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1 JOHDANTO

Tassd opinndytetytssani  kasittelen  tyohyvinvointia teatteri-ilmaisun  ohjaajan
nakokulmasta. Aion avata tyohyvinvoinnin kasitettd ja pohtia mitd se oikeastaan pitaa
siséllaédn. Liséksi pyrin sanallistamaan teatteri-ilmaisun ohjaajan tyonkuvaa ja
tarkastelemaan teatteri-ilmaisun ohjaajan ty6ta eri kanteilta, sen erityispiirteitéa ja
lainalaisuuksia. Tarkoitukseni on ndin kartoittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Lopullisena tavoitteenani on l6ytdd tydhyvinvoinnin salaisuus, ohjenuorat, jotka
auttaisivat jokaista voimaan paremmin tyfdssaan. Tydssani kaytdn teatteri-ilmaisun

ohjaajasta myds lyhennetta TIO.

Tarinateatteri- ja psykodraamaohjaaja Paivi Ketonen on pro-gradu tutkielmassaan
Kokemuksia psykodraaman ja tarinateatterin pedagogisesta soveltamisesta kasitellyt
morenolaisen teorian kautta opiskelijoiden ryhmakokemusta. Ketonen on luonut
mallinnoksen, jonka avulla hdn on havainnollistanut millaisia vaiheita ryhméan tulee
kadyda lapi, jotta luovuudella ja spontaanisuudella, ja sitd kautta taiteella olisi

mahdollisuus syntya.

Tyotani varten olen haastatellut viittd teatteri-ilmaisun ohjaajaa aiheesta teatteri-

ilmaisun  ohjaajien ty6hyvinvointi. K&sittelen heidédn haastatteluvastauksiaan

! Ketonen, Paivi 2008: Kokemuksia psykodraaman ja tarinateatterin pedagogisesta

soveltamisesta. Helsingin yliopisto, pro-gradu.



3
nimenomaan Ketosen mallinnoksen kautta. Minua kiinnostaa tietdd miten Ketosen
malli  soveltuu Kkaytadntoon. Nouseeko haastateltavilta esiin  samantyyppisia
peruspilareita kuin mitd Paivi Ketonen on mallissaan nimennyt? Voisiko Ketosen

mallista 10ytyd ohjenuora luovuuden &arelle?

Teatteri-ilmaisun ohjaajien tydhyvinvointi kiinnostaa minua. Olen itse erityisesti
valmistumisen kynnykselld tullut miettineeksi menneitéa projekteja ja produktioita,
joissa on tuntunut suoraan sanoen pahalta. Haluan talla opinnaytteelld selvittaa
itselleni misté téllainen paha olo yleensé johtuu ja miten sitd voisi valttdd. Ja ennen
kaikkea minua kiinnostaa se, miten voitaisiin tulevaisuudessa tukea teatteri-ilmaisun
ohjaajien tyohyvinvointia. Millaiset rakenteet ja toimintatavat tukisivat parhaiten
kentélla toimivia. Uskon vahvasti, ettd ratkaisumalleja on olemassa. En tyydy
vastaukseen “féllasta taa on’” Millddn alalla ep&varmuus, huono johtaminen tai

tyontekijoiden pahoinvointi ja ylikuormitus ei voi olla asioiden pysyva olotila.

2  TEATTERI-ILMAISUN OHJAAJA ON TEATTERIN MONIOSAAJA

Teatteri-ilmaisun ohjaajia valmistuu Suomessa Metropolia Ammattikorkeakoulun, Turun
Taideakatemian sekd Keski-Pohjanmaan Ammattikorkeakoulun esittavan taiteen
koulutusohjelmista. Teatteri-ilmaisun ohjaaja on teatterin moniosaaja, hanen
tyoroolinsa ovat moninaiset. Tydrooleja voi olla muun muassa ohjaaja, opettaja,
ryhman vetdjd, kasikirjoittaja tai esiintyja. Teatteri-ilmaisun ohjaaja ei kuitenkaan
toteuta naitd rooleja siten miten perinteisesti ndma tyoroolit on totuttu teatterissa
nakemaan vaan TIO soveltaa eri tyorooleja ja liikkkuu tydroolista toiseen toimiessaan

omalla ty6kentallaan.

