleisté laadullisen tutkimuksen tekijoiden joukossa
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5. KOLME ERILAISTA RYHMAA, KOLME ERILAISTA JOHTAJAA

Tassé luvussa kuvaan kolmen eri teatteriryhman toimintaa ndytelman kohtausharjoitusten aikana.
Tavoitteenani on saada havainnollistettua harjoitustilanteiden ilmapiiri sekd tyéryhmien tyotapa.
Kuvaan néytelmien ohjaajien haastatteluiden, harjoitustilanteista tallennetun &&nitallenteen seka
omien muistiinpanojeni pohjalta maailmoja, joita Suomen esittdvan taiteen eturivin esiintyjat
yleisolle tuottavat. Harjoitustilanteet ja ilmapiiri muuttuivat péivasta ja ndytelmadsta toiseen, joten
on hyvin vaikea yleistdd tarkkaa toimintatapaa, mutta tietyt lainalaisuudet pysyivat kuitenkin
samoina. Erityisesti ohjaajien tapa kasitelld ja kohdella ty6ryhman jaseni& tuntui olevan juuri heille

tyypillinen ja persoonallinen.

Kuvaan ensin Helsingin Q-teatterin ty6ryhman harjoituksia Shakespearen Macbethistd, sen jalkeen
Turun kaupunginteatterin tyéryhman sovitusta klassikkomusikaali Tukkijoesta ja viimeiseksi Aina-
naytelmén kantaesitystd Helsingin kaupunginteatterin tyoryhman tulkintana. Otan myo6s kantaa
siihen, miten jaettu johtajuus mielestani ndkyy ryhmén toiminnassa harjoitusten aikana. Varsinainen
analyysi tapahtuu kuitenkin vasta harjoitustapahtumien ja ohjaajien ty6tapojen kuvauksien
jalkeisessé luvussa. Tydryhmien toimintatapojen kuvauksien ohella kuljetan kyseisten ndytelmien
ohjaajien haastatteluja mukana koko tdmén luvun ajan. Halusin pitdd ohjaajien kommentit
mahdollisimman autenttisina, joten en lahtenyt niitd tarkoituksellisesti referoimaan, koska ndin

heistd saa paremman kuvan seké heidan ohjaustyyleistaan etta heidan persoonistaan.

5.1 Q-teatteri: Macbeth

Antti  Hietalan tulkinta William Shakespearen Macbethistd oli ensimméinen kolmesta
tutkimuskohteestani. Helsingin T06l6ssd Q-teatterissa vietin nelja harjoituspdivdd havainnoiden
reilun 15 hengen ty6ryhmad, johon kuului ohjaaja, valosuunnittelija, d&anisuunnittelija,
videosuunnittelija, koreografi, lavastaja ja puvustaja sekd kymmenen nayttelijad. Tallennettua
materiaalia kohtausharjoituksista kertyi lahes seitseman tuntia mukaan lukien ohjaajan haastattelun.
Q-teatterin esitystila vetdd kerrallaan noin 200 ihmist4 ja se on esitystilana keskisuuri Suomessa.
Lava oli rakennettu kahden katsomon valiin, minka takia néyttelijéiden asemat, saapumiset ja
poistumiset lavalta piti suunnitella erityiselld huolellisuudella, jotta kaikki katsojat péésisivat
nauttimaan esityksestd heidan paikastaan riippumatta.
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Saapuessani seuraamaan harjoituksia syyskuussa 2008 tyéryhma oli ehtinyt harjoitella ndytelméa
viisi viikkoa ja ensi-ilta haamotti samoin viiden viikon paassa. Tyoryhmélld oli jo selkea ote
kohtauksiin ja vuorosanat varsin hyvin hallussa. Tassa vaiheessa harjoituksia keskityttiin paikoin
vain kohtauksien esityskuntoon hiomiseen ja pienten nyanssien esiin tuomiseen. Toisaalta

kohtauksien esityskunto vaihteli suuresti kohtauksesta riippuen.

Kolmesta havainnoimastani ty0ryhmasta katson, ettd aineistoni pohjalta Q-teatterin harjoitusten
tyotapa oli lahimpéana jaetun johtajuuden ideaa. Jaettu johtajuus ei kuitenkaan ollut siellak&én
vallitseva tila, vaan enemmankin ryhman toiminnan ihannetila, joka liittyi erityisesti niihin hetkiin
ja kohtauksiin, joissa ohjaaja oli lavalla kokeneiden, hénelle tuttujen néyttelijoiden kanssa. Myds
Antti Hietalan ohjaustyyli mahdollisti johtajuuden jakamisen Macbethin tyOryhmassa. Lisaksi
kohtauksessa lasnd olevien tyéryhman j&senten méara naytti vaikuttavan jaetun johtajuuden
esiintymiseen. Jaetun johtajuuden tunnuspiirteitd ilmeni useasti niissd kohtauksissa, joissa lavalla
oli vain muutama nayttelij&, mutta isommissa joukkokohtauksissa vain harvoin. Lisdksi ndytelman

ohjaajalle tyypillinen ty6tapa sopi hyvin yhteen jaetun johtajuuden késitteen kanssa.

5.1.1 Antti Hietalan tapa ohjata ja johtaa hanelle tuttua tydryhmaa

Q-teatterin paatoiminen ohjaaja Antti Hietala toimii my0s teatterin taiteellisena johtajana. Han on
koulutukseltaan dramaturgi ja valmistunut Teatterikorkeakoulusta 1988. 1990-luvulta asti han on
tehnyt Q-teatterissa toitd ensin kasikirjoittajana ja 2000-luvun alusta lahtien ohjaajana. Ohjaajaksi
hén paatyi kuin vahingossa erilaisten sattumien kautta. Alfred Domlinin Berlin Alexanderplatz oli
h&nen esikoisohjauksensa vuonna 2002. Siitd lahtien hdn on toiminut pé&&toimisesti ohjaajana
nimenomaan Q-teatterissa. Kysyin héneltd, ettd mink& takia han halusi ohjata juuri Shakespearen
Macbethin:

”Siind on samoja teemoja kuin kaikissa muissa ndytelmissd, mita olen tehnyt. Ne kasittelevat
pahuuden olemusta. Mit& pahuus on ja sen méarittelya. Niissa kaikissa on riivattu pa&henkild
ja yhteis0, joka mahdollisesti saa henkil6n toimimaan tietylla tavalla tai toisaalta ajaako tdméa
henkilé tatd yhteisdd. Tassd jatkuu samojen teemojen Kkasittely, tosin hiukan eri

nakokulmasta.”
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Q-teatterin harjoitusten yleinen ilmapiiri on rento, mutta samalla keskittynyt. llmapiiri vaihteli
jonkin verran paivasta riippuen. Esimerkiksi kolmantena tutkimuspéivana ilmassa oli kireyttd, kun
muutamaa pientd asiaa jaatiin hieromaan pitkaksi aikaa. Ryhman ty6tapa on hyvin
vuorovaikutteinen, mutta samalla ohjaajalla on selvd rooli p&atoksentekijand ja harjoitusten
johtajana. Nayttelijat kiusasivat leikkimielisesti toisiaan ja tekivat toisilleen pienia kaytannon piloja.
Valilla ilmapiiri oli niin vapautunut, ettd tunnelma muuttui rauhattomaksi, jolloin ohjaaja puuttui
tilanteeseen, jotta itse ndytelman harjoittelemiseen pystyttiin keskittymaéan. Ohjaaja on Q-teatterissa
selvasti harjoitustilanteen johtaja, mutta ei tee siitd numeroa ja on muuten kuin kuka tahansa

tyéryhmaén jésen.

Harjoitukset alkavat lammittelylla arkiaamuisin kello kymmenen. Hiukan yli yksitoista alkaa itse
kohtausharjoitukset, jotka kestédvéat lounastauon kanssa noin kello neljddn. Istun katsomossa
vastakkaisella puolella, josta ohjaaja ohjaa. Hyvin nopeasti tyéryhmé& tuntuu unohtavan
ulkopuolisen tutkimuksen tekijan ja hyvé niin. Kokeneemmat nayttelijat, jotka ovat myos paéosissa,
ovat selvasti enemman dénessa kuin muut. He vievat osaltaan ndytelméaa eteenpdin ja ohjaaja antaa
heille myds vapauden tehda néin. Ohjaaja tekee interventioita silloin, kun hdn sen parhaaksi nékee,
muuten han pyrkii puuttumaan nayttelijoiden tekemiseen mahdollisimman védhan. Siséltéd saa
tuottaa kuka tahansa, roolin koolla ei ole vali4, kaikki ideat ja ehdotukset ovat tervetulleita.
Ty6ryhman jasenet ovat keskenddn samanarvoisia. Kun kohtauksia harjoitellaan, esitystilassa ovat
lasna yleensa vain ne nayttelijat, joiden kohtaus on kyseessé ja vain harvoin kohtauksen kulkuun

puuttuvat ketkd&dn muut kuin siind kohtauksessa ndyttelevéat néyttelijat.

Katseet kuitenkin ké&é&ntyvét aina lopuksi ohjaajan suuntaan, jolla tuntuu olevan selva kasitys siita
mihin ollaan menossa. Tydéryhmén henki on hyva, esitys on jo tassa vaiheessa varsin hyvassa
kunnossa vaikka aikaa ensi-iltaan on vield monta viikkoa. Se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd
ongelmilta véltyttaisiin. L&hes jokaisessa kohtauksessa on omat kompastuskivensa ja asiat, jotka
pitéé saada tavalla tai toisella ratkaistua. Lavaratkaisun takia néyttelijéiden asemat lavalla tuottavat
paljon paénvaivaa tyoryhmalle. Ongelmien ratkaisu kuuluu Q-teatterissa koko tyoryhmalle tai jos ei
nyt ihan koko tyoryhmalle, niin niille tyéryhmén jasenille, jotka tietyssa kohtauksessa ovat lasné.
Se mika ratkaisu otetaan kdytt6on, on ohjaajan vastuulla, han tekee paatdksen siitd mihin mennéan.
Silld kenen idea hyvéksytéan, ei ole merkitystd, kaikki ideat ovat yhtd suuressa arvossa niiden

esittdjasta riippumatta. Kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa, mutta ohjaajalla on vastuu paatoksesta.
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TyO6ryhman vastuulla on valjastaa oma ammattitaitonsa ohjaajan kayttéon tarjoamalla ideoita,
nédkokulmia ja ajatuksia ndytelman sisallostd ja kohtauksien merkityksistd. Kysyesséni Antti
Hietalalta, ettd mika on hanen mielestddn omassa ohjaamisessaan kaikkein olennaisinta, han on

hetken hiljaa ja vastaa sitten:

”Pyrin olemaan tuomatta itsedni esiin. Sitd parempaa jalked tulee mitd vahemmalla
ohjaamisella kaikki syntyy. Mitd vdhemmaén tdytyy neuvoa tai selittdd tai puuttua, mitd
orgaanisemmin kaikki tapahtuu tietyista lahtékohdista ja johtaa seuraavaan pisteeseen, niin
sitd selvemmilla vesilla ollaan ndytelmén ja ty6ryhmén kanssa ja sitd helpommin kohtaukset
saavat muotonsa. En pyri sellaiseen tilanteeseen, jossa koko liikekieli on tarkkaan harkittua.
En myosk&aan pyri siihen, etta ndyttelijat olisivat tarkassa kontrollissa ja ettd ohjaajan suhde
silhnen on se, ettd ohjaaja jotenkin liikuttelee konetta. En ole nukkemestari. Minulle

luontaisempi tyyli on antaa tilaa ja ohjata rennolla ja pehmeélla otteella kiinni ndytelmassa.”

Antti Hietalan oma luonnehdinta omasta ohjaamisestaan on hyvin linjassa sen kanssa miltd se
nayttaytyy katsomoon. H&n antaa nayttelijoille paljon tilaa ja mahdollisuuksia tuottaa sisaltoa.
Samalla hén pitaé kuitenkin kiinni omasta nakemyksestaan.

”Ohjaajalla taytyy olla jokin vaittdmé ja idea, mutta ilmapiiri vaikuttaa sithen mihin ja miten
kokonaisuus ldhtee muotoutumaan. Ndin syntyy oivallus, ettd ahaa tdménlaista juttua olemme

tekemdssa ennemmin kuin siitd, ettd kaikkea kdydaan sanallisesti 1&pi.”

Hén ei nde ristiriitaa oman ohjaustapansa ja perinteisesmman ohjaajakasityksen valilla. Hanen
mukaan kasitykset ohjaajista vaihtelevat ajassa ja ovat ikadn kuin muoti-ilmidita. Se kenen vuoro on

loistaa ja olla esilld teatterissa, riippuu ajasta ja paikasta.

”"Kuva ohjaajasta yleensa on aika muuttunut ja muuttuu muutenkin ajassa. Namahan ovat
vahan niin kuin muoti-ilmidita, ettd mika teatterissa milloinkin on tahti. Jouko Turkan aikaan
ohjaaja merkitys korostui ja ohjaaja néhtiin isompana kuin se todellisuudessa ansaitsee olla -
varsinkin maallikon silmin. En puhu vain Turkasta vaan siitd ajasta ennemmin ja siitd, mité se
aika aiheutti teatterimaailmassa. Vahvojen nayttelijdiden kautta nousee taas nayttelijéiden
asema. Parviaisen (Jussi) myotd kasikirjoittajan merkitys nousee hetkeksi esille, loppuen
lopuksi ndma ovat vain kasityksia ihmisten mielissa. Teatteri muuttuu koko ajan ja nuorilla
teatterintekijoilld, jotka tulevat teatterikoulusta on ihan eri ké&sitykset siitd, ettd minkalaista
yhteisty6 pitéisi olla. Ja se muokkaa osaltaan sité tydtapaa mika t&alla on.”
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Ohjaaja on Antti Hietalan mukaan kuitenkin harjoitusprosessin johtaja, mutta hanen mielestaan

muodollista valtaa ja asemaa tarkedmpi asia on se miten johtajuus ilmenee harjoitustilanteessa.

”Jos téytyy nimetd, ettd kuka ndytelm&& ja harjoituksia johtaa, niin se on ohjaaja téssa
tyomallista, jota taalla toteutetaan. On eri asia miten johtajuus ilmenee, ettd onko se enemman
autoritadrista vai sellaista ettd tiedetaan, ettd on joku joka lopullisesti paattaa. Taalla johtajuus

on enemman sellaista.”

Antti Hietalan ty6ta havainnoidessa ja hantd kuunnellessa saa sellaisen kasityksen, ettd hanelld on
ohjaajana vakiintunut tapa késitelld néyttelijéitd. Han on koulutukseltaan dramaturgi ja tdma on
ensimmadinen kerta, kun hén ohjaa valmista tekstid. Aikaisemmat produktiot ovat olleet hanen itse

Kirjoittamiaan tai hanen itse dramatisoimiaan.

"Tietty on esimerkiksi erilaista lahted tekemd&an esim. omaa tekstid, samoin jos olet
Kirjoittanut romaanista naytelmén ulos, teksti ei ole sinun, mutta ndytelma kuitenkin on.
Téssd Macbethin kohdalla kun teksti on olemassa, olemme sovittaneet sen porukalla. Tekstié

on karsittu, mutta sité ei ole lahdetty sovittamaan uudestaan.”

Q-teatterissa tehdaan produktioita varsin vakiintuneella kokoonpanolla, joka luonnollisesti vaikuttaa
tyéryhman yhteistyd laatuun. Kysyessani muuttuuko hanen tyétapansa paljon ndytelmasta toiseen

hén vastasi hiukan epéardéiden,

”Muuttuu jonkin verran, itse vaikea sanoa kuinka paljon, mutta tietyt asiat pysyvat kuitenkin

samoina. Perusasiat pysyvét samoina.”

Enta silloin kun ei tehdd ohjaajan itse kirjoittamaa tai dramatisoimaa tekstid, niin muulla
tyoryhmalld esim. ndyttelijoilla voisi ajatella olevan suurempi valta vaikuttaa ndytelmén sisaltoon.
Antti Hietala vahvistaa tulkintani osittain.

”Ainakin tassd tapauksessa se on ndin. N&in muulla tydéryhmalla on yhtd isot oikeudet tekstiin

kuin minulla vaikka olen ohjaaja. Silloin kun tekee omaa juttua, niin siind on juuri se vaara,

ettd omat kasitykset ovat niin vahvoja, ettd muun ryhman vaikutus ja& hyvin nopeasti

kuunteluoppilaan rooliksi, mik& on huono asia. Mutta joka tapauksessa minulla on lopullinen

sana. Koska tulee paljon mielipiteitd, niin jotenkin taytyy pédattaa, ettd paastadn eteenpdin, niin
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sitten mind paatan. Mutta sitten voin toisaalta vetdd sen padtoksen takaisin. Tama ei toimi,

kokeillaan jotain toista reittid.”

Antti Hietalalla on myds jonkin verran nayttelijan kokemusta. Han pitaa sitd tarkeana mm. siksi,

ettd han pystyy samaistumaan nayttelijoiden tuntemuksiin lavalla ja sen ulkopuolella.

”Kéytadnnon asioissa ndyttelijan tyon kokemuksen merkitys korostuu, esim. palautesessioiden
turhuus. Tietdd myds minkélaista on seistd ja olla sellaisessa kohtauksessa, jossa henkil6llasi
ei ole mitddn sanottavaa eikd valttdmatta edes ndyteltdvad. Pystyn samaistumaan ja
ymmartdmaan ndyttelijoitd paremmin. Roolihahmon I8ytdminen kuuluu lopulta kuitenkin
nayttelijalle, ohjaaja ei voi roolihahmoa l0ytaa néyttelijin puolesta. Ohjaaja voi sanoa
nayttelijalle, ettd ndméa ovat oleelliset asiat, oleelliset sanat, oleelliset rivit, mutta jos nédyttelija
ei sitd ole itse oivaltanut siita ei ole mitadan hyoétya. Mutta kaiken kaikkiaan koen, etta siitd on

ilman muuta hy6tyd, ihan vain sen takia, etta olen ollut siind asemassa ja tilanteessa.”