2.1 Soveltava draama ja teatteri

Teatteri-ilmaisun ohjaajan erityisosaamista on niin sanottu soveltava teatteri.
Kontekstista riippuen voidaan puhua myo@s osallistavasta teatterista. Teatteri-ilmaisun

ohjaaja tydskentelee sekd draaman ettd teatterin parissa. Teatteri ja draama eivéat ole
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sama asia. Voimakkain ero naiden kahden eri asian valilla on se, ettd draama ei ole

esitykseen téahtaava toimintaa eika se nain ollen vaadi erityista yleis6a.

YhteisOteatterin tekijd ja draamapedagogi Jouni Piekkari on méaaritellyt draaman
kollektiiviseksi toiminnaksi, jossa ihmiset luovat ja jakavat merkityksia. Draamassa
jaljitellaén todellisen tai yliluonnollisen elaméan ilmititd joko imitoiden, tyylitellen tai
jaljitellen realistisuutta. Draama ei tarvitse erityista fyysista tilaa, pukuja eika yleis6a.
Draama on toimintaa, vakavaa leikkida. Teatteri sen sijaan on esitykseen tahtaavaa
toimintaa, jota tehdddn erityisessa tilassa ja jota esitetddn vyleisOlle. Teatteri on
kokoelma tai sommitelma draamallisia elementtejd, tapahtumia ja kohtauksia.

Draamallisia merkityksia tuodaan esille visuaalisten elementtien kautta.

Osallistavan/soveltavan teatterin termistd ei ole suomen Kkielessa viela taysin
vakiintunut. Kasitteet menevéat seka koulutuksessa etta kentélla edelleen sekaisin.
Ihmiset saattavat kayttdd samaa sanaa tarkoittaessaan kahta tdysin eri asiaa. Osaa

termeista ei ole lainkaan suomennettu kun oikeaa vastinetta ei suomenkielestd ole

[6ytynyt.

2.2 Tavoitteet toimenkuvan jasentajind

Teatteri-ilmaisun ohjaajan toimenkuvaa voisi |dhted avaamaan tavoitteiden kautta.
Perinteisessa teatterissa tavoite on taiteellisesti mahdollisimman ehean teoksen
luominen katsojalle. Teoksen taiteelliset ansiot maaritellaédn kulloinkin vallalla olevien
esteettisten normien ja ihanteiden mukaisesti. Kentélld, jossa teatteri-ilmaisun ohjaaja
toimii, ei esteettisyys ole ainoa kriteeri tai pAamaara. Seuraavissa alaluvuissa avaan

T10:n toimenkuvaan liittyvia tavoitteita kahden eri teorian pohjalta.

2.2.1 Tavoitteet Rusasen mukaan

2 piekkari, Jouni. Some Genres of Applied Drama & Theatre. Metropolia AMK, luento 26.9.2008.



5
Teatterin tutkija Soile Rusanen on jaoitellut osallistavan teatterin genret kolmen
paatavoitteen mukaan. Nama péaatavoitteet ovat kasvatuksellinen, yhteiséllinen ja
terapeuttinen.® Koen, ettd Metropolia Ammattikorkeakoulussa tarjottava teatteri-
ilmaisun ohjaaja-koulutus tarjoaa valineita toimia projekteissa, joiden tavoitteet ovat
kasvatuksellisia, yhteisdllisid tai tutkimuksellisia. Terapeuttisiin menetelmiin ei TIO-
koulutus valmista. Terapeuttisin  menetelmiin  voi tosin syventya pienella
lisdkoulutuksella, TIO-koulutus toimii silloin hyvand pohjana ja peruskoulutuksena.
Kasvatuksellisten tavoitteiden kanssa tytskentelyd voi liséksi syventaéa pedagogisilla

opinnoilla.

Rusanen toteaa, ettd osallistavalle teatterille on ominaista, etta sitd tehddan muussa
fyysisessd ymparistossd kuin teatterissa. N&itd muita fyysisia ympéristdja ovat
esimerkiksi koulu, museo, vanhainkoti, nuorisotila, sairaala tai vankila. Osallistavalle

teatterille on ominaista katsojien aktiivinen rooli.*

“Toisessa aaripddssd osallistavan teatterin muotoja ei ole varsinaisia
katsojia lainkaan, vaan kaikki osallistuvat prosessiin. Toisessa aripaassa
ovat esitykset, joihin katsojat voivat kommentein osallistua, mutta
muuten ovat katsojan roolissa.”

Kolmen paéatavoitteen lisdksi Rusanen mainitsee yhdeksi tavoitteeksi myo6s tutkimuksen
tekemisen. Teatteri tutkimuksen teon valineena voi ilmeta mielestani kahdella eri
tavalla. Joko niin, ettd tutkimuksen kohteena on maailma ja ihmiset tai niin, etta

tutkimuskohteena on teatteritaide itsessdan, sen eri keinot, muodot ja ulottuvuudet.

2.2.2 Tavoitteet Piekkarin mukaan

% Rusanen, Soile 2005. Osallistavan teatterin lajeista. Gummerus, Helsinki. s.24.
* Rusanen 2005, s.24.
® Rusanen 2005, s.24.
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Jouni Piekkarin mukaan soveltavalla teatterilla tai draamalla voi olla seuraavanlaisia
paamaaria ja tavoitteita: oppiminen, tutkiminen, parantaminen, osallistaminen ja

voimaannuttaminen seké yhteisdjen rakentaminen.®

Oppiminen tavoitteena on Piekkarin mukaan monitulkintainen. Draama ja teatteri voi
olla véline joko teatteritaiteen oppimiseen, valine jonkin yksittdisen oppiaineen,
esimerkiksi historian, oppimiseen tai valine kahden eri oppiaineen, esimerkiksi historian
ja musiikin, yhdistdmiseen. Teatteri ja draama voi olla my6s inhimillisen kasvun,

esimerkiksi ihmissuhteiden oppimisen véline.’

2.3 Tavoitteet maarittavat menetelman

Kun tavoite on maéritelty, valitaan kaytettdvd menetelm&. Menetelmd valitaan sen
mukaan minkd uskotaan parhaiten tukevan tavoitteita. Mielestani on térkeda erottaa
tavoitteet ja menetelmét toisistaan. Tavoitteena voi olla esimerkiksi yhteiséllisyys ja
menetelména forum-teatteri. Tai tavoite voi olla kasvatuksellinen ja menetelména voi
olla niin sanottu yhteisOteatteri. Seuraavassa olen, Jouni Piekkarin mallia soveltaen,
eritellyt kunkin tavoitteen alle esimerkkeja niihin soveltuvista teatterillisista

menetelmista:

Oppiminen

o0 Draama ja teatteri
Tutkiminen

o Devising

0 Sosiodraama

0 Side-specific theatre
Parantaminen

0 Psykodraama

0 Tarinateatteri

o Draamaterapia

6 piekkari 2008.
" pPiekkari 2008.