Néayttelijoiden roolihahmon tai ylipdatadn nayttelijan tyohon hén pyrkii ohjaajana puuttumaan
mahdollisimman vahén ja yrittad antaa nayttelijalle tilaa 16ytdd oman roolihenkilonsé. Kokeneiden
ja kokemattomien nayttelijoiden kohdalla heidan ohjaamisensa eroaa hdnen mukaansa siing, etta
kokeneet ndyttelijat pystyvat unohtamaan epaonnistumiset nopeammin ja olemaan karsivallisempia

oman tyonsa suhteen.

“Riippuu nayttelijoistd ja tilanteesta kuinka paljon heiddn ty6hoénsd puutun. Nuorien
néyttelijoiden kanssa on hankalampaa, koska he menevat helpommin lukkoon jos heité alkaa
likaa ohjata ja puhumaan siitd ettd minkélainen hahmon pitdd olla. Kokeneempien
néyttelijoiden kohdalla, niin kuin esim. tdssi ndytelmdassd padosien esittdjien osalta voidaan
kokeilla ihan mité vain ja sitten todeta ettd mitk4 kaikki eivat toimineet. Téllainen nayttelija ei
mene lukkoon siitd ettd joku kohtaus tai I&pimeno menee huonosti. Ep&donnistumisen pystyy
karistamaan nopeammin pois ja oppimaan Ssiit4, suuntaudutaan jo seuraavaa eikd jaada
mérehtimddn ja ruotimaan epdonnistumista. Nuorilla tdmdn kaltainen ajattelumalli on
luontaisempi kuin sitten taas kokeneemmilla on malttia odottaa sité etta palaset loksahtavat
paikoilleen.”

Néayttelijat saavat Antti Hietalan ohjauksessa vapauden tehdd omaa ty6tdén, mutta samalla
mahdollisuuden ottaa osaa koko néytelmén sisaltoa koskeviin asioihin. Taltd kannalta Antti Hietala

luo itse omalla toiminnallaan mahdollisuuden johtamisen jakamiseen ja tilaa myds muiden
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johtajuudelle. Kokeneemmat ndyttelijat ottivatkin usein ohjat ké&siinsd ja ottivat vastuuta
kohtauksien ja koko néytelman rakentamisesta. Seuraavassa alaluvussa kuvaan esimerkkien kautta

tyéryhmaén tapaa tuottaa sisaltod yhdessa.

5.1.2 Tyéryhman jasenet sisallontuottajina

Néayttelijoiden osalta tyoryhma koostuu osaksi kokeneista Antti Hietalalle hyvin tutuista
nayttelijoisté, joiden kanssa han on tehnyt yhteisty6ta jo useissa aiemmissa produktioissa. Toisen
puolen ndyttelijoistd muodostavat nuoret uuden sukupolven ndyttelijat, joista kaksi on vield
Teatterikorkeakoulussa ja kaksi on vasta valmistuneita. Toisaalta nuoresta idstaan huolimatta he

ovat tehneet jo paljon erilaisia produktioita.

"Téstd ryhmasta valtaosa on sellaisia, jotka ovat olleet mukana monessa minun jutussa. Téassa
on paljon samoja tyyppeja joiden kanssa tein Alexanderplatzin ja sen jalkeen ty6ryhma on
pysynyt perustaltaan samana, sama saveltdja, lavastaja on vaihtunut, mutta ollut jo mukana
useammassa nadytelmassa, sama valosuunnittelija, sama puvustaja, toimiston henkilékunta.

Monet nédyttelijat ovat tuttuja aiemmista produktioista esim. padosan esittajat.”

Antti Hietalan mukaan tuttujen nayttelijoéiden kanssa tydskentely eroaa selvasti muiden kanssa
tyoskentelysta. Heidan kanssaan on muodostunut tietty tapa tehda toité ja heidan vélillaan vallitsee
keskindinen luottamus. Tdman asian pystyy aistimaan my0s katsomosta kasin. Kokeneempien
néyttelijoiden kanssa ohjaaja antaa heille tilaa enemméan ja toisaalta nayttelijat myos ottavat tdmén
tilan itselleen. Silti kaikki ajatukset ja ideat, joista suuri osa tietyissa kohdissa tulee nayttelijoilta,
viedaan kuitenkin ohjaajan kautta, joka tekee paatoksen ja sanoo aina viimeisen sanan. Paatoksien

tekeminen, niin kuin jo teorialuvussa todettin, on yksi ohjaajan tyon keskeisimmista rooleista.

”Ohjaajan rooli on tehdd péaatoksia tai niin se konkretisoituu, mutta itse néden, ettd ohjaajan
keskeisin rooli tdmén kaltaisessa tyftavassa on luoda sellainen ilmapiiri, jossa ihmiset
kykenevét olemaan luovia ja saada aikaan sellainen tunnelma, ettd prosessi menee eteenpéin.
Kaikella mita me tehd&an on merkitysta ja kaikki johtaa johonkin, olemme menossa koko ajan

eteenpéin.”

Seuraavassa on auki kirjoitettu esimerkki kokeneiden ohjaajalle tuttujen nayttelijoiden tydtavasta.
Esimerkki kuvaa myds hyvin koko tydryhmén tapaa tyoskennelld, jonka voi néhd& olevan ainakin
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osaksi jaettua johtajuutta. Lavalla on ohjaajan lisdksi kaksi p&&osan esittdjaa ja yksi nuorempi
nayttelija. Ohjaaja ja ndyttelijat pohtivat kohtauksen merkitysta yhdessd, aluksi pallotellaan ideoita
ja ajatuksia siitd miten kohtaus nakyy yleisolle. Nayttelija numero 2:lla on ongelmia oman
nayttelemisensa kanssa Kkyseisessa kohtauksessa ja tyoryhmd pohtii ratkaisua tilanteeseen.
Muutaman minuutin dialogin jalkeen yksi pd&osan esittjista puuttuu tilanteeseen:

Nayttelija 1: Hei! Anteeks, voinks mé ehdottaa?

Ohjaaja: Joo. (muu tydryhma hiljenee)

Nayttelija 1: Mité jos tdmé tulisikin hakemaan tdman (tarkoittaa roolihenkild), ja ajateltaisiin
kohtausta t&ltd kannalta, ja sitten lahtisimme yhdessd sinne kuninkaan luo eikd pidettéisi
mitdan kiirettd. En ma tied& mita mielta ootte?

Néyttelija 2: Joo, hyva ajatus.

Nayttelija 3: Mutta teette sitten mité tahansa tuossa kohtaa, niin muistakaa se, ettd seuraavassa
kohtauksessa ndytelladn joka tapauksessa yksinkertaisemmin, vahin ja tarkoin elein.

Ohjaaja: Nimenomaan se on se pointti ndissa kohtauksissa. Sen takia tassé kohtaa nopeat eleet
ja poistumiset on vééara tapa tehda.

Nayttelija 2: Voisiko se menna sitten niin, ettd kdvelemme tdnne, emme pida kiiretta ja sitten
jadmme tanne repliikkien jalkeen odottamaan.

Ohjaaja: Hyv4, tehdéén silla tavalla.

Lopulta ratkaisun 10yté& nayttelija itse, tosin muiden suosiollisella avustuksella. Ohjaajan tehtava
oli tassa kohtaa ik&&n kuin liittoutua parhaan idea kanssa, tarkentaa mitd tyéryhmé on tekemdssé
seka kertoa mihin tdmé kohtaus johtaa koko ndytelmén kannalta ja antaa tyéryhmalle tilaa erilaisten
ratkaisujen kokeilemiselle. Kokeneet ndyttelijat avustivat ohjaajaa ja veivat omalta osaltaan
tilannetta eteenpdin. Toinen esimerkki vastaavasta tilanteesta saatiin heti seuraavassa kohtauksessa,
jossa ohjaaja keskeyttad kohtauksen:

Ohjaaja: Sori, mutta tuon lauseen merkitysta ei oikein nyt tajua oikein. (Sanoo sen nayttelija
1:lle)

Nayttelijait 1: Mietin dsken ihan samaa. En vain tahdo saada siitd Kiinni, ettd mité
roolihenkiloni ajattelee, vaikea rooli ndytell&d kun muutokset tapahtuvat niin nopeasti.

Ohjaaja: Se ei ole mikdan helppo rooli ndytell4. Mutta yrita tahdata siihen kohtaukseen, jossa
olette Fleancen kanssa sielld vajassa. Roolihenkildsi reagoi tapahtumiin vahan takapotkulla ja
my6hemmin kuin Macbeth tosin te saatte muutenkin erilaisen ennustuksen. En osaa sanoa

miten sinun tulee naytelld, mutta ndin sen itse ymmarran ja néin sen voisi ajatella.
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Nayttelijgd 2: Oletko ajatellut sitd tatd kautta, ettd kun tapahtumat alkavat seuraamaan
ennustuksia, niin pikku hiljaa havahdut tilanteeseen, ettd jumalauta puhuvatko ne pirut totta.
Ohjaaja: Juuri niin.

Néytteliji 1: Joo, koitetaan taté kautta.

Ohjaaja ja nayttelija pohtivat roolihenkilon kaarta eli sitd milla tavalla ndyttelijan roolihahmo
kehittyy naytelmdn aikana ja ohjaaja pyrkii selventdméan nayttelijdlle sen mitd hénen
roolihenkilonsa ajattelee, jotta nayttelijan olisi helpompi tehdd tyonsd. Toinen nayttelija puuttuu
tilanteeseen ja tasmentdd tilannetta kéayttden apuna edellisid kohtauksia ja omaa roolihenkil6dan.
Ohjaaja yhtyy toisen nayttelijan esimerkkiin ja lopulta ongelma tuntuu ratkenneen. Tyéryhma
tuottaa kollektiivisesti sisaltod eikd ohjaajalla ole tarvetta pitdd kaikkia lankoja omissa kasisséan.
Ongelmaa ratkoo aina useampi henkilo kerrallaan ja lahes aina ratkaisu 16ytyy yhdessa. Vastaavat
tyGtapa toistuu useassa kohtaa kokeneiden ohjaajalle tuttujen nayttelijéiden ollessa lavalla.
Vastaavasti ohjaajalle tuntemattomien nayttelijoiden kohtauksia harjoitellessa ohjaajalla on
tiukempi ote tydryhméan. Héan seuraa selvemmin omaa visiotaan ndytelmastd ja antaa enemmaén
ohjeita — on ylip4atddn enemman &&nessd. Nayttelijat toteuttavat néisséa kohdissa enemman vain
ohjaajan mielikuvia ndytelmastd. Mutta saman tien kun ndyttdmolle saapuu joku kolmesta p&d&osan
esittijastd, ilmapiiri muuttuu ja ohjaaja tuntuu myoés paastavan hiukan irti ja antavan tilaa taas

enemman nayttelijoille.

Néayttelijoilla on keskend&n myds paljon yhteisid sopimuksia, joista ohjaaja on padsaantoisesti
tietdmaton. Varsinkin vastandyttelijoind toimivat ndyttelijat sopivat pienid asioita tietyista
kohtauksista, jotka sitten selvidvét ohjaajalle, kun tietyt asiat kohtauksessa ovat muuttuneet.
Macbethissd padosanesittajat tuntuvat tekevéan paljon yhteisid sopimuksia asemista ja asennoista,
joista ohjaaja ei tiedd ennakkoon. Osan néistd muutoksista ohjaaja hyvéksyy ja taas osan hén
muuttaa takaisin tai jalostaa uutta ideaa pidemmaélle. Nayttelijoilla on uskallus ja rohkeus tarjota
ideoita sekd kehittdd omia roolihenkilditdadn eteenpéin. Ohjaaja puuttuu vain harvoin nayttelijan
tyohon ja ne hetket kun hdn ndin tekee, johtuvat yleensa siitd, ettd ndyttelijan ty0 ei ole
johdonmukaista kohtaukseen tai ndytelman kokonaisuuteen n&hden. Nayttelijoillda on vapaus
luovuuteen ja kehittdd sekd omaa roolihenkil6dan ettd koko ndytelm&& oman tydnsa kautta.
Esimerkkind on padosan esittdjien yhteinen dialoginen kohtaus. Nayttelijat olivat keskenaédn
sopineet ennen kohtausta lavan sivussa muutoksesta eik& ohjaaja ollut t&st4 tietoinen. Muutos
selvisi ohjaajalle kohtauksen aikana ja kohtauksen jalkeen ohjaaja ihmetteli, ett& oliko tdma kohtaus
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tehty aina téll4 tavalla. Han kysyi asiaa néyttelijoilta, johon nayttelijat vastasivat, etta olivat tehneet
dialogiinsa muutoksen ja ajatelleet, ettd kohtaus toimii luontevammin télla tavalla. Lopulta pienen

neuvottelun jalkeen kohtaus jatettiin sithen muotoon, jonka nayttelijat olivat keskenaan kehitelleet.

Néayttelijat eivat olleet ainoita tydryhman jasenid, jotka tuottivat ndytelmaén sisaltod Q-teatterissa.
Sama vapaus tarjota ja tuottaa ideoita pati myos ndytelmén teknisen tyéryhman osalta. Erityisesti
valosuunnittelija otti aktiivisesti osaa kohtauksien rakentamiseen. Ohjaaja puuttui vain vahén
tekniikan osalta ndytelmaa koskeviin ratkaisuihin ja antoi tyoryhman eri alojen asiantuntijoille

ty6rauhan.

Q-teatterin  sovituksessa kéytetddn paljon videoprojisointeja ja erilaisia valoja tehokeinoina.
Tummansdvyiset valot, ahdistavat ddnitehosteet ja painajaismaiset projisoinnit kahdelle
vastakkaiselle seinélle tekevat ndytelman ilmapiiristd synké&n ja ahdistavan. Tekninen tyéryhmé
pitdd kohtausharjoitusten aikana usein omia pieni& palavereja kohtauksien rakenteista ja ohjaaja
keskittyy vain nayttelijoéiden ohjaamiseen. Eniten vuorovaikutusta on ohjaajan ja valosuunnittelijan
valilla teknisen tyéryhman jasenistd, mika on luonnollista, koska valot ovat jokaisessa kohtauksessa
suurelta osin kohtauksen rakenteeseen ja ilmapiiriin. Pienid konflikteja syntyy aika ajoin johtuen
padasiassa naytelmaddn tehdyistd muutoksista, mutta ne ratkaistaan nopeasti ilman, ettd niista

tehtdisiin minkaanlaista numeroa.

Sain my06s viimeisena péivand mahdollisuuden ottaa osaa tyéryhman edellisen péivan lapimenon
palautetilaisuuteen. L&pimeno tarkoittaa harjoituskertaa, jossa kdydaan ndytelman kohtaukset lapi
kronologisesti siind kunnossa, jossa ne sill& hetkella ovat. Kyseessa on siis tavallaan harjoitusesitys.
Ohjaaja toimi tilanteen puheenjohtajana, jossa koko ndytelma kaytiin lapi kohtaus kohtaukselta.
Sana oli kaikille vapaa. Lahes koko tyéryhma oli paikalla, kun ohjaajan johdolla kdytiin 1api hdnen
muistiinpanojaan lapimenosta. Pienid muutoksia tehtiin joihinkin kohtauksiin, mutta ei pelkastaan

ohjaajan ehdotuksien perusteella vaan yhteisesti dialogin kautta.

5.1.3 Harjoitusten ilmapiirin vaikutus naytelman kokonaisuuteen

Kaksi ensimmadista pdivaa Q-teatterissa olivat hyvia esimerkkeja siitd miten tyéryhma toimii hyvin
kollektiivisesti. Tydryhmén taytti aineistoon perustuen useassa kohdassa jaetun johtajuuden
tunnusmerkit. Mutta kolmantena tutkimuspéivanani syysté tai toisesta harjoitusten ilmapiiri oli
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levoton ja kiredhko. Itse tulkitsin sen johtuvan vasymyksestd tai siitd, ettd kyseisend péivana
harjoiteltiin muutamaa isoa joukkokohtausta, joissa ei tunnuttu paésevan eteenpéin. Kokonaisuuden
sijaan huomio kiinnittyi pieniin yksityiskohtiin, joita yritti selvittda kerrallaan liian monta ihmista.
Aikaisempina paivind ongelmien ratkaisuun osallistui kerralla korkeintaan viisi tydryhman jasenta
kerrallaan, mutta nyt joukkokohtauksissa kohtausta rakensi parhaimmillaan yli kymmenen
tyéryhmén jasentd. Yhtakkia ideoita oli niin paljon, ettd ilmapiiri muuttui kaoottiseksi ja
levottomaksi. Ohjaajan oli vaikea pitdd kohtauksia kasassa ja tyoryhma jai helposti pohtimaan
jotain tiettyd asiaa esim. sitd miten juhlakohtauksen tuolit saadaan paikoilleen hyvin pitké&ksi aikaa.
Ohjaajan taytyi ottaa naissd harjoituksissa tiukempi ote tydryhmdan ja toimia autoritdarisemmin,

jotta harjoitukset eivét olisi hajonneet kokonaan késiin.

Erityisesti koreografin toiminta harjoituksissa tuntui lisddvan kireyttd ohjaajan menettelyssd, mika
sitten heijastui hanen kauttaan muuhun ty6ryhmaan. Tuntui siltd kuin koreografi astuisi ohjaajan
varpaille, mik& selvasti sai ohjaajan muuttamaan omaa tydskentely&dén autoritdarisemmaksi. Antti
Hietala ei halua toimia sovittelijana jos tydryhman sisélla ilmenee konflikteja, mutta muuten riippuu

ohjaajasta ja tyOtavasta miten tydryhmén sisalla ristiriidat hoidetaan.