o Sairaalaklovneria
Osallistaminen ja voimaannuttaminen

0 Theatre for Development

0 Theatre for Awareness

0 Theatre of the Oppressed

§ Forum-teatteri

Nakymaton teatteri
Image theatre

Rainbow of desire

w w W wWw

Legislative Theatre
Yhteis6jen rakentaminen

o Draamalliset rituaalit

o Celebratory drama

0 Live Action Role Play (LARP)

Ylla luettelemiani menetelmid en lahde ty6ssani tarkemmin avaamaan, koska se ei ole
tarpeellista. Nailla menetelméesimerkeilld haluan vain tuoda nakyville teatteri-ilmaisun
ohjaajan tybén moninaisuuden seké sen, ettd menetelma ja tavoitteet on hyva osata
erottaa toisistaan. Koska teatteri-ilmaisun ohjaajat toimivat soveltavan ja osallistavan
teatterin alueella, heidéan ty6nkuvansa ei ole aina helposti maariteltdvissa. Piekkari
kayttdd sanaa facilitator - sujuttaja. TIO on ikddn kuin sujuttamassa osallistujia kohti

sen hetkisia padmaaria.

24 Teatteri-ilmaisun ohjaajan ty6éhyvinvoinnin erityispiirteet

Teatteri-ilmaisun ohjaajan tyon toimintaympadristot ja toimintakulttuurit sekd tyoroolit
ja tyon tavoitteet vaihtelevat voimakkaasti. On n&hdakseni kuitenkin mahdollista
havaita TIO:n toimenkuvasta kaksi pysyvaa, tyota voimakkaasti maarittelevaa tekijaa.
Ensimmainen teatteri-ilmaisun ohjaajan tyon lainalaisuus on se, ettd se on luovaa
ty6ta, siind luodaan jotain uutta. Luovuus on vapauteen ja alykkyyteen liittyva kyky
nahda uusia asiayhteyksid, kehittdd epatavallisia ideoita, kasitteitéd ja tekniikoita seka
kyky etddntya tavanomaisista ajatusradoista. Luovuuteen liitetddn seuraavia kasitteita:

inspiraatio, flow ja intuitio.



Toinen TIO: n tyotd maaritteleva tekijd on sosiaalisuus. Teatteri-ilmaisun ohjaajan tyo
on ihmisten kanssa tekemistd ja ryhmassd tyoskentelyd, siind tarvitaan
vuorovaikutustaitoja. Niin ikdan ihmisten kanssa tydskentelyssa kuin luovassa ty6ssakin

ei pida sivuuttaa tunteiden vaikutusta tyéhon ja sen tuloksiin.

2.4.1 TIO:n sosiaaliset toimintaymparistot

Teatteri-ilmaisun  ohjaajan  tydn  toimintaympéristét vaihtelevat.  Sosiaaliset

toimintaymparistot voi kuitenkin jakaa kolmeen paaluokkaan:

TIO palveluntarjoajana

Teatteri-ilmaisun ohjaajan yksi tydyhteisé on han itse. Tallainen tilanne on usein silloin
kun TIO toimii palveluntarjoajana. Teatteri-ilmaisun ohjaajan tarjoamia palveluita ovat
esimerkiksi erilaiset tydpajat ja kurssit, joita TIO myy eri yhteisdille. Na&ita yhteis6ja
voivat esimerkiksi olla eri alojen yritykset. TIO myy palvelunsa yritykselle, ja yritys

toimii asiakkaana.

Teatteri-ilmaisun ohjaajan palveluntarjoaminen voi olla myés pitkdkestoisempaa, kuten
esimerkiksi opetus- tai ohjaustehtdvat harrastajaryhmissa. Silloin teatteri-ilmaisun
ohjaaja on ainoa teatteritaiteen ammattilainen ryhmassa ja toimii ryhmén johtajana.
Varsinaista tyOyhteis0a ei ole, koska TIO on ainoa palkattu tyontekijd ja muut ovat
vapaaehtoisia harrastajia. Héanen palkkansa maksaa kaupunki, kulttuuritoimi tai
yhdistys. TIO tekee tydtdan vetamansa ryhman kanssa, mutta varsinaisia tyotovereita

hénella ei ole.

TIO osana teatterialan ammattilaisista koostuvaa tydyhteiséa

TIO voi tytskennella myds tydyhteisossa, joka koostuu kokonaan teatterialan
ammattilaisista, joko muista TI1O:ista tai esimerkiksi nayttelijan koulutuksen saaneista.
Téllainen tydyhteisd on esimerkiksi kaupunginteattereissa toimivilla yleisttyontekijoilla

ja teatterikuraattoreilla sek& vapaissa ammattiteatteriryhmisséd ja osuuskunnissa
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toimivilla teatteri-ilmaisun ohjaajilla. TIO:n tydyhteisd voi koostua my@s muista
taiteen ammattilaisista, esimerkiksi kuvataiteilijoista tai tanssijoista.

Kohdassa yksi mainitsemani palveluntuottaminen voidaan toteuttaa myo6s yhdessa

tyoparin tai ryhman, esimerkiksi TI1O:ista koostuvan osuuskunnan kanssa.

TIO osana tydyhteisoa, joka koostuu muiden alojen ammattilaisista

Kolmas teatteri-ilmaisun ohjaajan mahdollinen tyéyhteis6 on sellainen, jossa héan
tyoskentelee muiden alojen ammattilaisten kanssa, esimerkiksi opettajien tai muiden
kasvatusalan ammattilaisten, museoalan ammattilaisten tai sosiaali- ja terveysalan

ammattilaisten kanssa.

2.4.2 TIO —tydelaméan kulkuri

Toimiessaan ndaissa erilaisissa sosiaalisissa tyOymparistdissa TIO muokkaa omaa
toimintaansa kuhunkin toimintaymparistéon sopivaksi yrittden kuitenkin sailyttaa
omalle tydlleen tarpeelliset toimintatavat. Han ikéddn kuin tuo oman toimintansa
rakenteet jonkin olemassa olevan toimintakulttuurin tai rakenteen sisdan. Teatteri-
ilmaisun ohjaajalle on tarke&a olla itse erittdin tarkka ty6n rajojen ja reunaehtojen
kanssa, jotta luova tyoskentely eikd tydntekijan oma ammatti-identiteetti karsisi

ymparoivista rakenteista vaan saisivat naista tukea.

Teatteri-ilmaisun ohjaajat tydskentelevat usein alueilla, jotka sijoittuvat kulttuurialan
rajapintaan, silloin esimies ei ole valttamatta teatterialan ihminen eikd tydnantaja ole
kulttuurialan laitos. Naissé tilanteissa teatterialan tydehtosopimuksen noudattaminen
olisi mahdotonta ja kenties tarpeetontakin. Ollaan tilanteessa, jossa toimitaan
rakenteissa, joita ei ole luotu taiteen tekemiseen vaan johonkin taysin muuhun. Tama
ei kuitenkaan poista sitd tosiasiaa, ettéd teatteri-ilmaisun ohjaaja tarvitsee néita
rakenteita kyetdkseen toimimaan. Hanen on joka tapauksessa sopeuduttava kunkin
tilagjan ja tybnantajan toimintarakenteiseen. Rakenteisiin, joissa pahimmassa

tapauksessa ei ymmarreta eika tueta luovan tyon edellytyksia.
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Teatteri-ilmaisun ohjaajille on tyypillistd tytskennella erilaisten pioneerihankkeiden
parissa, siis projekteissa jotka toteutetaan ensimmaistd kertaa. Tdma on haastavaa
siksi, ettd ensimmaistd kertaa tehtdessda ei aina tiedetd millaisia tyotehtavia ja
tyOvaiheita tulee eteen, kuinka paljon tarvitaan aikaa projektin toteuttamiseen ja
kuinka monen tybntekijan tydpanoksen projekti onnistuakseen vaatii. Ja jos
samantyyppisen projektin &arella ollaan useamman kerran, ovat olosuhteet yleensa
muuttuneet niin radikaalisti, ettei eri projektien suoranainen vertailu ole mahdollista.
Tydsséd joka jatkuu samantyyppisend, eikd ole niin sanottua urakkatydtd voidaan
tyOyhteis6a ja tyotapoja jatkuvasti kehittdd. Ty6ssa, joka koostuu projekteista, joilla on
alku ja loppu, ja jotka toteutetaan ensimmaista kertaa, tyGyhteiso yleensa kootaan vain
tata tiettyd projektia varten ja se hajoaa projektin tullessa paatdkseensa. Taman takia
jonkin sortin jarjestaytyminen helpottaa TIO:n tytelamaa. Teatteriosuuskunta ILMI
O:ssa esimerkiksi toimii vakituinen teatteri-ilmaisun ohjaajien porukka, joskus
vierailijoilla hoystettynd. Vaikka tilaajat ja projektit muuttuvat, tydyhteisd pysyy