”Riippuu ohjaajasta. Itse en koe sitd omaksi tehtdvékseni. Tamé ei kuitenkaan ole
psykoterapiaa. Vaikka jannitteet olisivatkin ohjaajan ja nayttelijan tai muun tyéryhman
jasenen valillg, niin niitékin tdytyy punnita tapauskohtaisesti, ettd pitddko tdméa purkaa vai
pitddkd tdmén antaa olla. Onko nimenomaan tarpeellista, ettd tdma jannite on olemassa,
kunnes se sitten jossain vaiheessa purkautuu. Jos on jénnitteitd tyoryhman sisélld, niin en
missadn tapauksessa ldhde niitd purkamaan. Ne réjéhtavat sitten jossain vaiheessa, ihmiset

selvittavat ne kesken&an eika se ole minun tyoni.”

Enté sitten jos tyoryhmé sisélla vallitsee huono henki, niin tuleeko nédytelmé&sta huonompi tai onko se

tuomittu epdonnistumaan?

“Ei ollenkaan eik& hyvé henki tarkoita sitd ettd ndytelmd automaattisesti onnistuisi. Itse en
tyoskentele hyvin painostettuna konfliktitilanteessa. Tieddn monia, jotka tydskentelevat
parhaiten paineen alla tai seinien kaatuessa péélle. Ahdistun sellaisesta ja menen enemmén
lukkoon, sen takia pyrin aina saamaan ilmapiirin sellaiseksi, ettd harjoituksissa on
mahdollisimman leppoisaa tehdd ja mahdollisimman vahan vaantdd, aina se vaantd jostain

syntyy - vaajadmattd, mutta en ehdoin tahdoin lahde sitd hakemaan. Esim. jos en tule
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néyttelijan kanssa toimeen ja vaikka han on hyva néyttelija ja sopiva rooliin, niin en ota hénta

mukaan, koska ryhman ty6tapa hairiintyisi.”

Edellisind paivina pienten konfliktien ja kohtauksien ongelmien ratkaiseminen oli tapahtunut
tyéryhman siséllda huomaamatta ja vuorovaikutteisesti, mutta kolmantena pdivand ei nain
tapahtunut. Esimerkkind ensimmadiseltd péivaltd on ndyttelijan ja ohjaajan valinen erimielisyys

néyttelijdn vuorosanoista ja niiden merkityksista.

Ohjaaja: Jokaisella lauseella ei tdydy olla loogista selitysté tai taustakertomusta.

Néyttelija 1: Totta kai taytyy olla!

Ohjaaja: Ei tdydy valttdmatta. Jos tulet esim. tdnne tunnustamaan, etta olet alkanut kéyttdmaén
heroiinia, niin et sa sité taalla heti ensimmaiseksi sano suustasi.

Néyttelijd 1: Siis jos tdmén kohtauksen idea on olla kiertelyd ja kaartelua, niin ei se silti
tarkoita sitd, ettd jollain repliikill& ei olisi mitddn merkitysté ja kylla mun taytyy tietdd miksi
niin sanon.

Ohjaaja: Joo, mutta jokaiseen repliikkiin ei kaivata samalla tavalla sisaltoa kuin joihinkin
muihin.

Nayttelija 1: Kylla ma sen ymmarran.

Ohjaaja: Hyva, koska en tahdo kiistellda sun kanssa, mutta se mitéd yritdn tehdd, niin kertoa
sulle sen mité itse néen, ettd on noiden repliikkien pointti ja timd on myds se hetki, kun sun
roolihahmossa alkaa tapahtua muutoksia.

Nayttelija 1: Okei.

Ohjaaja: Mennaan eteenpdin.

Hetked my6hemmin samaa kohtausta lapikdytaessé askeisen esimerkin néyttelija ehdottaa muutosta
repliikkeihinsd. Mukaan keskusteluun tulee toinen nayttelij&, joka ehdottaa toista tapaa tehda
kohtaus ja yrittdd osaltaan selventad kohtauksen merkitysta. Hetken pééastd myos kolmas nayttelija
yhtyy keskusteluun ja lopulta ratkaisu ndyttad loytyneen sekd ohjaajan ja ndyttelijan kiistaan ettd
koko kohtauksen problematiikkaa koskevaan kysymykseen.

Nayttelijd 1: Jos muutan omaa repliikkiéni siten, ettd “Kunigas oli kaikkeen tavattoman
tyytyvéinen...”

Nayttelija 2: Se on kaikki lopulta aivan nonsensia siis tyhjanpaivaista. Sun ei kannata viela
tuossa kohdassa sanoa sitd miksi me taéll4 ollaan, vaan sun kannattaa pitd4 siin& kohtaa tauko,

kokeillaanko sellaista?
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Ohjaaja: Joo ja silloin tuon pienen tauon takia myos nayttelija 2:n roolihenkild tietda, ettd nyt
tAssa nayttelija 1:n puheissa on myds jotain taustalla.
Nayttelija 1: Mun on vain vaikea naytell& se kohta, jossa puhun vain lampimikseni.
Nayttelijat kokeilevat kohtausta uudella tavalla ja sen jélkeen ohjaaja antaa palautteen.
Ohjaaja: Niin juuri noin. Tuon tauon kanssa siihen tulee enemman jarkea.
Nayttelija 3: Aiemmin voitte ndytell4 sitd, ettd teidan roolihenkildiden pdissa hyrrét pyorivat,
mutta tassé kohtaa sité ei endd mielesténi tarvitse tehdé tai se on ylimaaraista.
Nayttelija 1 ja ndyttelija 2: Niin aivan. (yhteen aéneen)

Ohjaaja: Hyva tehdaan niin. Menndan vield uudestaan.

Kyse on lopulta siitd miten ndyttelijat pystyvat sanomaan omat repliikkinsd luonnollisesti ja
heijastelemaan omalla toiminnallaan roolihenkildidensa ajatusmaailmaa. Pieni erimielisyys
purkautui asiasta puhumalla ja kohtauksen yleinen ongelma vuorovaikutuksen kautta, johon

osallistui loppuvaiheessa yhteensa nelja tyéryhman jasenta.

Kolmannen havainnointipéivan joukkokohtauksissa vastaavanlaisia pienia erimielisyyksié ei saatu
ratkaistua yhta vaivattomasti, vaan niita jaatiin vatvomaan toistuvasti, mika johti lopulta siihen, etta
koko tyéryhmén ilmapiiri oli levoton. Esimerkkind on joukkokohtaus, jossa ryhméan toiminta
nayttdd hairiintyvan, kun koreografi ottaa aktiivisesti osaa kohtauksen hahmotteluun. Hénella ei
néytd olevan samanlaista asemaa tai uskottavuutta tyéryhméan silmissa kuin ohjaajalla. Ohjaaja
puuttuu tilanteeseen han vaikuttaa myos turhautuneelta koreografin aktiiviseen otteeseen. Ratkaisu
kuitenkin 16ytyy lopulta juuri koreografin ehdotuksen pohjalta. Juhlakohtauksen asemia on pohdittu

noin kolme minuuttia, kunnes ohjaaja puuttuu tilanteeseen.

Ohjaaja: Tamé kohtaus alkaa tavaroiden siirtdmisella. Siitd me ei paasta eroon.

Koreografi: Mutta jos tdma kaikki olisi enemman jarjestelyd kuin siirtelyd (puhuu
nayttelijoille). Pientd tuumailua siitd mihin tdman tuolin laittaisin, ettei se nayttéisi niin
suoraan tavaroiden siirtelyltd. Jos tapaatte toisenne taalla, niin sanotte toisillenne hei ja sitten
alatte jarjesta juhlatilaa kuntoon.

Ohjaaja: Tehkaé se silla tavalla, ettd kun tulette lavalle, niin ottakaa ne laatikot, jotka menevat
vastakkain ja katsotte toisiinne, ettd ne menevét linjaan. Sitten siirratte ne toiset samalla
tavalla.

Koreografi: Joo, just niin. Sill tavalla, ettd te pysytte kuitenkin roolissa.

Ohjaaja: Tuolla tavalla te teette kuitenkin edes jotain. Kokeillaan téll4 tavalla, koska muuten

tdmé koko asia menee ihan jarjettémyyksiin jos tastd asiasta tulee jonkinlainen filosofinen
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kysymys esim. mik& on tdmén laatikon olemus. Tama ei ole mik&an iso ongelma, mutta totta

kai me voidaan siita sellainen tehda.

Joukkokohtauksien problematiikka korostuu heti kun eteen tulee pienia ongelmia, téssé tilanteessa
ohjaajalla on tiukempi ote tyéryhméaén. Lavalla on kohtauksessa kahdeksan nayttelijaa ja lahes koko
tyoryhmé pohtii kohtausta ja tunnelma on kaoottinen. Tilanne jai polkemaan paikoilleen myos
monessa muussa kohdassa eiké kohtaus etene. Myo6skaan sovittuja asioita muisteta kun kohtausta
harjoitellaan yhteisen neuvottelun jalkeen uudelleen. Ohjaaja joutuu myds korottamaan déntdaan
toistuvasti saadakseen &anensa kuuluviin. On mielenkiintoista nahda miten pienet asiat vaikuttavat
koko yleiseen ilmapiiriin. Harjoitusten alun kangertelevat kohtaukset heijastuvat koko
loppuharjoitusten ajan ja tuntuu siltd kuin koko pdiva olisi kulunut kokonaisuuden kannalta
merkityksettdmien asioiden hiomiseen. Eripuraa ja ongelmia tyéskentelyyn aiheuttavat asiat ovat
vield sellaisia, joita ndytelmén yleisd tuskin edes huomaa omalta paikaltaan. Ohjaajan taytyy
samoin keskittyd kokonaisuuden kannalta epdoleellisiin asioihin, jonka takia koko ty6ryhmé kay
lopulta vaikeaksi hallita ja ajaudutaan hetkeksi sivupoluille.

Jaetun johtajuuden kannalta sekd oman aiheeni kannalta Q-teatterin tyéryhmén havainnoiminen oli
erittdin antoisaa. Vuorovaikutuksen moninaisuus ja tilanteiden Kkirjo opettivat minulla paljon sek&
teatterista ettd luovuuden johtamisesta. Antti Hietalan tyyli ohjata antaa tilaa myds muiden
tyéryhmaén jasenien johtajuudelle ja sopii hyvin yhteen jaetun johtajuuden kanssa, miké& puolestaan
edesauttoi tyoryhmaa tydskentelemaan hyvin kollektiivisesti. Vastaavaa jaetulle johtajuudelle
sopivaa ilmapiirid ei ollut tdssd mittakaavassa seuraavissa kahdessa tyoryhméssd, johtuen mm.
ohjaajien erilaisista tyotavoista ja tyéryhmien siséisisté asioista. Mutta tdimén pohjalta ei kuitenkaan
voida sanoa sitd, ettd Turun tai Helsingin kaupunginteattereiden tyoryhmien tyoskentely olisi
laadultaan huonompaa tai johtaisi huonompaan lopputulokseen. Kyse on siita millainen tyétapa
sopii tietynlaiselle ryhmaéll& tai ohjaajalle. Aineistoni pohjalta ohjaajan tapa ohjata madritti hyvin
pitkalti Turun kaupunginteatterin  Tukkijoen ty6ryhman tyftavan ja taas Helsingin

kaupunginteatterissa ohjaaja joutui sopeuttamaan omaa tydtapaansa ryhman mukaan.
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5.2 Turun kaupunginteatteri: Tukkijoella

Teuvo Pakkalan musikaali Tukkijoella kertoo suomalaisten tukkijatkien eldmastda 1800-luvun
loppupuolella. Tyylilaji on komedia, jonka keskidssé ovat 12 tukkijatkan keskindinen kisailu ja
herjanheitto. Turun kaupunginteatterin paandyttdmo toimii kaikkien aikojen suosituimman
kotimaisen musiikkindytelmén esitystilana, johon mahtuu kerralla noin 650 ihmistad. Tyéryhmé on
suuri, yhteensd 40 henked ja lavalla on suurimmissa tanssikohtauksissa parhaimmillaan 30
esiintyvad taitelijaa. Ohjaaja johtaa harjoituksia, mutta ha&nen lisdkseen kapellimestari johtaa
musiikillista puolta ja koreografi tanssikohtauksia. Samoin kuin Macbethin kohdalla, myos
Tukkijoen ensi-iltaan oli vield viisi viikkoa aikaa ja saapuessani seuraamaan harjoituksia kdynnissa
oli ndytelman viides harjoitusviikko. Vietin harjoituksissa yhteensa kolme paivaa seuraten neljaé
harjoitusta, joista Yyhdessd harjoituksessa keskityttiin ainoastaan joukkotanssikohtauksien
harjoitteluun. Nauhoitettua materiaalia Tukkijoen harjoituksista kertyi yhteensa nelja tuntia mukaan
lukien ohjaajan haastattelu.

Havaintojeni ja aineistoni perusteella voidaan sanoa, ettd Tukkijoen harjoituksissa ei esiintynyt
jaettua johtajuutta. Jaetun johtajuuden ilmenemattdmyys saattoi johtua sekd tyéryhmén koosta etta
ohjaajan ohjaustyylistd. Pidin my06s mielenkiintoisena sitd asiaa, ettd havaintoni ohjaajan
ohjaustavasta ja hanen haastattelussaan itse ilmaisseet ajatukset ohjaajan tyostd, olivat monessa
kohtaa ristiriidassa keskenddn. Niitd havaintoja kuvaan erikseen analyysiosassa. Ohjaajan
ohjaustyylin autoritadrisyys ja tiukkuus saattoi johtua vain siitd yksinkertaisesta syystd, etta
tyéryhma oli kooltaan niin suuri. llman tiukkaa otetta tydryhmaéan, olisi harjoituksissa mahdollisesti

vallinnut tdydellinen kaaos.

5.2.1 Pentti Kotkaniemen ohjaustyyli ison tyéryhman johtajana

Pentti Kotkaniemi kertoi halunneensa ohjata Tukkijoella-musikaalin jo pitk&d&n, mutta ei ollut vain
saanut tilaisuutta siihen. Turun kaupunginteatterin tarjotessa mahdollisuutta, hén ei epéroinyt tarttua
tilaisuuteen. Pentti Kotkaniemi on pitkanlinjan teatterialan ammattilainen. H&n on tehnyt 43 vuotta
ohjaajan tyoté eri puolella Suomea. Armeijasta paastydan han paatyi ylioppilasteatteriin Helsinkiin
ja innostui sielld teatterista, haki teatterikouluun ja paasi sisadn. Hanen ensimmadinen ohjaustyénsa
oli vuonna 1967 Aleksei Arbuzovin naytelma Marik parka, jonka hén ohjasi Tampereen Tydvaen

Teatteriin.
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Tyo6ryhmasta noin puolet oli Pentti Kotkaniemelle tuttuja entuudestaan. Hanen mukaan tyéryhman
koko eikd myodskaan se kuinka tuttuja tydryhmén jasenet ovat hénelle entuudestaan, vaikuta hanen
ohjaustyyliinsd. Se pysyy perusasioiltaan samana, oli kyseessa sitten kahden tai 25 nayttelijan
tyoryhma. Nayttelijoiden késittelyssé ja henkilbohjaajana han on jamékka ja puuttuu esim. Antti
Hietalaa selvasti enemman pieniin yksityiskohtiin, kuten siihen mista asennosta repliikki lausutaan.

Néyttelijan tydhon hén puuttuu kuitenkin omien sanojensa mukaan aina tapauskohtaisesti.

"Téaman tyéryhman kohdalla voi olla, ettd nayttelijat ovat sitd mieltd, ettd puutun liikaakin
heiddn ty6hdnsd. Mutta ohjaajan tyon kannalta olisi mielesténi ihanteellista jos hanen ei
tarvitse puuttua esim. nayttelijan tyéhon ja han voi keskittyd paikkaamaan muita vuotokohtia.

Tilanne on sindnsa harvinainen, mutta on niitékin.”

Pentti Kotkaniemi on harjoitusten selkeé johtaja, hdn on &anessa l&hes tauotta ja pitdd omien

tarinoidensa ja vuosikymmenten kokemuksella huolta harjoitusten ilmapiirista.

"Sellainen periaate minulla on, ettd harjoituksissa pitéa olla hauskaa ja tdma sen takia, etté jos
harjoituksissa ei ole hauskaa, niin on todella raskasta kéavelld seuraavana aamuna tai

viikonlopun jalkeen takaisin harjoituksiin. Sinne pitdisi olla ilo menna.”

IlImapiiristd huolehtiminen nékyy harjoituksissa usealla tavalla. Ohjaaja kertoo paljon tarinoita
tyoéryhmélle esim. omista kokemuksistaan ohjaajana tai mokkielamastdaan ja kahnauksistaan
naapurin kanssa. Han hauskuuttaa tyéryhmaa ja pitad ilmapiirin rentona, mutta han ei kuitenkaan
missaan vaiheessa luovu ohjaajan vallasta, vaan pitéa tiukasti kiinni omasta johtajan roolista. Vélill4
kun kohtaus ei etene hdnen haluamallaan tavalla, hén korottaa aantédan kunnolla ja tiukentaa otettaan
entisestadn. Esimerkkind on tukkijitkien kohtaus, jossa néyttelijat ehdottavat pientd muutosta
kohtaukseen, mutta ohjaaja ei sitd hyvaksy. Kyseessé on yksi harvoista kerroista havainnointijakson

aikana, kun nayttelijat tarjoavat nakemyksiééan ohjaajalle.

Ohjaaja: Sanokaa nyt mika se idea on! Voiko joku kertoa sen?
Néyttelija 1: Tdman laulun jalkeen muodostaisimme kasan, jonka alimmaisena olisi Tolari.
Ohjaaja: Ahaa, okei no néyttakaa se kasa milta se nayttad. Vai oletteko kokeilleet sité edes.