samana.

Projektitbissd ongelmien sattuessa eteen eivat tehdéaan ensi kerralla toisin> tyyppiset
havainnot toimi lohtuna, koska samantyyppistd projektia ei valttamatta tule enaa
koskaan eteen. Monen TIO:n koko tydura koostuu pioneeriprojekteista. Samoihin
virheisiin kompastuminen tuntuu silloin typeraltd ja uuvuttavalta. Paras tapa saada tyot
vaihtelevissa olosuhteissa toimimaan on kuunnella pioneerihankkeiden asiantuntijaa eli

teatteri-ilmaisun ohjaajaa itsedan.

3 MATERIAALIN KERUU

Taté opinndytettd varten olen haastatellut viittd teatteri-ilmaisun ohjaajaa aiheesta
teatteri-ilmaisun ohjaajien tydhyvinvointi. Kysymyksia oli yhteensa yhdekséan ja niihin
vastattiin kirjallisesti, paitsi kaytdnnon seikoista johtuen haastattelin yhta suullisesti.

Haastattelu oli strukturoitu teemahaastattelu. (Haastattelukysymykset kts. liite 1)

Haastateltavia valitessani  kiinnitin  huomiota seuraaviin seikkoihin.  Kaikkien
haastateltavien tulee olla koulutukseltaan teatteri-ilmaisun ohjaajia eli he ovat

valmistuneet joko Metropolia Ammattikorkeakoulun, tai Turun Taideakatemian tai
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Keski-Pohjanmaan Ammattikorkeakoulun esittdvan taiteen koulutusohjelmasta.
Toinen tarke& kriteeri oli se, ettd haastateltavat tekevat paaosin tytkseen teatteri-
ilmaisun ohjaajan toitd. Eli ei esimerkiksi nayttelijan toitd. Tama rajaus siksi, ettd
nayttelijoilla on olemassa oma tyfehtosopimuksensa. Lisdksi heidan tyonsa
toimintakulttuuri seka toimintamallit ovat jo vakiintuneet, ammatti kun on suhteessa
paljon vanhempi kuin teatteri-ilmaisun ohjaaja. Siispd jos TIO-koulutuksen saanut
henkild tekee toita kentadlld esimerkiksi nayttelijand, on hénen helppo sulautua
nayttelijan perinteiseen tybnkuvaan ja tyon toimintakulttuuriin  sekd niihin
yhteiskunnallisiin ~ rakenteisiin, jotka on rakennettu tukemaan perinteista

nayttelijantyota.

Tarkedtd haastateltavia valitessani oli myos se, ettd he olisivat eri puolelta Suomea,
jolloin saisin kasityksen teatteri-ilmaisun ohjaajien tydhyvinvoinnista Suomessa eika
vain padkaupunkiseudulla. Lisdksi halusin, ettd haastateltavien joukossa on seka miehia
ettd naisia, ja, ettd haastateltavien tyonkuvat kesken&éan olisivat jollain tapaa erilaiset.
Nama kaikki vaateet eivat taysin toteutuneet silla osa niistd, joille haastattelun [ahetin
jattivat vastaamatta. Niinpa naisia tuli enemman kuin miehid. Haastateltavien valintaan
kysyin vinkkeja omalta ohjaavalta opettajaltani Tuuja Janickeltd sekd Metropolian
esittdvan taiteen koulutusohjelman muilta opettajilta. Saatuani kasaan nimid otin
yhteyttd naihin TIO:hin. Moni kieltdytyi haastattelusta ajan puutteen vuoksi. Osa taas
koki kysymykset niin laajoiksi, etteivat jaksaneet tai ehtineet niihin vastata. Soiteltuani
ympéari Suomea tydskenteleville teatteri-ilmaisunohjaajille voin todeta, etta TIO:ille