Nayttelijat yhteen dé&neen: Ei.
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Koreografi: Se on vasta ideatasolla ja ylipdatddn kysymme, ettd onko idea kokeilemisen
arvoinen?

Ohjaaja: Olen ollut ihan helvetin tyytyvéinen siihen, miten tdmé kohtaus tehdaan nyt. Tama
naytelma kertoo kuitenkin uittojétkistd ja tima on ainoa kohtaus, jossa uittoa naytetaan.
Koreografi: Joo, niin on mutta olisimme siirtdneet sen toiseen paikkaan ja t&4h&n rakastuneen
Tolarin kiusaamisen.

Ohjaaja: En siirtaisi tdhédn teemaa, joka tulee seuraavassa kohtauksessa. Seuraavassa
kohtauksessa jatkat kiusaavat Tolaria. Pidetddn se uitto voimassa. Toivottavasti kukaan ei
loukkaannu.

Koreografi: Ei mitdén, tdmé tuli ndyttelijoilt4 ja minun mielesta se kuulosti hyvélta idealta.

Ohjaaja: Pannaan ajatus korvan taa. Pekka Ojalan sanoin: ”Laitetaan se mietintamyssyyn.”.

Mielenkiintoinen tilanne, jossa nayttelijoillda on idea, mutta koreografi ryhtyy heidén
puhemiehekseen. Ohjaaja perustelee kantansa hyvin ja pitéa kiinni omasta mielikuvastaan. Lopulta
hédn hylk&a idean ja kohtauksen harjoittelu jatkuu ennallaan. Vastaavia tilanteita esiintyi

harjoituksissa muutamia ja lahes jokaisella kerralla ohjaaja pitdytyi omassa kannassaan.

Ohjaaja hallitsee siis Tukkijoen harjoitustilannetta suvereenisti, ndyttelijat eivat tarjoa ideoitaan Q-
teatterin tapaan, vaan ohjaaja tarjoaa heille tai enemmaénkin kaskee ja ndyttelijat toteuttavat hanen
ajatuksiaan. Kapellimestari on oikeastaan ainoa, joka haastaa ohjaajan mielipiteet ja ajatukset, mutta
vain musiikkiin liittyvien asioiden osalta. Turun kaupunginteatterin tyéryhméssa ohjaajan asemaan
liitetty valta on huomattavasti selvemmin esilld kuin Q-teatterin harjoituksissa, missa hierarkiat
olivat hyvin matalat ja vélilla l&hes olemattomia. Tukkijoen tyéryhman ty6tapa on ohjaajakeskeinen
ja nojaa vahvasti hdnen mielikuviinsa ndytelméstd. Toisaalta kun ohjataan suurta ryhmaéa,
tyoryhméssd on noin 30 henked, niin silloin todenné&koisesti vaaditaan autoritddrisempad ja
tiukempaa otetta ohjaamiseen sekd johtajuuteen, mutta taas toisaalta ohjaaminen ei muutu

mihinkdén vaikka lavalla olisi vain kaksi nayttelijaa.

Néayttelijoiden keskittyessa toteuttamaan ohjaajan visiota jdd todenndkoisesti paljon ideoita

kuulematta, mika jattda vastuu entistd enemman ohjaajalle. Pentti Kotkaniemi kokeilee paljon omia

ideoitaan, useat niistd ovat hyvié ja selkeyttavét tai tuovat lisdd huumoria ndytelmaan. Han myaos

hylkda paljon ideoitaan ja myontdaa virheensd. Mutta han tekee sen omalla persoonallisella

tyylilld&n, mika osaltaan luo hanelle mahdollisuuden ohjata autoritddrisemmin. Han ikaan kuin luo

tilaa ja oikeutta omalle tyylilleen. Vélilla h&dn ohjaa nayttelij6itd k&destd pitden ja puuttuu
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yksittaisen nayttelijan ty6hon moneen otteeseen kohtauksen aikana. Toisaalta kun ohjataan isoa
ryhmaé ja asioita tapahtuu paljon samaan aikaan, niin silloin niihin on puututtava silla hetkelld,
muuten ne saattavat unohtua. Vaikka Pentti Kotkaniemi on paljon esilld ja dinessa
harjoitustilanteessa, niin omien sanojensa mukaan yrittdd kuitenkin olla nostamatta itseddn
ohjaajana esille.
”Kaikkein tarkeimpand omassa ohjaamisessani pidan tiettyd ndyryytté sité teosta kohtaan, jota
tehddan. En kuulu siihen koulukuntaan ohjaajana, jotka tekevat taidetta itsensa esille
tuomisesta, ndytelmékirjailijan ja my0ds usein nayttelijan kustannuksella. Tarkoitukseni ei ole

tuoda itseani esiin, vaan kyseisen teoksen kautta kertoa jotain eldmésta.”

Pentti Kotkaniemen mukaan myods vallitseva ohjaajakésitys on muuttunut paljon viimeising
vuosikymmenin&. Ohjaajista on tullut enemmankin tydéryhmdn johtajia sekd enemmissd maarin

tyoryhman jésenid, vaikka ohjaaja silti on hdnen mukaan edelleen harjoitusten selva johtaja.

”Kylla ohjaaja on harjoitusprosessin johtaja tai ainakin hdnen pitdisi olla, ainahan se ei ole
néin. Jos se ei ole néin, niin siitd seuraa hyvin suuria hankaluuksia. Jos kymmenen ihmista
johtaa samanaikaisesti, niin tuloksena on helposti tdydellinen kaaos. Jos laivalla on
kymmenen kapteenia, niin se alkaa helposti pyo6ria paikallaan. Naytelma voidaan tehda ilman
ohjaajaa, mutta jos sielld ei kukaan katso katsomosta ja sano, ettd mennadn nyt kuitenkin

tuohon suuntaan, niin siité ei tule kuin vahingossa hyvaa jalkea.”

Hyvé esimerkki Pentti Kotkaniemen ty6tavasta Tukkijoen harjoituksissa on kohtaus, jossa lavalla
on kaksi kokenutta nayttelijad. Monessa kohtauksessa toistui samankaltainen kaava, jossa ohjaaja
keskeyttdd kohtauksen useasti muuttaen jotain pientd asiaa eikd kohtaus tuntunut etenevan.
Néayttelijat eivat kuitenkaan turhautuneet, vaan toteuttivat ohjaajan tekemat muutokset. Kohtauksen
harjoittelu kestédé noin kahdeksan minuuttia, jonka aikana ohjaaja keskeyttdé ndyttelijat kymmenen
kertaa. Itse kohtaus ndytelmdssé on lyhyt noin puoli minuuttia pitkd. Ohjaajan ja nayttelijoiden
vélilld on vain harvoin kaksisuuntaista vuorovaikutusta. Toisaalta toisenlaisena esimerkkina
voidaan pitdd kohtausta, jonka alussa tukkijatkat siirtavat asuntovaunun lavalle. Ohjaajan kontrolli
on hiukan l6ysempi ja han antaa nayttelijoille mahdollisuuden tilanteen ratkaisemiseen. Yhteensa
kymmenen nayttelijad yrittdd samaan aikaan kertoa miten vaunu tulisi siirtdd paikoilleen, ja
tunnelma on heti kaoottinen eikd kukaan lopulta saa omaa &intdadn kuuluviin. Ohjaajalla ei
todenndkdisesti ole ndin suurta tyéryhmaa johtaessaan varaa l0ysatd otettaan, koska muuten liian
monta mielipidettd tekee heti tilanteesta vaikeasti hallittavan.
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Eniten vuorovaikutusta tydryhmén sisalla on ohjaajan ja kapellimestarin valilla. Samoin koreografi
pohtii tanssikohtauksien rakenteita ohjaajan kanssa tasavertaisesti. Kysyesséni Pentti Kotkaniemeltd
miten ohjaajan johtajuuteen vaikuttaa se, ettd musikaalissa kapellimestari johtaa selvasti musiikkiin

liittyvid asioita ja koreografi tanssikohtauksia han vastasi:

”En oikein voi sanoa kapellimestarille, ettd laita tdh&dn kohtaan mieluummin terssi kuin kvintti.
Se olisi h6lmoéd, mutta kyll& kaikki ne ratkaisut, jotka sinne tuodaan, niin ohjaaja voi niihin
puuttua, mutta on tyhmé&a jos alkaa puuttua esim. siihen miten tdmé juttu puvustetaan, tai
milla instrumentilla tdm& kohta soitetaan. Fiksu ohjaa tekee, niin ettd han antaa eri alojen
ammattilaisten tehda heidén tyonsa niin hyvin kuin he vaan ikind osaavat. Tietysti puhuin
taman naytelman kohdalla kapellimestarin ja koreografin kanssa paljonkin erilaisista
ratkaisuista, mutta en nyt niin kovin montaa kertaa mennyt sanomaan, etté tdma tehdaan talla

tavalla.”

Hierarkiasuhteet nakyvét tosin myds kapellimestarin kohdalla. Vaikka ohjaajan ja kapellimestarin
valinen vuorovaikutus on luonteeltaan tasavertaisempaa, niin silti ohjaaja on tilanteen herra ja ik&én

kuin omistaa suuremman oikeuden nédytelméaan.

5.2.2 Ohjaajan mielikuvan viestiminen tyoryhmalle

Ohjaajan mielikuva kasikirjoituksesta on Pentti Kotkaniemen mukaan vyleensd néytelman
harjoitusten lahtopiste. Hanen mukaan ohjaajalla taytyy olla edes jonkinlainen hatara kasitys siité
mitd lahdetddn hakemaan takaa. Entd kuinka tarkasti han itse seuraa tatd mielikuvaa ja miké oli

h&nen ensimmainen mielikuvansa Tukkijoen kohdalla kasikirjoituksen lukemisen jélkeen?

”Tukkijoen osalta ensimmainen mielikuvani oli sellainen, kun siind ndytelmassa on paljon
niita tukkijatkia, niin sielld on koko ajan menossa joku Kilpailu heidan valillaan. Mielikuva oli
sellainen, etta niilld tukkijatkilla on sellainen pélkynhakkauskilpailu k&ynnissa, mika on tuttu
kanadalaisista dokumenttielokuvista, jossa yritetadn yhdelld lyonnilla lyoda kirveelld poikki
paksu polli. Yksi niistd jatkistd, joka on niistd fyysisesti avuttomin ja huomaa héavidvansa
kisan ottaa tyynen rauhallisesti moottorisahan kéateensd ja sahaa pollin poikki, voittaa
padpalkinnon, joka on isorintainen mulattitytto ja lisaksi mainetta sek& rahaa. Kun muut jatkat
huomaavat mitd tdma yksi kaveri on tehnyt he kadntyvét toisiinsa ja sanovat yhteen &aneen,
”Vitun Husgvarna!” tdma oli se kuva, misté lahdimme tdmén naytelmén kanssa liikkeelle.”

Entéd kuinka tarkoin ohjaajan mielikuva taytyy pystya viestimaéan tyéryhmalle?
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”Taman Husqvarna-jutun kerroin tietysti heti ensimmaisissa harjoituksissa, mutta eihén tdma
nyt mikdan ajo-ohje ole. Ohjaajan taytyy yhdessa nayttelijoiden kanssa |0ytaa se reitti miten
tdhan maailmaan paastaan. Ja se on sitten hyvin konkreettisten asioiden kautta, tule sielt,
kuiskaa tassd, kompastu tdssd, mita konkreettisempia ohjeet nayttelijoille ovat, niin sen

parempi. Jos alat jotain usvaa maalaamaan niiden silmien eteen, niin metsdadn menee.”

Tukkijoen harjoituksia seuratessa saa sellaisen késityksen, ettd Pentti Kotkaniemi on onnistunut
oman visionsa viestimisessd hyvin, koska ainakin tdssé vaiheessa parhaiten katsomoon ndyttaa
toimivan juuri tukkijatkien yhteiset kohtaukset, jotka ovat paitsi hauskoja myds varikkéasti
maustettu pienilld yksityiskohdilla. Tukkijatkid nadyttelevien nayttelijoiden keskuudessa vallitsee
myds hyva henki ja he ovat lisaksi niitd ainoita, jotka tarjoavat omia ideoitaan kohtauksiin. Osa

niista jaa tassa vaiheessa naytelmaan, suurin osa ei.

Tukkijoella sai hyvét arvostelut ja on vetédnyt Turussa myos hyvin yleisdd. Yli sata vuotta vanha
teksti ei nayta myodskéan vanhentuvan. Tukkijatkien kisailua on kehuttu sekd muutamat yksittéiset
roolit ovat saaneet paljon positiivista palautetta. Myds musiikki ja koreografiat ovat saaneet kiitosta
kriitikoilta. Turun kaupunginteatterin tydryhmén versiota voidaan siis hyvélla omalla tunnolla sanoa
onnistuneeksi. Mutta minka takia sitten jotkut ndytelmat epdonnistuvat tai minka takia jotkut

ohjaukset epaonnistuvat?

Y leistd saantoa ei ole, mutta jos kédessa on huono teksti, niin harvoin siitd mitadan hyvaa saa
aikaan. Olen my®ds itse pilannut ndytelmid, ja se ei ole kivaa, en suosittele. Padsyy siihen, etta
joku tietty ohjaus epaonnistuu on se, ettd et ole ohjaajana ymmartanyt sitd mihin ollaan
menossa tai olet tehnyt véaréan roolivalinnan. Mutta kaikki on nimenomaan seurausta siitd, etta
et ole ymmartanyt jotain. Huonoillakin nayttelijoilla voi saada aikaan hyvaa jélkea jos vain
suunta on oikea. Ironisoidenhan sanotaan, ettd jos esitys onnistuu, niin se on nayttelijoiden

ansiota ja jos se epdonnistuu, niin se on ohjaajan syyta. Mutta kyll& se aika pitkalti on nain.”

Ohjaajan késissa on siis suuri vastuu naytelman onnistumisesta. Tama voisi olla myds yksi syy
siihen, ettd ohjaajan asema korostuu teatterissa ja harjoitustilanteessa. Paineet ovat kovat ja
tyotarjousten mééara rajallinen. Pentti Kotkaniemi lopetti itse ohjaamisen eradssé vaiheessa kahdeksi
vuodeksi ja totesi, ettd han on vaarélla alalla. Veri veti kuitenkin takaisin ohjaamaan. Kysyin viela
haastattelun loppupuolella Pentti Kotkaniemeltd, ettd tdytyykd ohjaajan olla esimerkkina

tyéryhmalleen vai taytyyko ohjaajan olla auktoriteetti, jota tydryhma tottelee kuuliaisesti?
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”Ohjaajan tulee toimia siten, ettd ndyttelijat ymmartévat han tekee ty6tédan pyyteettémasti,

itseddn sééstdmattd ja pahin mitd ohjaaja voi tehda on se, ettei h&n myonna tehneensa virhetta.

Ohjaajan taytyy olla rehellinen ja panna itsensa peliin, olla samalla viivalla muiden kanssa.”
Tyo6ryhman tulisi siis olla tasavertainen keskenaén ja ohjaajalla on vain oma roolinsa harjoitusten johtajana
ja paatoksentekijan?

”Kylla. Niin sen pitdisi olla.”

Turun kaupunginteatterissa ei ndin kuitenkaan aineistoni pohjalta ollut. Ty6tapa oli huomattavan
ohjaajakeskeinen eika tyoryhmaélla ndyttanyt juurikaan olevan mahdollisuuksia vaikuttaa ndytelman
sisaltéon. Harjoitusten ilmapiiri ei kuitenkaan ollut millaan tavalla ahdistava tai kired. Q-teatteriin
verrattuna suuresti eroava tydtapa ndytti tuottavan samalla tavalla hyvaa jalkeda ja laadukasta
teatteria. Turussa naytelmén vetovastuu oli lahes yksinomaan ohjaajalla, kun Q-teatterissa vastuuta
ottivat myds muut tyéryhmaén jasenet. Helsingin kaupunginteatterissa puolestaan ohjaaja ja paaosan
esittdja kantoivat vastuuta ndytelméastd osittain yhdessd, mutta muuten tyéryhma ei ollut vield

harjoitusten siind vaiheessa l16ytanyt yhteista tyoskentelytapaa.

5.3 Helsingin kaupunginteatteri: Aina

Lapsille suunnattu ndytelmd Aina kertoo 1l-vuotiaasta tytdstd, jonka isd on kuollut &skettéin.
Perheen aiti on masentunut ja Ainan vastuulle jad h&nen 4-vuotiaasta pikkuveljestddn ja koko
perheestd huolehtiminen. Kuolemaa ja sen késittelemista pohtiva esitys on suunnattu kouluikaisille
10-14-vuotiaille lapsille. Naytelmén on ohjannut Olka Horila. Helmikuussa 2009 viettaesséani kaksi
harjoituspéivaa tydryhmaa havainnoiden, esitysta oli ehditty harjoittelemaan kaksi viikkoa. Ensi-ilta
oli maaliskuussa 2009 Helsingin kaupunginteatterin studio Elsassa. Harjoitustilana toimi yksi
Helsingin kaupunginteatterin harjoitussaleista, kooltaan noin 70 neli6tad. Harjoitusten tunnelma oli
kahteen muuhun seuraamaani tydryhméan verrattuna intiimimpi, johtuen tyéryhmén koosta ja
varmasti myos osaksi naytelman luonteesta. Lasna harjoituksissa oli ohjaajan ja kuiskaajan lisaksi
kohtauksesta riippuen enintddn kuusi néyttelijad. Materiaalia kertyi kahdelta harjoituspdivalta
yhteensad kolme tuntia mukaan lukien ohjaajan haastattelu.

Jaettua johtajuutta esiintyi Ainan harjoituksissa paikoin, mutta tilanteen teki hankalaksi lahinna se,

ettd ndytelmén sisaltd ja vuorosanat olivat hallussa vain osalla tydryhman jasenistd. Muilla kuin
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ohjaajalla ja pa&osan esittdjalla ei tuntunut olevan kovinkaan selvaa kokonaiskasitysta siitd, mika on
ndytelman sanoma tai yksittdisten kohtauksien merkitys kokonaisuutta ajatellen. Osittain tastéd
johtuen ohjaaja joutui ohjaamaan todennakdisesti enemman kuin héanelld on tavallisesti tapana mika
todenndkdisesti vaikutti merkittdvasti ndyttelijoiden ja ohjaajan véliseen vuorovaikutukseen.
Selvimmin jaettua johtajuutta ilmeni ohjaajan ja p&&osan esittajan valilla, heidan ideoidessa joitakin
kohtauksia yhdessd. Padosan esittdja tarjosi myos ohjaajan kayttdon paljon ideoita ja ajatuksia,

joista suuren osan ohjaaja piti ainakin viel& tdssé vaiheessa naytelméssa mukana.

Mielenkiintoinen yksityiskohta havainnoinnin kannalta oli se, ettd yksi tyéryhman jésenistd oli
mukana vasta toista pdivdd harjoituksissa, mutta tdma ei kuitenkaan nakynyt hénen
harjoitustydskentelyssadan oikeastaan milldan tavalla. Enemman tyéryhma tyoskentelyd haittasi
mielesténi yhden yksittaisen ndyttelijan levottomuus, joka teki osaltaan ilmapiiristd rauhattoman ja
koko tyoryhmén kannalta hankalan tydympariston. My0s harjoitustila aiheutti omat haasteensa.
Né&yttelijoiden ja ohjaajan oli mm. vaikea hahmottaa néayttelijoiden asemia ja nayttelemisté

suhteessa yleisdon, kun katsomon paikalla oli pelkké valkoinen tiiliseina.

5.3.1 Olka Horilan ohjaustyyli ja tapa kasitella nayttelijoita

Aina-ndytelmén ohjaaja Olka Horila toimi ensimmaéisen kerran Rauman kaupunginteatterissa 11-
vuotiaana avustajana ja tiesi niista paivista lahtien haluavansa olla nayttelija. Han pyrki kuusi vuotta
Teatterikorkeakouluun ennen kuin pdadsi sisddn 1990-luvun alkupuolella. Koulun jalkeen
ensimmaiset kolme vuotta hén tydskenteli kiinnityksellda Oulun kaupunginteatterissa, jonka jalkeen
hén tunsi itsensd vasyneeksi ja uupuneeksi ndyttelijan tyohén. Han haki apurahaa ndytelmén
Kirjoittamiseen, missa hanen oli tarkoitus myo6s itse ndytelld. Mutta lopulta hén ei pystynyt
paastamain omasta tekstistadn irti ja paatti ohjata ndytelmansé itse. Aideista Parhain sai ensi-iltansa
Teatteri Jurkassa 2003 syksylla.

“En pystynyt antamaan sitd kenellekdin sen takia, ettd kukaan ei ollut mielestani riittdvéan

hyva tai ymmartanyt tekstia riittdvasti tai jotain siihen suuntaan.”

Tamén jalkeen Olka Horila sai Oulun kaupunginteatterista yhteydenoton ja hantd pyydettiin
ohjaamaan Kivid Taskussa. Han on véhitellen suuntautunut yh&d enemmaén ohjaajan tyéhon ja tuntee

omien sanojensa mukaan itsensd jo enemman ohjaajaksi kuin néyttelijaksi. Tarkein yksittdinen
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kokemus, joka auttoi hdntd tajuamaan ohjaajan tyon ytimen, liittyy siihen, kun hén oli vetdmassa

esiintymiskoulutusta harrastelijakuorolle:

”Silloin tajusin, ettd tarkeintd ohjaajan tydssa on aina paattaa jotain ja sitten vaikka vaihtaa
sitd paatosta toisaalta vélilla on aika pelottavaakin pé&attad, mutta se kylla helpottaa niita

tyotilanteita.”

Olka Horila kokee oman néayttelijan tyon koulutuksen ja kokemuksen sek& eduksi ettd haitaksi
harjoitustilanteessa. Samassa lainauksessa hén analysoi myo6s ylipdatdan ohjaajan tyoté ja sitd miten

han sen nakee.

”Minun ohjaajan ty0ta rasittaa jopa tietoisuus siitd nayttelijan tyon prosessista, ensimmaiset
kaksi viikkoa menee yleensa siihen, ettd ahaa tdalla on tammadisia ihmisid ja naille puhutaan
talla tavalla. Ohjaajan tehtavand on pitdéd ylla tydilmapiiria ja vélilla auttaa nayttelijoita ja
my0s hoitaa seka selvittdd harjoituksissa esiin tulevia tilanteita, kun esim. toiset arsyyntyvat.
Sitten taytyy toimia sill4 tavalla, etta kaikki pystyvat tekemaan t6ita siind tilanteessa. Minulla
on vahan liian suurta empatiaa suhteessa nayttelijan tilanteeseen ja se on jossain maarin myos
haitta, mutta uskon kylla ettd siitd on hyotyd. Pystyn samaistumaan heidan tilanteeseensa

paremmin.”

Ainan tyoryhmastd vain padosan esittaja on ohjaajalle tuttu entuudestaan kouluvuosilta. Toisaalta
tyéryhmén pieni koko antaa hyvat mahdollisuudet ryhmaén jésenten tutustua toisiinsa seka
keskinaisen luottamuksen rakentumiselle. Nama ovat myds hyvét lahtékohdat jaetun johtajuuden
esiintymiselle. Ensimmaéisen pdivan harjoituksissa paikalla on aluksi vain kolme nayttelijaa ja
ohjaaja. Ohjaaja ja p&&osan esittdja vievat tilannetta ja kohtauksia eteenpéin vuorotellen, silti niin,
ettd ohjaaja on tilanteen johtaja. llmapiiri on levollinen ja neuvotteleva, lahelld jaetun johtajuuden
tunnuspiirteitd. Ilmapiiri muuttuu kuitenkin saman tien, kun kaksi muuta nayttelijad saapuvat
harjoitustilaan. Erityisesti ohjaajan ja toisen myOhemmin saapuneen ndyttelijan valilla tuntuu
olevan jannitetta, joka ei ulkopuoliselle havainnoijalle ainakaan heti selkene. Ryhmén jokaista
néyttelijad ohjaaja kaésittelee hiukan eri tavalla. Saman olen huomannut myds edellisissa
tydryhmissa, mutta néin intiimissa tilassa tama korostuu entisestaan. Ohjaajan taytyy siis olla hyva

ihmistuntija, jotta han pystyy kasittelem&én joukkoa, joka koostuu monenlaisista persoonista.
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”Ainakin kuvittelen olevani hyva ihmistuntija, mutta mielestani ohjaajan pallilla ndkee kylla
kaiken. Sieltd ndkee vah&n nolonkin paljon enkd voi menna sieltd sanomaan, ettd minka takia
viihdytat taalla sinun kollegaa etk keskity harjoituksiin, niinhan ei voi tehdd, mutta se kaikki
nakyy ohjaajalle. Vahan niin kuin baarimikko nékee tiskin takaa, etta toi ja toi paatyvat tana

iltana yhteen vaikka eivét sitd valttdmatta itse vield tieda.”

Olka Horilalla on selva kasitys tekstista ja siitd mihin suuntaan tyéryhma on pyrkimassa, mutta
ongelmana on se, ettd nayttelijat eivat tunnu sitd ymmartavan - padosan esittdjia lukuun ottamatta.
Varsinkin ~ kaksi  sivuosien  esittdjdd  keskittyy ensimmaisissa  harjoituksissa  l1&hinna
nayttelijakollegoittensa viihdyttdmiseen, oman tyonsd sijaan. Turhautumisen pystyy aistimaan
ohjaajan toiminnassa ja hanen on otettava tiukempi ote tydryhmaan kuin harjoitusten alkupuolella,

kun kohtauksia kaytiin 1api vain kolmen nayttelijan kesken.

”Tama tyoryhma on sellainen, ettd sielld helposti alkaa sellainen ihme hihitys. Koska olen
vield alle 40 vuotta vanha ja nainen ja sitten minulla on viel& nayttelijatausta, niin minulla on
tassa ryhmassé vahan sellainen olo, ettd yksi ndyttelijoistd ei luota minuun. Yritan olla siité
kamalasti valittdmattd, etten ala hédnelle todistelemaan, ettd anteeksi kylla mina tiedan mité
olen tekeméssd. Tuo asia kuitenkin minua hdiritsee ja huomaan, ettd olen hanen kanssaan
vahan varovaisempi kuin muiden ndyttelijdiden kanssa ainakin johonkin rajaan saakka.”

Jos tydryhmassd on huono henki tai luottamuspula tyéryhman jasenten kesken, niin miten tdmé vaikuttaa

naytelman onnistumiseen tai ylipadtdan ryhman tydskentelyyn?
"Toivotaan, ettd se ei vaikuta téssd tapauksessa. Tajusin viime viikolla, ettd tdsséd on nyt
joitain sellaisia asioita, joihin en vain voi vaikuttaa siis tuon ryhmén osalta, koska ne ovat
kaikki taaltd talosta. Muistan jonkun sanoneen joskus, ettd laitosteatterit ovat
ihmissuhdemuseoita. Taustalla vaikuttavat niin vanhat asiat, joihin ei vain voi vaikuttaa. En
esimerkiksi pysty tekemadn tasta tydryhmasta ryhmad, joka tekisi tatd juttua yhdessd. Mutta

silti taytyy uskoa, etta se ei vaikuta lopputulokseen.”

Olka Horilan mukaan “ihmissuhdemuseoissa” ohjaajan tyon tekeminen ei silti ole juurikaan
vaikeampaa kuin muualla. Ohjaaja on tottunut kaikenlaisiin ty0ymparistoihin samoin kuin
nayttelijat ovat tottuneet kaikenlaisiin ohjaajiin. Kaikkein useimmin jannitteet liittyvat ty6tapojen
erilaisuuteen ja ryhmaytymiseen. Tyoryhmén taytyy oppia tekeméaan toita yhdessa ja siind mielessé

teatteriryhma ei eroa muista ryhmisté juuri miltaén osin.
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”En kauheasti pelk&é sitd esim. jos joku nayttelija hermostuu. Eniten minua ehka hermostuttaa
se, ettd jos joku on hermostunut, mutta ei sano sitd. Valilla teen myds sitd, nyt taalla on joku
sellainen asia, ettd voidaanko nyt purkaa se, ettd voidaan jatkaa. Mutta ei minua sindnsa ne
tilanteet pelota. Ne selvitetdadn sitten kun niitd ilmenee. Silloin jos néyttelijat ovat tottuneet
todella erilaiseen tydtapaan, niin siitd nousee usein esiin konflikteja ja silloin ohjaajan taytyy
ratkaista se miten tyoskennelldan, mutta mihinkd&n muuhun kuin y6hon liittyvaan hénen ei

kuulu mielestani puuttua.”

Ty6ryhman sisaisista jannitteista huolimatta Olka Horilan ohjaustyyli on neuvotteleva ja hillitty.
Vain harvoin hén keskeyttdd kohtauksen kesken kaiken. Palautteen ja muutosehdotuksien vuoro
seuraa harjoitellun kohtauksen paatyttyd, jonka jalkeen kohtausta harjoitellaan uudelleen niin kauan,
kunnes se alkaa saada muotonsa. Ohjaajan ja p&dosan esittdjan valinen tydskentely on
dialogimaista, jossa molemmat tarjoavat vuorotellen ideoitaan. Muiden kohdalla ohjaaja joutuu
ohjeistamaan heitéd paljon enemman ja myos yksipuolisemmin. Olka Horila pyrkii omien sanojensa
mukaan aina siihen, ettd nayttelijéiden olisi mahdollisimman helppo ndytelld han ohjauksissaan, ja
h&n myds uskoo tydryhméan tyoskennellessa hyvin yhteen, sen johtavan myds parempaan
lopputulokseen. Mutta johtuen ohjaajan asemaan ja siihen, ettd hdnen mielestaan ohjaaja aina joutuu

hiukan manipuloimaan néyttelijoitadn, han suhtautuu hiukan skeptisesti yhteistyo laatuun.

”Nykyisin tehdd&n enemman yhteisty6té ja nayttelijatkin puhuvat siitg, ettd he tykkaavéat tehda
yhteisty6td ohjaajien kanssa. Mutta kylla se lopullinen paéténtavalta on aina ohjaajalla. En

sitten lopulta tied, ettd kuinka néenndisté se yhteistyd on.”

Hiukan tulehtunut ilmapiiri ja henkilékemiaongelmat eivdt tunnu juurikaan vaikuttavan itse
harjoitusten kulkuun. Koko harjoitusprosessi oli vield alkuvaiheessa, ja kun kohtauksia hiottiin yksi
kerralla kuntoon, alkoi niiden rakenne muotoutua ja myds nayttelijat alkoivat saada parempaa otetta
néytelmastd. Toisena paivana tyoryhmaan liittyi vield kuudes nayttelija, mik& muutti osaltaan koko
harjoitusten ilmapiiria vuorovaikutteisempaan suuntaan. Siné péivana kaytiin 1api kohtauksia, joissa
kyseisellda nayttelijalla oli merkittdva rooli. Hanen asenne ja tapa tarjota monia eri vaihtoehtoja
ohjaajalle vaikutti selvasti koko tydryhmén tapaan tuottaa sisaltéd kohtauksiin kollektiivisesti.
Padosan esittdja ei enda ollut ainoa, joka tuotti aktiivisesti ideoita, vaan nyt myos muut ottivat osaa
kokonaisuuden muokkaamiseen. Tyoryhman lisaantynyt energia naytti vélilla jattdvan ohjaajan
kokonaan taka-alalle, mik& nakyi ajoittaisena turhautumisena, niissd kohdissa kun tyéryhmén
keskittyminen herpaantui hetkeksi.
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Mielenkiintoinen havainto oli myds se, ettd edellistd paivad leimanneet intiimit keskustelut
tydéryhman kesken eivét enda toistuneet. Edellisend paivana, kun harjoituksissa oli paikalla vain
kolme ndayttelijdd ja ohjaaja, keskustelut kohtauksien valissd kaantyivat usein hyvin
henkilokohtaisten asioiden jakamiseen. Néaytelma kasittelee kuolemaa ja tyoryhma jakoi avoimesti
omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan liittyen esim. itsemurhaan ja kuolemanpelkoon. Toisena paivana
harjoitusten ilmapiiri oli kuitenkin toinen ja toisaalta tyéryhmén kokoonpano erilainen, mista

todenndkdisesti johtui se, ettd intiimeja keskusteluja ei enda kayty.

Mutta yhteistyon laadusta riippumatta miten matalaksi hierarkiat voivat teatterissa mennd? Jos
kyseessa on tyoryhmd, mika on keskendén erittdin tuttu ja tyoskennellyt yhdessa vuosia, niin eiko
ole todenn&koista, ettd néissd ryhmissé tapahtuu hierarkioiden madaltumista tai jossain tapauksissa

niité ei ole enéa ollenkaan?

"Kylla. Itse kuulun sellaiseen ryhmé&an kun Virheettéméat, missa tehd&an ndytelmid hyvin
keskustelevalla pohjalla, missé aina kuitenkin on ohjaaja, mutta kaikilla on ndkemys — ehka
vahan liikaakin — millainen naytelman pitéisi esim. olla rytmillisesti, joka periaatteessa kuuluu

ohjaajan tyohon. Vapaat ryhmat yleensékin ovat matalampia hierarkioiden suhteen.”

Itsendiset teatteriryhmét ovat poikkeus ja niissakin usein jollakin tyoryhmén jasenelld on
muodollinen ohjaajan rooli. Aina-ndytelmén tyoryhman ongelma ndytti aineiston pohjalta olevan
luottamuksen puute, mikd né&kyi toisaalta yksittaisten nayttelijéiden tapana tydskennelld
harjoituksissa ja toisaalta ohjaajan tavassa ohjata paikoitellen eri otteella. Aina-ndytelman
harjoituksissa pisti silmaan myds se, miten eri tavoilla tyéryhman jésenet saattavat suhtautua
ndytelman harjoittelemiseen. Toiset suhtautuvat intohimolla harjoituksiin ja ovat erittdin
motivoituneita tuottamaan sisaltéa ja toiset ovat vain tayttdmassa ruutuaan ja kuluttamassa aikaa,

mika luonnollisesti ei voi olla heijastumatta harjoitusten yleiseen ilmapiiriin.

5.3.2 Ohjaajan ty6n haasteet

Olka Horila pohti haastattelussaan paljon ohjaajan tyon haasteita, jotka padasiassa liittyivat ihmisiin
ja heidén kasittelemiseen. Hanen mukaan nayttelijat eivat myoskaan ole kaikkein helpoimpia

ihmisia.
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”Haastavinta ohjaamisessa on ihmiset, mutta valilld oma ongelmani on etten uskalla. Mutta
heti kun tajuan ettd en uskalla, niin asia helpottuu. On aina helpompi menna sitd pdin, kun
jonkun asian tiedostaa.”

Mistd uskalluksen puute johtuu tai miksi harjoituksissa tulee valilla sellaisia hetkig, etté ei uskalla?
"Pelkdan nayttelijad tai hénen reaktioitaan tai sitd, ettd han loukkaantuu ja kylldhdn ne

loukkaantuvat. Ohjaamisesta usein loukkaannutaan ja se pitad vain hyvaksya. Jos naytelmé
epaonnistuu, niin se johtuu yleensa siitd, ettd en ohjaajana ole uskaltanut. Kaikista esityksista
tulee hyvid jos niistd on saanut sellaisen kun niistd on halunnut, mutta jos jotkut jutut jadvat
puolitiehen tai ratkaisut tekeméttd, niin silloin se voi epdonnistua.”