nayttaa toitd ainakin riittdvan, niin kiireiseltd moni vaikutti.

Ensimmaisesséa kysymyksessd pyysin haastateltavia kuvailemaan tydnkuvaansa.
Jokainen haastateltava toimii samaan aikaan useassa eri tyoroolissa. Vain yksi
vastaajista teki vastaushetkelld t6itd ainoastaan yhdelle tyonantajalle. Kaksi vastaajaa
toimi kahden eri ty6nantajan palveluksessa. Loput kaksi maarittelivat itsensa
freelanceriksi, he toimivat useamman kuin kahden ty6nantajan alaisuudessa.
Opettamisen mainitsivat kaikki vastaajat yhdeksi tyotehtavakseen. Pelkdstaan
opettajan toitd teki kaksi vastaajaa. Yksi vastaaja toimi alueteatterikuraattorina.
Haastateltavien tydyhteis6t koostuivat erilaisista kombinaatioista. Ne olivat yhdistelméa

kaikkia kolmea aiemmassa luvussa erittelemiéni sosiaalisia tydymparistoja.
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4  MITA ON TYOHYVINVOINTI JA MISTA SE KOOSTUU?

Tyohyvinvoinnilla tarkoitan tassa opinndytetytssani paaasiallisesti henkista hyvinvointia
tyossd. Sitd, miltd tyon tekeminen tyontekijoistd tuntuu, onko se mukavaa vai
ahdistavaa. Tyoterveyslaitoksen mukaan hyva tyokyky ei ole pelkastaan yksilon
ominaisuus. Tyokykyyn ja jaksamiseen vaikuttavat tyontekijan, hanen tyonsa ja koko
tybyhteison yhteensopivuus. Hyva tytkyky ei ole mydskaan pysyva olotila, se vaatii
hoivaa ja huolenpitoa. lIhmisen henkinen hyvinvointi on kokonaisvaltainen

kokemus.®

Siihen kuuluu tyytyvaisyys eldamaan ja tyéhon, mydnteinen perusasenne
ja aktiivisuus, ja oman itsensd hyvaksyminen. Henkisen hyvinvoinnin
tarked perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia
kykyja. Tyytyvéinen tydntekija on motivoitunut ja sitoutunut.™

4.1 Yksilon voimavarat koostuvat useista osatekijoista

Tyoterveyslaitoksen mukaan yksilon voimavarat voidaan jakaa kolmeen alueeseen,
fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin voimavaroihin. Fyysisia voimavaroja ovat terveys ja
hyva kunto. Psyykkisid voimavaroja ovat muun muassa vakaa itsetunto, hyva
itsetuntemus, myodnteinen perusasenne, tunnedly, ammatillinen péatevyys seka
monipuolinen stressinhallinta. Sosiaalisia voimavaroja ovat perhe ja ystavat sekd muu
sosiaalinen tuki, kyky vuorovaikutukseen sekd se, ettda elamassa on muitakin térkeita

elamanalueita kuin tyd.'°

8 Tyoterveyslaitoksen internetsivut.

http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Tyokyky/

® Tyoterveyslaitoksen internetsivut

1% voiman lahteet - tydn voimavarojen ABC. Helsinki: Tyéterveyslaitos.