Kenen vika tdm4 silloin on?
”Katson asiaa vain ohjaajan kannalta. Ei huonosta tekstistd saa tehtyd hyvéa ndytelmaa tai

ainakin se on hyvin vaikeaa. Teksti on kaikista tarkein ja harvoin se on nayttelijoiden vika jos

naytelma epaonnistuu, elleivét ne tahallaan sabotoi esitysta, mika on erittdin harvinaista.”

Haasteena harjoituksissa on myo6s tyoryhman kuuntelu. Olka Horilan mukaan kuuntelu on
monimutkainen asia. Han yrittdd ohjaajana kuunnella tyéryhmén ajatuksia mahdollisimman paljon,
mutta ongelmana on hénen mukaan se, ettd sitd kdytetadn herkasti hyvéksi. Toisaalta tydryhmaélta
kumpuaa usein hyvid ideoita ja toisaalta liiallinen asioiden puiminen sek& kohtauksien

analysoiminen rasittaa harjoituksien rytmia.

“Teatterin luonteeseen kuuluu se, ettd pitéisi yrittdd tehdéd yhdessg, jotta ndytelmésta tulisi
parempi. Mutta ohjaajan tdytyy muistaa, ettd mistd koko ndytelmé kertoo. Nayttelija pystyy
harvoin muistamaan jonkun tietyn kohtauksen sisallg, ettd mistd ndytelm& kokonaisuutena

kertoo. Nayttelija ratkoo pohjimmiltaan paljon konkreettisempia ongelmia.”

Voi kestdd pitkdan ennen kuin ndytelma alkaa saavuttaa ohjaajan pé&én sisalle kasikirjoituksen
lukemisesta muodostuneen mielikuvan. Olka Horila painottaa karsivéllisyyttd ohjaajan tydssa ja

erityisesti nayttelijoiden kanssa tydskentelyssa.

"Vililld minusta tuntuu, ettd nayttelijat ovat taysin kestdmétontd porukkaa. Itse olen tosin
naimisissa nayttelijan kanssa ja kaikki ystavani ovat nayttelijoitd, mutta tydtehtavissd ihmiset
tuovat tyon luonteen takia helposti kaikki lapsellisimmat piirteensa esille. Ohjaajan tydn
luonne on véhén sellainen, ettd taytyy vahan niin kuin aitina olla ja sietdd. Nayttelijahén voi
tulla harjoituksiin vasyneend ja pahalla tuulella, mutta ohjaaja ei voi tulla muuten

harjoituksista ei tule mitaan.”
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Kaikki kolme ohjaajaa ovat sanoneet, ettd jokaista ndyttelija4 on kohdeltava hiukan eri tavalla. Olka
Horila ei nde niinkaan eroa kokeneiden ja kokemattomien nayttelijdiden ohjaamisen vélill4, vaan

siina kuinka alykéas nayttelija on.

"Paljon on nayttelijoita, jotka ovat rohkeita tai hyvin ilmaisuvoimaisia, mutta eivét kuitenkaan
pysty kasittelemaén sita ja heitd tdytyy enemman ohjata ja silti se mit& nakyy ensi-illassa, voi
olla jotain kasittamattoman hienoa. Tassd esimerkiksi padosan esittdja on todella alykas
néyttelija ja ratkoo ohjaajan puolesta paljon asioita, mik& on tosi helpottavaa.”
Minka tyyliset ndyttelijat ovat kaikista vaikeimpia ohjata?

”Sellaiset ndyttelijat jotka on huolissaan siitd nakyvétké he, sellaiset ndyttelijat jotka
néyttelevat hyvid nayttelijoitd.  Nayttelija joka haluaa ndytelld taitavasti esim. téssa
tapauksessa lasta sen kustannuksella, ettd nayttelisi sité asiaa, jota kasitellddn. Néyttelijé joka
haluaa tuoda omaa itseddn esille eikd niinkdan ndytelman sisélt6d. Enk& usko, ettd se on

lainkaan tahallista, mutta se on silloin oma teatterikasitys.

Ainan harjoituksista voidaan sanoa aineiston perusteella sanoa, ettd ryhmén henkilokemiaongelmat
ja néytelmén sisdllon omaksumiseen liittyvét seikat vaikuttivat merkittdvasti siihen, miten
kollektiivisesti tyoryhmé tuotti sisaltéd yhdessd. Tama vaikutti my0ds suuresti jaetun johtajuuden
esiintymiseen. Esimerkiksi padosan esittdjadn ja ohjaajan vélinen tydskentely oli hyvin
vuorovaikutteista ja hierarkioista vapaata, kun kahta sivuosan esittdjdd ohjaaja ohjasi selvasti
tiukemmalla otteella. Ensimmaisen havainnointipdivan aamupaivén aikana vain kolmen nayttelijan
ollessa paikalla, harjoitusten oli ilmapiiri hyvin vuorovaikutteinen ja kukin tyéryhman jésen
vuorollaan otti vastuuta kohtauksien rakentamisesta. TyOtapa muuttui heti, kun kaksi muuta
nayttelijaa saapuivat harjoituksiin, jolloin ohjaajan oli otettava tyéryhman kasittelyssé vankempi ote
ja toimittava autoritddrisemmin, jotta harjoitukset saatiin vietyd lapi niin kuin oli suunniteltu.
Néayttelijat eivat naiden yhteisten kohtauksien aikana tarjonneet ohjaajalle ajatuksiaan ja ideoita
samalla tavalla kuin aikaisemmin. Ohjaajan ty6tapa riippui siis paikalla olevista nayttelijoistd, joka

samalla méaaritti myos nayttelijoiden ja koko tydryhman tyotavan.
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6. POHDINTAA JA HAVAINTOJA AINEISTON SEKA KIRJALLISUUDEN POHJALTA

Tassé luvussa pohdin tekemiani havaintoja edellisessé luvussa kuvatuista harjoitustilanteista. Kayn
lapi aineistosta esiin nousseita havaintoja, joita pohdin sek& Kkirjallisuuden ettd omien ajatuksieni ja
tulkintojeni pohjalta. Nostan esille tdrkeimmé&t ja jaetun johtajuuden kannalta keskeisimmét
havainnot, mika tarkoittaa samalla sitd, ettd joitain hyvin mielenkiintoisia harjoitustilanteissa
tapahtuneita asioita joudun rajaamaan tutkimukseni ulkopuolelle. Merkittdvimmat aineistostani
esiin nousseet havainnot liittyvat erityisesti ty0ryhman jasenten Kkollektiiviseen vastuuseen,
keskindiseen luottamukseen ja tydryhmén tydtapaan sekd ohjaajan tapaan ohjata ja kasitelld
tyéryhmén jasenid. Q-teatterin Macbethin tyoryhma on analyysiosassa eniten esille, johtuen
nimenomaan siita syystd, ettd kyseisessa tyoryhmadssd jaettu johtajuus oli selvimmin lasna
harjoitusten aikana. Analyysissani keskityn erityisesti siihen miksi johtajuutta jaetaan tietyissa
tilanteissa ja toisaalta siihen miksi toisissa tilanteissa johtajuus keskittyy vain yhdelle yksildlle eli
tassé kohtaa ohjaajalle.

6.1 Jaettu johtajuus ohjaajakeskeisessa teatterissa

Jokainen tydryhma poikkesi toisistaan suuresti, minka koen rikkaudeksi tutkimukseni kannalta. Q-
teatterin Macbethin tyéryhman erityispiirre oli kollektiivisuus, Tukkijoen tydéryhmén vahva
ohjaajakeskeisyys ja Ainan tyéryhman hajanaisuus. Teatteriryhmat vaihtelivat koostumukseltaan
suuresti kesken&an samoin ohjaajat ja heidan tyylinsa ohjata. Ylipaatd&n kaikkia ohjaajia on turha
yrittdd saada tuottamaan sisaltoa tydryhman kanssa eikd jaetun johtajuuden kaltainen ty6tapa sovi
kaikille tydryhmille tai kaikkiin tilanteisiin. Merkittavasti tydryhman tydtapaan vaikuttaa pelkastaan
tyoryhman siséiset tekijat kuten ryhmén koko, jasenten keskindinen luottamus ja sitoutuminen,
mitkd osaltaan luovat pohjan jaetun johtajuuden esiintymiseen. Toisissa ty0ryhmissé esiintyy jo
niiden ominaispiirteiden takia jaettua johtajuutta ja taas toisiin ryhmiin jaettu johtajuus ei sovi juuri
niista syistd. Ohjaajalla on suuri valta ja vastuu tyéryhman tyotavan maarittdmisessd, johon lahes
poikkeuksetta ryhma sopeutuu. Vaikka tydryhmat poikkesivatkin toisistaan huomattavasti, niin silti
kaikkia kolmea ryhméa yhdisti ohjaajakeskeinen ja niin sanottu vallitseva tapa tehdé teatteria, jossa
ohjaajalla on kaytanndssa muuta suurempi valta ja vastuu ndytelman kokonaisuudesta ja sen

rakentamisesta.
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Keskeisin havaintoni koko tutkimukseni kannalta on aineistoni perusteella se, etté jaettu johtajuus ei
ole ei ole eika nahdakseni edes voi olla tdménkaltaisissa harjoituksissa ja tyoryhmissa vallitseva tila
tai tydtapa. Mutta toisaalta tyéryhmaén toimiessa kollektiivisesti ja kitkattomasti yhdessd, esiintyi
jaettua johtajuutta useissa tilanteissa, varsinkin Q-teatterissa. Jaettu johtajuus naytti Q-teatterin
harjoituksissa olevan ryhman toiminnan ideaalitila, jossa tyéryhmd on tdysin tasavertainen
keskenddn, menossa samaan suuntaan, kukin tyéryhman jésen tdydentden toinen toistaan. Johtajuus
naytti ndissé tapauksissa jossain maarin katoavan jopa kokonaan, kun tyéryhma esimerkiksi pohti
ratkaisua jonkun tietyn kohtauksen ratkaisemiseen. Tydryhman roolit sekoittuivat ja toisaalta

mit&an rooleja ei edes tarvittu.

Mutta jaettu johtajuus ei voi aineistoni perusteella olla ohjaajakeskeisessa teatterissa ja sen
kaltaisessa toimintaymparistossd ldsnd kaiken aikaa, johtuen kahdesta paatekijasta, joista
ensimmaéinen on nimenomaan Suomessa vallitseva ohjaajakeskeinen tapa tehda teatteria (Hotinen,
2002). Ohjaaja on seké kirjallisuuden, etta aineistoni perusteella harjoitustilanteen kiistaton johtaja
eikd kenelldk&an tunnu olevan tarvetta tai halua kyseenalaistaa tatd asetelmaa. Ohjaaja on
paavastuussa ndytelmasta ja siitd mitd harjoituksissa tapahtuu. Ohjaajan asemaa ei varsinkaan
kyseenalaisteta tyoryhméan muiden j&senten keskuudessa, vaan ohjaajan asema antaa itsessdan
tarvittavan auktoriteetin. Tdma seikka nousi esiin vahvasti myos tehdyista haastatteluista. Ohjaajalla
on paatoksentekovastuu, koska hénen tehtdvandén on toimia harjoitusten aikana yleisona ja hallita
kokonaisuutta, mihin muut tyéryhman jasenet eivét pysty samalla tavalla keskittyessadn oman

tehtdvansa tai roolinsa hoitamiseen.

Edelld mainituista asioista johtuen ohjaajalla on suhteessa selvasti enemman valtaa muuhun
tydryhmaan verrattuna. Jo pelkéastadn hanen asemaansa ryhmén jasenena on sisaanrakennettu rooli,
joka oikeutta hanet kdyttdm&&n asemaansa lahes mielivaltaisesti. Ohjaajalla on kuitenkin
mahdollisuus luopua tastd vallasta ja antaa tyoryhmalle vastuuta sekd valtaa vaikuttaa ndytelman

sisaltéon ja tydtapaan, jolloin liikutaan kohti jaettua johtajuutta.

Toinen ristiriitaa jaetun johtajuuden ja teatteriharjoitusten yhteensovittamisessa aiheuttaa puhtaasti
harjoituksissa kaytettdva tyoskentelytapa. Harjoituksissa kohtauksia kdaydaan lapi yksitellen eli
samaa kohtausta harjoitellaan monesti perdjalkeen. Yksittdisen kohtauksen tapauksessa jaettua
johtajuutta ilmeni varsinkin Q-teatterin tyéryhméassd monessa tapauksessa. Kun samaa kohtausta
toistettiin kerta toisensa jalkeen, alkoivat néyttelijat saada paremman otteen kohtaukseen ja tarjota
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enemman omia ajatuksiaan ohjaajan kayttoon. llmapiiri oli vuorovaikutteinen ja johtajuus seké&
ohjaajan vaikutusvalta ikaan kuin suli pois ryhman toiminnasta. Varsinkin kokeneemmat nayttelijat
olivat vuorollaan seuraajia ja seurattavia. Niissé hetkissa silla aikaa lavalla ollut tyéryhma imeytyi
kokonaan mukaan yhteiseen sisallon tuottamiseen, jota voisi myods nimittdd Hookerin ja
Csikzentmihalyin (2003) kuvaamaksi flow-tilaksi. Ndissa hetkissé oli my0s vaikea erottaa sité, kuka
on ndytelmédn ohjaaja tai toisaalta ohjaajaa ei edes tarvittu, toisaalta jokainen toimi ohjaajana
vuorotellen. Hetket, jolloin tyéryhmén luovuus ja ammattitaito valjastettiin palvelemaan yhteisia
tavoitteita, olivat selvasti yleisempida Q-teatterin tyéryhmasséd kuin esim. Ainan tapauksessa.
Tukkijoen tydryhméan toimintaa ei ole tdssa kohtaa mielek&std verrata muihin, koska ryhmén ja

ohjaajan toimintatapa poikkesi niin selvasti kahdesta muusta.

Jaetun johtajuuden ilmapiiri rikkoutui kuitenkin saman tien, kun siirryttiin harjoittelemaan uutta
kohtausta. Tyoryhma vaihtui lavalla ja prosessi kdynnistyi taas ik&&n kuin uudestaan. Kohtauksesta
toiseen siirtyminen katkoi ja leikkasi jaetun johtajuuden aikaansaaaman ilmapiirin kuin veitsella
kerta toisensa jalkeen. Uusien ihmisten ja uuden kohtauksen vaihtuessa kului taas hetki ja muutama
harjoituskerta ennen kuin samankaltaiseen tilaan paastiin. Myos silla keitd nayttelijoita lavalla oli
lasnd sekd ndyttelijoiden lukumaarélld oli suuri merkitys ilmapiiriin ja siihen kuinka pitkalle
johtajuutta jaettiin. Varsinkin Q-teatterin padosandyttelijoiden vaikutusvalta ja samalla vastuu koko
ndytelmasta naytti olevan merkittdvd. He myos tarttuivat heille annettuun vastuuseen ja kantoivat

enemman vastuuta naytelméasta ja tydryhman tavoitteista.

Aineistoni on toisaalta ongelmallinen juuri sen kannalta, ettd kaikkien kolmen tydryhmén
tyoskentely oli padpuitteissaan niin samanlaista, mitd tulee ohjaajan ja muun tyéryhman
keskinaisiin suhteisiin. Vaikka ohjaajien tyylit ohjata vaihtelivatkin merkittavasti, niin silti heidan
asemansa oli jokaisessa ryhméssa samankaltainen. P&&havaintoni aineistostani rajoittuukin tassa
mielessé koskemaan vain edelld kuvatun kaltaista teatteria ja tapaa tydskennelld. Saattaa hyvin olla,
ettd esim. Olka Horilan kuvaamissa vapaissa teatteriryhmissd, jaettu johtajuus on sielld vallitseva

tila ja ty6tapa on vdhemman ohjaajakeskeinen.

Johtop&éatoksend voin sanoa edelld kuvattujen havaintojen perusteella, ettd suurin vaikutus jaetun
johtajuuden esiintymiseen, toisin sanoen siihen, ettd johtajuutta jaetaan tyoryhmadssé, on lopulta
ohjaajalla ja hdnen méaarittamalla tyotavalla, mutta myds silld kuinka paljon muu tyéryhma ottaa
vastuuta ndytelman rakentamisesta. Myo6s tydryhman siséiset tekijat kuten keskindinen luottamus ja
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sitoutumisen aste, joista lisa4 alla, tuntuivat vaikuttavan merkittavésti varsinkin tydryhmén jésenten

suhteisiin ja sita kautta my0s johtajuuteen.

6.1.1 Tyéryhman kollektiivisen vastuun vaikutus jaetun johtajuuden esiintymiseen

Bligh ym. (2006) mukaan ryhmén jasenten keskindinen luottamus, sitoutuminen ja ryhmén
potentiaalin hyddyntdminen vaikuttavat jaetun johtajuuden esiintymiseen. Aineistoni perusteella
voin ainakin osittain vahvistaa heidan tutkimustuloksensa. Q-teatterin tyoryhma oli osaksi hyvin
tuttu toisilleen. Erityisesti ohjaajan, tekniikan ja p&&osanesittdjien kesken tuntui vallitsevan
erityinen luottamus, joka nakyi myos heidan tydskentelyssaan. Q-teatteri on teatterilaitoksena
suhteellisen pieni ja tuore, ja sen tydryhmén runko on jo pitkd&n pysynyt hyvin pitkalti samana.
Tyoryhmd on tatd kautta my0s sitoutunut yhteisten tavoitteiden taakse ja ndytti tuntevan
kollektiivista vastuuta lopputuloksesta.

Antti Hietala tuntui ohjaajana myds tiedostavan tdméan ja oli valmis luopumaan omasta ohjaajan
asemaan liitetystd vallastaan. Han omalla toiminnallaan loi ilmapiirin, jossa han jakoi vastuuta ja
johtajuutta, mutta samalla han odotti nayttelijoiden ja muun tyéryhman olevan valmiita tarttumaan
johtajuuteen ja vastuuseen yhteisista tavoitteista. Jaettu johtajuus on vastavuoroinen
toimintaperiaate, joka vaatii sekd muodollisen johtajan siunauksen ettd ryhmén muiden jasenten
suostumuksen toimiakseen. Q-teatterissa nama palaset olivat kohdallaan, johtuen lukuisista asioista,
joista tydryhmdan jasenten yhteisen historian painoarvoa ei voi ainakaan vaheksyd. Edellisen
perusteella nostaisinkin luottamuksen ohella muun tyéryhmén vastuun — siis muiden kuin ohjaajan -
erddksi jaettua johtajuutta selvésti lisdévaksi tekijaksi. Kuvaan ilmi6éta kollektiivisen vastuun
nimelld. Samoin tyéryhméan yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen on yksi jaettua johtajuutta ja

kollektiivista vastuuta kasvattava tekija.

Bligh ym. (2006) mukaan ryhmén jasenten sitoutumisen laatuun vaikuttaa suuresti ryhmaén tiiviys ja
yhtendisyys, mika osaltaan vaikuttaa luottamuksen syntymiseen ja rohkaisee ryhman jasenia
ottamaan vastuuta tyhmén tavoitteiden saavuttamisesta. Tukkijoen tyéryhman siséinen henki oli
erittdin hyva, mutta ohjaajan tyotapa ei antanut mahdollisuutta nayttelijoille tai muulle tyéryhmalle
ottaa vastuuta ndytelman siséllosta ja sen rakentamisesta. Toisaalta tydryhma oli suuruudeltaan sité
luokkaa, ettd ohjaajan tyOtapa oli sindnsd todennédkdisesti oikeanlainen. Q-teatterin tilanne oli
painvastainen. Kyseessa oli huomattavasti pienempi tyoryhma, joka oli hyvin yhtendinen. Vastuun
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ottaminen lis&si nahdédkseni sitoutumisen astetta ja toisaalta péinvastoin. Ainan harjoitusten
tapauksessa tyéryhmaén sisélla tuntui vallitsevan luottamuspula, mikd nékyi tatd kautta joidenkin

tyéryhman jasenten sitoutumisessa ja myos kollektiivisen vastuun puuttumisena.

Bligh ym. mainitsevat vield, ettd jaettu johtajuus tarvitsee syntyakseen ilmapiirin, jossa ihmisiin on
mahdollista vaikuttaa ilman hierarkioita, missé seka palautteen antaminen ett& vastaanottaminen on
mahdollista ja jossa on mahdollisuus omaksua seka seuraajan ettd seurattavan roolit. Q-teatterin
lisaksi Ainan harjoituksissa esiintyi paikoitellen tdmankaltaisia tilanteita erityisesti padosan esittdjan
ja ohjaajan kesken. Vililla tilannetta vei eteenpdin nayttelija ja vélilla taas ohjaaja. Carsonin ym.
(2007) kuvailemalla ryhman yhteisella aanelld tutkijat tarkoittavat sita astetta, jolla ryhman jasenet
ottavat osaa yhteisen tarkoituksen saavuttamiseen. Yhteisen danen I6ytyminen luo heiddn mukaan
ilmapiirin, jossa ryhmdan jé&senet toimivat yhtendisesti jakaen johtajuutta yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Yhteistda &anen voi tassd kohtaa katsoa tarkoittava myds ryhmén jasenten
kollektiivista vastuuta ja sitd, miten pitkéalle he kokevat ndytelman rakentamisen pé&dvastuun

kuuluvan heille, ei yksinomaan ohjaajan kontolle.

Kollektiivinen vastuu on erittdin kiinnostava kysymys varsinkin teatterin tapauksessa. Vahvat
persoonat vaikuttavat osaltaan harjoitusten ilmapiiriin ja tydtapaan sekd hyvdssé ettd pahassa.
Ohjaajalla on paavastuu tyttavan valitsemisessa, mutta myds muun tyéryhman vaikutus on suuri.
Néyttelijat voivat toisaalta syyttdd vain itseddn jos ohjaaja pitaa kaikki langat itsellaan ja toisaalta
ohjaajalla on valta p&&ttadd siitd, kuinka paljon hdn jakaa vastuuta muulle tyoryhmalle. Tyotapa
muokataan kuitenkin n&hdakseni aina ty6ryhmé&n mukaan, kuitenkin ohjaajan omia
tyoskentelykaytédnt6ja mukaillen. N&in ollen ty6tapa on aina jonkinlainen kompromissi, mika

saattaa osaltaan lisatd tyoryhmissé esiintyvien konfliktien mééraa (Pentti Kotkaniemen haastattelu).

Mité tulee kollektiivisen vastuun puuttumiseen muissa tyéryhmissd, niin Tukkijoen tyéryhmén
tapauksessa ndyttelijat nadyttivat vain tyytyvdn omaan osaansa ja keskittyivat Kkuuliaisesti
toteuttamaan ohjaajan visiota. Ainan tydryhmén tapauksessa vaikutti siltd kuin osa nayttelijoista
kavisi kuin missa tahansa muussa tyossd vain tekem&ssd oman osansa, ei mitddn enempéa.
Yksittaisten nayttelijoiden toiminta oli paikoitellen hyvinkin epdkypsdd ja muun tyGryhman
toimintaa selvésti hankaloittavaa. Tama saattaa johtua osaksi laitosteattereiden luonteesta.
Néayttelijat on Kiinnitetty teatterin palvelukseen moneksi vuodeksi ja eika heilla vélttdmatta ole
samanlaista motivaatiota kuin juuri siithen ndytelmaén roolitetuilla ndyttelijoilla. Kaiken kaikkiaan
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Q-teatterin nayttelijat vaikuttivat olevan sitoutuneempia ja motivoituneempia kuin kahden muun
ryhmén j&senet, muutamia yksittdisid poikkeuksia lukuun ottamatta. Tama nakyi myos

luonnollisesti heidan toiminnassaan harjoituksissa seké vastuun ottamisessa itse naytelmasta.

Seuraavissa alaluvuissa késittelen muita aineistostani esiin nousseita havaintoja. Esim. tyéryhmé
koko on yksi selvésti jaettuun johtajuuteen vaikuttava tekijd. Muita analyysin ja pohdinnan
kohteena olevia asiakokonaisuuksia ovat mm. ohjaajien haastatteluista esiin nousseet yhtéléisyydet

ja ristiriidat seka harjoituksien yleisen ilmapiirin vaikutus jaettuun johtajuuteen.

6.2. Tyoryhman koko ja harjoitusten ilmapiiri

Empiirisen aineiston teki mielenkiintoiseksi myo6s se, ettd ty0ryhmat olivat kooltaan niin
erisuuruisia. Tukkijoen tyéryhmé&én kuului noin 30 esiintyjad, Macbethin kymmenen ja Ainan
tyoryhméaan kuusi. Lisaksi harjoituksissa paikalla oli paivasta riippuen eri maara nayttdmotekniikan
osaajia. Haastatteluista selvisi, ettd jokainen ohjaajat ovat itse asiassa tottuneet juuri heidan sen
hetkisten tydryhmien kokoisiin produktioihin. Varsinkin Antti Hietala ja Olka Horila ovat ohjanneet
oikeastaan pelkéstddn kyseisen kokoisia tyoryhmid. Pentti Kotkaniemi on vuosikymmenten
kokemuksellaan ohjannut kaikenlaisia ty6ryhmid, mutta hdnen mukaansa hénen ty6tapansa pysyy
kuitenkin samana ty6ryhman koosta riippumatta. Myds Antti Hietala ja Olka Horila olivat samoilla

linjoilla.

Havainnointijaksojen aikana kerétyn aineiston perusteella seka kirjallisuuden perusteella on selvaé,
ettd ryhmén fyysinen koko vaikuttaa suuresti ryhmén ja ohjaajan tyftapaan ja tata kautta jaetun
johtajuuden esiintymiseen. Ohjaajan ohjausote oli jokaisessa tyoryhmassé tiukempi, kun lavalla oli
kerralla enemman kuin viisi ndyttelijaa. Selvimmin nayttelijoiden méaréén ja siihen ketka nayttelijat
olivat lavalla, reagoi Antti Hietala. Hanen ohjaamistyylinsé vaihteli jaetun ja autoritadrisen valilla,
kallistuen kuitenkin enemman jaetun johtajuuden puolelle. Pentti Kotkaniemen ohjaustyyli pysyi
lahes samana, riippumatta siitd kuinka monta nayttelijaa lavalla oli kerralla tai keitd lavalla oli
harjoittelemassa kohtaustaan. Olka Horilalla ei ryhmén pienestéd koosta ja intiimiydesta huolimatta
ollut mahdollisuutta vastuun ja johtajuuden jakamiseen, johtuen ryhman luonteesta. Mutta myos
hénen otteensa tyoryhmaan vankistui aina sitd mukaan mitd enemman kohtauksissa oli mukana

nayttelijoita.
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Jaettua johtajuutta on lahinnd tutkittu tiimeissd ryhmakoon ollessa alle 12 henkil6a (Pearce ym.
2003). Sitd suuremmissa ryhmissa jaettu johtajuus on todettu tehottomaksi ja aikaa vievaksi
toimintamalliksi. Tdma naytti olevan totta myds oman aineistoni kohdalla. Q-teatterissakin, jossa
muuten harjoitusten ilmapiiri oli hyvin neuvotteleva ja avoin, sekoittivat joukkokohtaukset, jolloin
lavalla oli kerralla yli kuusi néyttelijaa, pakkaa kerta toisensa jalkeen ja Antti Hietalan oli toimittava
autoritdarisemmin, saadakseen tydéryhmén ja kohtauksen taas aisoihin. Pentti Kotkaniemi oli
ilmeisesti valinnut aivan tietoisesti hyvin ohjaajakeskeisen ldhestymistavan hénen produktioonsa.
Saattaa hyvin olla, ettd jaetun johtajuuden kaltainen toimintamalli, olisi ollut mahdoton saada
toimimaan niin isossa ryhméssd. Toisaalta tdytyy todeta, ettd hanelld olisi ollut mahdollisuus
monessa kohtaa jakaa vastuuta esim. silloin kun lavalla oli vain muutama nayttelija kerrallaan,
mutta ndissakin tilanteissa hanen ohjaustyylissdédn pysyi ennallaan. Olka Horila puolestaan toimi
ikdan kuin pakon sanelemana ja joutui ehkd vastoin tahtoaan ottamaan tiukemman otteen

ohjaamiseensa.

Mité tulee ryhmén kokoon ja tutkimustuloksien yleistettavyyteen, niin aineistoni on tassé suhteessa
aivan liian pieni, joskin suuntaa antava. Aineiston perusteella voin todeta, ettd ohjaajan ja 5-6
néyttelijan samanaikainen ideoiden pallottelu ja johtajuuden jakaminen alkaa olla jo siind rajoilla,
jolloin tyotavasta alkaa tulla raskas ja ilmapiiristd kaoottinen. Parhaiten ongelmia ja kohtauksien
merkityksia ratkottiin Q-teatterissa ohjaajan ja 2-3 hengen kesken. Sama koski myds Ainan
tyoryhmaa. Naissa tilanteissa dialogi oli tasavertaista eikd kenelldkaan ollut tarvetta liittoutua
toisten ndyttelijoiden tai ohjaajan kanssa, saadakseen oman ideansa l&pi. Johtop&&toksend voi
aineiston perusteella sanoa, ettd jaettu johtajuus ei kesté tyGtapana liian montaa tyéryhman jasenté
teatterikontekstissa - néissd tapauksissa yli kuutta - ja ryhmékoon kasvaessa tulee siitd tyOtapana
helposti kaoottinen ja tehoton. Kaikki kolme ohjaajaa tuntuivat tiedostavan tdman dilemman

enemman kuin hyvin omassa ohjaamisessaan.

Tyoéryhman koon ohella harjoitusten paivékohtainen ilmapiiri vaikutti johtajuuden jakamiseen. Q-
teatterin Macbethin ja Turun Kaupunginteatterin Tukkijoen tydryhmissa tapahtui ilmapiirin osalta
muutamassa péivassa varsin suuria vaihteluja, jotka vaikuttivat tyoryhman tyGtapaan. Myds
Helsingin kaupunginteatterin Ainan ty0ryhmassa jo pelkastddn kahden pdivan sisélla ilmapiiri
vaihteli huomattavasti. Keskeisimmin ilmapiirin vaikutus nékyi Q-teatterissa, mitd kuvasin myos
tutkimukseni empiirisessé osassa. Vasymys ja roolien sekoittuminen — lahinné koreografin toiminta
harjoituksissa — aiheuttivat kitkaa tyoryhman sisélla kolmantena havainnointipdivand ja tastéa
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johtuen Antti Hietalan oli Kiristettdv& omaa ohjaamisotettaan, jotta harjoituksissa paastiin eteenpain.
Tyoéryhma oli muutenkin levoton, mika vaikutti sekd ohjaajan toimintaan ettd ryhmén yleiseen
tyGtapaan. Naista asioista johtuen kolmantena pdivana tilanteet, joissa esiintyi jaettua johtajuutta,

olivat selvéasti harvemmassa kuin edellising péivina.

Ainan harjoituksissa ilmapiirissé tapahtui selvd muutos, kun ensimmaisend paivana harjoituksista
poissa ollut nayttelija liittyi mukaan ryhmaéan. Haénen tyoskentelynsd ndytti tuovan koko
tyoryhmélle liséa energiaa ja samalla korjaavan myos tyoryhmén sisdistd henked. Ohjaaja Olka
Horila naytti kuitenkin paikka paikoin turhautuvan, koska nayttelijoiden lisddntynyt energia vei
valilla huomion muualle kuin ndytelmén sisaltéd koskeviin seikkoihin ja ohjaajan oli ajoittain
vaikea saada omaa dantaan kuuluviin. Naytelmén kokonaisuuden kannalta ilmapiirin muutos naytti
kuitenkin olevan positiivinen, koska verrattuna edelliseen péivaadn harjoitukset etenivat
vauhdikkaammin ja liséksi tyoryhman jdsenet ottivat aktiivisemmin o0saa my0s

sisalléntuottamiseen.

Tapahtunut ilmapiirin muutos vaikutti Ainan harjoituksissa myds johtajuuden jakamiseen
positiivisesti. Tyoryhmé ei ollut endd niin hajanainen eikd padosanesittdjan taytynyt endd yksin
ohjaajan kanssa olla yksin vastuussa koko néytelmdn sisallon rakentamisesta. Ensimmaéisen
havainnointipdivan unelias tunnelma vaihtui energiseen hassutteluun, mika mydos toisaalta ajoittain
herpaannutti nayttelijoiden keskittymisen ja sai ohjaajan tarraamaan tiukemmin kiinni tyéryhmasté,
mika toisaalta on my0ds ohjaajan yksi paatehtévista eli pitdd huolta siitd, ettd tyoryhman fokus séilyy
naytelmén kannalta olennaisissa asioissa. Olka Horila ei kuitenkaan ollut h&dnen haastattelussaan
tyytyvéinen toisen pdivan harjoitusten ilmapiiriin, vaan totesi, ettd tatd tyoryhmaa leimaava
hihittelyd ei esiintynyt ensimmaisend havainnointipdivdnd, mutta taas sind péivana sitakin
enemman. Han my0ds mainitsi, ettd haluaisi antaa tietyille ryhman jasenille enemman
mahdollisuuksia ja tilaa oman roolihahmonsa I6ytdmiseen, mutta tdmé&n ryhman kohdalla se ei
oikein tunnu onnistuvan. Itse katsoin ilmapiirin muutoksen parantaneen tyéryhmén kollektiivista
tyoskentelyd ja varsinkin ryhman yhteishenked, mutta toisaalta ymmarran myds Olka Horilan
kannan, silld ryhman lisddntynyt energia todennékoisesti teki ohjaajan tyostd huomattavasti

haasteellisemman.

Harjoitusten ilmapiirin vaihtelut vaikuttivat erityisesti ohjaajien tydskentelyyn. Ryhmien ollessa
vasyneitd tai levottomia ohjaajat reagoivat siihen padasiassa tiukentamalla omaa ohjausotettaan.
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Jaettu johtajuutta ilmeni aina harvemmin mit4 tiukemman otteen ohjaajat omasta tyoryhméastaan
ottivat ja toisaalta painvastoin. Lis&antynyt energia teki Ainan tyoryhman tydskentelystd toisaalta
yhtendisempéad, mutta aiheutti samalla lisd4 paanvaivaa ohjaajalle. Q-teatterissa Antti Hietala joutui
muuttamaan omaa ohjaustyylid&n suhteellisen radikaalisti, jotta sai oman tyoryhménsa aisoihin ja
keskittymaan itse ndytelmaan. Naissa tilanteissa korostui ohjaajan tilannetaju. Pystydkseen olemaan
harjoituksissa tilanteen tasalla ohjaajan tuli aistia ilmapiiri ja tuntea ryhmansé niin hyvin, ettd han
pystyi reagoimaan ryhman tunnetilaan oikealla tavalla ja sopeuttamaan oma ohjaamistaan ryhman

vireystilan mukaan.

6.2.3 Haastattelun ja havaintojen ristiriitaisuus sekd ohjaajien ndkemyksien erot ja
yhtalaisyydet

Turun kaupunginteatterin Tukkijoella-musikaalin ohjanneen Pentti Kotkaniemen haastattelu oli
mielenkiintoinen monesta syystd. Jo pelkastddn hdnen 43 vuoden ohjauskokemus teki
teatterimaailmassa kaiken ndhneen ohjaajan haastattelusta mieleenpainuvan. Moni asia on Pentti
Kotanimen mukaan muuttunut Suomen teatterikentélla viimeisten vuosikymmenten aikana ja siina
sivussa my0s ohjaajasta on tullut muuhun tyéryhmé&an verrattuna yhd enemmissda maéarin yksi
tyoryhmén jasenistd. Hanen mukaan “nukkemestarin” kaltaiset ohjaajat, jotka pitdvét k&dessdan
kaikkia lankoja harjoitusten aikana, alkavat olla vahemmistossa ja samalla muun tydryhmén

kuuntelu ym. vuorovaikutteisemmat tavat toimia ryhmassa yleistyvat.

Pentti Kotkaniemi painotti tydryhmén kuuntelun merkitysté ohjaamisessa. Samoin hén korosti myds
nayttelijéiden huomioon ottamista ja tilan antamista heidan tydskentelylleen. H&nen mukaan
ohjaajan tulee mahdollisimman védhan puuttua nayttelijin tyéhon ja ohjaajan kannalta on
ihanteellista jos ohjaaja voi kokonaan olla puuttumatta nayttelijan tyohon ja keskittyd paikkaamaan
muita ndytelman vuotokohtia. Hanen haastattelussa alleviivaamat asiat olivat kuitenkin varsin
ristiriitaisia omien havaintojeni kanssa. Ensinndkin mitd tulee tyéryhméan kuunteluun, niin
aineistoni perusteella tehtyjen havaintojen mukaan hdnen ohjaustyylinsa teki muun tyéryhman
mahdollisuuden vaikuttaa ndytelmén sisaltoon ldéhes mahdottomaksi. Vain hyvin harvat ideat
kohtauksien rakenteisiin ja yksityiskohtiin tulivat nayttelijoiltd, riippumatta siitd millaisesta
kohtauksesta oli kyse. Vaikka Pentti Kotkaniemi laittaisikin suuren painoarvon muun tyéryhmén
kuuntelulle, niin havaintojaksojeni aikana se ei kdynyt ilmi. Hierarkiarakenteet harjoitusten aikana
olivat selvat ja ndyttelijat keskittyivat l[&hinnd omaksumaan ohjaajan ajatukset ja ideat.
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Toiseksi riippumatta siitd ketd nayttelijadd Pentti Kotkaniemi ohjasi, pysyi hdnen tapansa ohjata
hyvin samanlaisena. Vaikka kyseessa oli hanelle tuttu hyvin kokenut ndyttelija, niin silti hanen
henkildohjaamisensa oli tiukkaa ja pikkutarkkaa. Haastattelussa Pentti Kotkaniemi oli maininnut
puuttuvansa néyttelijan tyohén hyvin tapauskohtaisesti, mit4 Tukkijoen tyéryhmén kohdalla oli
katsomosta kasin vaikea havaita. Yksityiskohtiin pureutuva ja ldhes kddesta pitden neuvova tyyli ei
kuitenkaan ndyttédnyt turhauttavan nayttelijoitd, vaan he olivat nahtévasti tottuneet taménlaiseen

ohjaustyyliin ja Pentti Kotkaniemen persoonaan.

Samalla taytyy kuitenkin muistaa, ettd tdmantyylisessd ohjauksessa voi olla se vaara, etta
nayttelijoiden potentiaalia ei pystyta tdysin hyddyntdaméan ja heidédn luovuutensa tukahdutetaan
evaamalla heidan siihen tarvitsemansa tila. Toisaalta taytyy muistaa, etta havainnointijaksoni pituus
oli vain muutama péiva, joten siind mielessé ohjaajien ohjaustyylin analysoiminen suhteessa heidan
haastatteluissa mainitsemiin asioihin, ei ole aineistoni pohjalta pettdmatontd. Samoin ty0ryhman
koko ja tydryhmaén tuttuus vaikuttivat todennakdisesti osaltaan Pentti Kotkaniemen ohjaustyyliin ja
voi olla, ettd kun tyéryhma kavi hénelle tutummaksi ja ensi-ilta l&hestyi, myds hanen ohjaustyylinsa

muuttui ja antoi enemman tilaa myds nayttelijoiden ideoille.

Haastattelun ja havaintojen ristiriitaisuuden ohella kiinnostava seikka oli se, miten Pentti
Kotkaniemi teki omalle ohjaustyylilleen tilaa tai aivan kuin oikeutti oman tapansa kasitella
tyéryhmaa. Han oli &anessa suuren osan ajasta, keskeytti toistuvasti kohtauksia, muutti pienid ja
suuria asioita, korjasi nayttelijoiden asemia ja vieraili myos itse lavalla demonstroimassa omaa
nakemystdan. Han kertoi paljon omista kokemuksistaan teatterista ja hauskuutti tydryhmaa kertoen
kaskuja tyOuransa varrelta. Muuttaessaan jonkin asian kohtauksessa ja sen jalkeen todettuaan
tehneensé virhearvion han yleensa leikkimielisesti soimasi itseddn huonoksi ohjaajaksi ja teki talla
tavalla numeron hanen mielestaan erittdin huonosta ideasta. Pentti Kotkaniemi oli myds aina ajoissa
ja hyvalla tuulella johtaessaan harjoituksia. Lisaksi hanen puheddnessdén on hénen ohjaustyylilleen
tarvittavaa auktoriteettia eik& han arastellut sen kayttdmista. Niin sanotun hyvan tyypin rooli antoi
tietyssa maarin nadhdakseni hanelle oikeuden ja valtuutuksen toimia edelld kuvatunlaisesti. Pentti
Kotkaniemi oli ohjaamisessaan tiukka, mutta samalla piti huolta siit4, ettd tydéryhmaén sisdinen henki
oli hyva seka naytelmén harjoituksien yleinen ilmapiiri rento eik& kenelldk&an tyGryhman jasenista

tuntunut olevan moittimista hanen ohjaustyyliinsa liittyen.
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Viimeisind havaintoina haluan nostaa esille ohjaajien haastatteluista esiin nousseita eroja ja
yhtélaisyyksia siit4, milla tavalla he nékevat ja kuvailevat ohjaajan tyota. Kaikki kolme ohjaajaa
olivat yhtd mielta siitd, ettd ohjaaja on harjoitustilanteen kiistaton johtaja. Samoin ohjaajan rooli
paatoksentekijand ja harjoitusten ilmapiirin huolehtijana nousi esiin jokaisessa haastattelussa.
Muutenkin pdaallisin puolin Antti Hietalan, Pentti Kotkaniemen ja Olka Horilan kesken vallitsi
yksimielisyys ohjaajan tehtévista ja rooleista harjoitustilanteessa. Selvimmin heidan ndkemyksensa

erosivat ryhmissa esiintyvien konfliktitilanteiden hoidon suhteen.

Antti Hietala oli sitd mieltd, ettd konfliktitilanteiden ratkaiseminen ei ole h&nen vastuullaan
oikeastaan missdén tapauksessa. Olka Horila sanoi haastattelussaan, ettd niin kauan kuin konfliktit
liittyvat itse tyéhon niin silloin niiden ratkaiseminen kuuluu hénelle ohjaajana, mutta mihink&éan
muuhun kuin ty6t4 koskeviin asioihin ei ohjaajan tule puuttua. Pentti Kotkaniemi puolestaan totesi,
ettd ohjaajan tdytyy ndhda kaikki mitd harjoituksissa tapahtuu ja ennakoida tapahtumat.
Konfliktitilanteiden ratkaiseminen kuuluu hdnen mukaan juuri ohjaajan kontolle, mikali ne alkavat
haitata tydskentelyd. Ohjaajien kommentit pystytdan liittdmaan ja ne ovat linjassa myds heidéan
omien ohjaustyyliensd kanssa. Antti Hietala ei halua ottaa kantaa konfliktien selvittelyyn, vaan
jattda sen kyseisten henkildiden vastuulle. Olka Horila on hiukan samoilla linjoilla, mutta sanoo
kuitenkin puuttuvansa tapauksiin tilanteesta riippuen. Pentti Kotkaniemen kannanotto on samoin
hyvin linjassa hénen ohjaustyylinsd kanssa, jonka yhtend peruspilarina on juuri olla kaikkien

harjoituksissa tapahtuvien asioiden ajan tasalla.

Ohjaajien nakemyksista ilmenee myds hyvin se asia, etté oikeaa tai vakiintunutta tapaa ohjata ei ole
olemassa, vaan jokaisen ohjaajan on ohjattava juuri hdnelle sopivalla tyylilld. Antti Hietalan
ohjaustyyli on vuorovaikutteinen ja muille tyéryhmén jasenille tilaa ja vastuuta antava, kun taas
Pentti Kotkaniemen tyyli edustaa enemmadn toista &dripadtd. Heille on vuosien saatossa
muodostunut henkildkohtainen ohjausote, mink& he ovat todenneet seké itselleen ettd tyoryhmilleen
toimivaksi. Molempien tyylit ovat edustettuina teatterikentdlla eikd ohjaajan ohjaustyyli méaraa
onnistuuko vai epdonnistuuko jokin yksittdinen ohjaus. Ongelmia syntyisi todennakdisesti vasta

siind vaiheessa, kun ohjaajat alkaisivat muuttaa omaa tapaansa ohjata radikaalisti.

Toinen kysymys, jossa haastateltavien vastaukset poikkesivat toisistaan, liittyi ryhmahenkeen. Antti
Hietalan mukaan ryhman huono henki ei automaattisesti tarkoita sitd, ettd ndytelméasta tulee huono
eik& hyva henki toisaalta takaa ndytelmén onnistumista. Han ei mydsk&an omien sanojensa mukaan
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tyoskentele hyvin paineen alla ja pyrkii aina samaan tyéryhmaén ilmapiirin mahdollisimman
leppoisaksi. Olka Horila oli huomattavasti pohdiskelevampi omassa vastauksessaan eikd osannut
suoraan vastata kysymykseen. H&n sanoi toivovansa, ettd tdiman ryhman kohdalla huono henki ei
vaikuttaisi negatiivisesti lopputulokseen ja pohti my0ds tdssa kohtaa sité, ettd laitosteattereiden
naytelmat ylip4&atadn saattavat olla hengeltd&dn hajanaisempia kuin pienemmissa teattereissa. Han
otti esille my6s ihmissuhdemuseo-kasitteen viitaten laitosteattereiden luonteeseen ja siihen, ettd
ihmissuhteiden taustalla vaikuttavat niin vanhat asiat, ettd niitd on mahdotonta kaikkea pystya

tulkitsemaan, varsinkin jos tulee ryhméan talon ulkopuolelta.

Pentti Kotkaniemen mukaan on hyvin harvinaista jos tyéryhmaéssa vallitsevan huonon hengen
pohjalta saa aikaa mitaan hyvaa. Hanen mukaan on yksinomaan ohjaajan vika jos tydéryhman henki
on huono ja harjoituksissa on kauheaa. Hanen mukaan ohjaajan yksi p&d&vastuualue on nimenomaan
hengen ja ilmapiirin luominen, ja on ohjaajan vastuulla puuttua ongelmanaiheuttajaan tai siihen

tekijaén, muuten ohjaaja osaksi epadonnistuu tydssaan.
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7. YHTEENVETO

Olen tutkimuksessani kuvannut tekemieni havaintojen perusteella niitd tilanteita ja olosuhteita,
joissa jaettua johtajuutta esiintyy kolmen teatteriryhman harjoitustilanteissa. P&&havaintoni
aineistoni perusteella on se, ettd jaettu johtajuus ei voi olla ohjaajakeskeisessé tydskentelytavassa
vallitseva tila tai ty6tapa. Tdma havainto ei kuitenkaan poissulje sitd, ettei jaettua johtajuutta voisi
esiintyd teatteriharjoituksissa. Etenkin Q-teatterin harjoituksissa oli useita tilanteita, joissa
johtajuutta jaettiin ohjaajan ja néyttelijoiden kesken. Jaetun johtajuuden esiintymiseen vaikutti
erityisesti muun tyoryhman kollektiivinen vastuu ryhman yhteisisté tavoitteista.

Kollektiivinen vastuu tydéryhméan keskuudessa ei kuitenkaan yksisséan riitd. Johtajuuden jakaminen
tyoryhméssa tapahtuu omien tulkintojeni mukaan lahes aina ohjaajan antaessa siihen luvan ja
mahdollisuuden — ik&an kuin valtuutuksen muille tyéryhman jasenille. Ohjaaja méaarittaa tyotavan ja
nayttelijat sekd muu tyoryhméa sopeutuvat siihen. Mutta mikéali vallasta luopumista ja johtajuuden
jakamista tapahtuu tyéryhmassd, taytyy myos tyéryhméan muiden jasenten olla siihen valmiita ja
juuri tdssa kohtaa astuu kollektiivinen vastuu mukaan kuvaan. Esimerkiksi nayttelijoiden on
otettava talléin enemman vastuuta koko ndytelman sisallon rakentamisesta ja oltava valmiita

johtamaan ajoittain koko tyGryhmaa.

Jaettua johtajuutta naytti esiintyvan harjoituksissa ikaan kuin teatteritydryhman toiminnan
ideaalitasolla, jolloin ryhmén toiminta oli kollektiivista ja tasavertaista tydoryhman jasenten kesken.
Luottamus, sitoutuminen, vastuu ja luovuus yhdistyivat sekd yhteisten tavoitteiden kautta ettd
yhteisen intohimon kohteen kautta. Mutta seka Kirjallisuuden ettd omien havaintojeni mukaan
teatterityéryhmissa on samaan aikaan painetta jakaa johtajuutta ja toisaalta tarvetta

yksilokeskeisemmélle johtajuudelle.

Vastuu tyOtavasta ja sen madrittdmisesta on lahes aina ohjaajalla, joskin tyéryhman koostumus
esim. nayttelijoiden persoonat vaikuttavat siihen. Ohjaajan taytyy tunnistaa vallitseva tilanne valita
tyotapa ja toimia sen mukaan, joskus demokraattisemmin johtajuutta jakaen ja joskus
autoritdarisemmin kaikki langat itselldan pitden. Muita johtajuuden jakamiseen vaikuttavia tekijoita
ohjaajan ohjaustyylin, tyéryhmén kollektiivisen vastuun ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutumisen

ohella ovat aineistoni perusteella mm. tyéryhmén koko ja harjoitusten péivakohtainen ilmapiiri.
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Omien johtop&atoksieni yleistettavyytta teatterikontekstiin rajoittaa aineistoni koko. Parhaiten
tekemani havainnot johtajuuden jakamisesta soveltuvat ohjaajakeskeisen tyGtapaan, jossa ohjaaja on
Kiistaton tydryhmén johtaja. Tutkimuksessani mukana olleet kolme teatteriryhmad edustavat
toisaalta osaltaan vakiintunutta tapaa tehda teatteria, mutta silti seka aineiston laajuuden perusteella
yleisluontoiset paatelmat eivat ole mahdollisia. Havainnointipdivien lukumaaréa olisi muun muassa
pitdnyt kasvattaa tuntuvasti, jotta olisin taysin luotettavasti pystynyt kuvaamaan kunkin ohjaajan

tapaa ohjata tydryhmiéan.

Tutkimukseni tdydentdd osaltaan kahta johtajuuden tutkimuksen tutkimusaukkoa. Jaettua
johtajuutta on tutkittu muualla kuin liike-eldméan sektorilla vield suhteellisen vahan eika
vastaavankaltaista tutkimusta ole tastd ndkdkulmasta ennen tehty. Jaetun johtajuuden esiintymista
on taideorganisaatioiden tasolla tutkittu varsinkin sinfoniaorkestereiden puolella, mutta
teatteriharjoituksissa esiintyvaa johtajuutta ei ole juuri akateemisella tasolla kasitelty. Tutkimukseni
sivuaa osin myos yleistd johtajuuden tutkimusta teatteritydryhmissa, jossa ndyttdd olevan
suhteellisen suuri tutkimustyhjio liittyen nimenomaan johtajuuden harjoitustilanteessa. Johtuuko
tdma sitten siitd, ettd ohjaajan asemaa on niin pitkaan pidetty itsestdanselvyytend ja hénen johtajan
asemaa kiistattomana, siihen ei oma tutkimukseni vastaa. Samoin kysymykset siit4, miten ohjaajan

ja tyoryhmén tydtapa muuttuu koko harjoitusprosessin aikana, jaavét toistaiseksi avoimiksi.

Tarvetta on johtajuuteen liittyvaan tutkimukseen teatteriryhmissa, koska jo oma tutkimukseni
osaltaan osoittaa, ett4d johtajuuteen liittyvat roolit eivat tdmén pdivan teatterissa ole
itsestadnselvyyksia. Lis&é tutkimusta tarvittaisiin erityisesti liittyen jaetun johtajuuden ja luovuutta
koskeviin kysymyksiin erityisesti teatteriryhmisséd. Myds jaetun johtajuuden ja ohjaajakeskeisen
toimintatavan kytkeytymistd teatteritydryhmén tyotyytyvaisyyteen muodostaisi mielenkiintoisen

tutkimuskokonaisuuden.

Johtajuuden jakamiseen liittyvat kysymykset tarvitsevat ylipadtaan lisaa tutkimusta, koska katson,
ettd johtajuus ei voi enda perustua pelkéstdén historiasta pohjautuvien hierarkioiden tuomaan
muodolliseen valtaan tai institutionaaliseen asemaan eikd myoskéén olla sidoksissa yksinomaan
yhteen henkild6n. Itse n&en johtajuuden dynaamisena ja tilanteesta riippuvana. Silla henkil6llg, jolla
on suurin asiantuntemus kyseisesté tilanteesta kyseisella hetkelld, tulisi hénella olla mahdollisuus

toimia silla hetkella ryhmaén johtajana ja suunnannéyttajana.
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