http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Tyokyky/
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TyOsséa pitdd olla haastavat, mutta realistisesti saavutettavat tavoitteet. Liséksi tyon
pitéisi vastata ainakin jossain maarin niitd odotuksia, joita sille asetamme, koska tyolta
haetaan muutakin kuin toimeentuloa. Motivoidumme ja sitoudumme ty6hon, jossa
voimme toteuttaa tavoitteitamme. Tyon suunnittelussa ja organisoinnissa olisi otettava

huomioon seuraavat ihmisten ja ihmisyyden peruspiirteet:

=

terve ja hyvinvoiva ihminen on aktiivinen

2. ihmiselle on tarkeda kokea hallitsevansa omaa elamaansa.
Ohjaksissa oleminen tarkoittaa sitd, ettd voi vaikuttaa asioiden
kulkuun oman asiantuntemuksena, kokemuksensa ja
motivaationsa mukaisesti

3. jokainen ihminen kaipaa arvostusta ja hyvéaksyntaa

4. ihmisella on tarve kokea asiat, esim. tyd mielekkaina. Motivaation

sailymiseksi tyon tavoitteilla on hyva olla yhtymakohtia tyontekijan

henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja arvoihin.

4.2 Mista hyva tydkyky koostuu?

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyva tyokyky koostuu neljastéd padosatekijasta. Naiden
osatekijéiden havainnoimiseen on kehitetty kaavio, niin sanottu *fyokyky-talo””Neljasta
kerroksesta koostuvassa talossa kolme alinta kerrosta kuvaa yksilon henkil6kohtaisia
voimavaroja ja ylin, neljas kerros itse tytta ja ty6-oloja. Tybkyky -talomallin on
kehittanyt professori Juhani llmarinen. Se perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty
tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Tassa Tyoterveyslaitoksen “tyokyky-talo””ja sen alla

selvennds eri kerrosten merkityksesta.



14

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky,
TyoO

Tyoolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tydyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva 1: Tybkyky-talo
Lahde: Tyoterveyslaitos,
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/ Tyokyky/

1. Pohjakerros koostuu terveydesté ja toimintakyvystéa:
Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat

yhdessa tyokyvyn perustan.

2. Toisessa kerroksessa on ammatillinen osaaminen:
Ammatillinen osaamisen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot
ja taidot. Tietojen ja taitojen pdivittAminen niin sanottu elinikdinen oppiminen
on tarkedd. Kerroksen merkitys on viime vuosina korostunut, koska uusia

tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla.

3. Kolmannessa kerroksessa sijaitsee arvot, asenteet ja motivaatio:
Téassd kerroksessa myo6s tybelamdn ja muun eldméan yhteensovittaminen

kohtaavat. Omat asenteet tydntekoon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Jos


http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Tyokyky/
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ty0 koetaan mielekkdédnd ja sopivan haasteellisena, se vahvistaa tyokykya.
Mikali tyd on pakollinen osa elaméa eikd vastaa omia odotuksia, se heikentaa
tyokykya. lan myotd tyo- ja eldkeasenteet muuttuvat ja voivat johtaa

tybelamasta luopumiseen tai ennenaikaiseen syrjaytymiseen.

4. Neljannessa kerroksessa on tyQ:
Tama kerros kuvaa tyOpaikkaa konkreettisesti. Tyd, tydolot, tydyhteisd ja
organisaatio kuuluvat tdhan kerrokseen. My6s esimiestyd ja johtaminen ovat
keskeinen osa kerroksen toimintaa: esimiehilla ja johtajilla on valta ja

velvollisuus organisoida ja kehittda tydpaikan tykytoimintaa.

TyoOkykytalo pystyssd pysymisen edellytys on, ettd kaikki kerrokset tukevat toinen
toisiaan. Varsinkin ihmisen ikdantyessd hanen henkilokohtaisissa voimavaroissaan
tapahtuu merkittavia muutoksia. Tyo ja tydolot muuttuvat nopeasti. Aina ne eivat ota
riittavasti huomioon yksilon kykya ja edellytyksia vastata muutoksiin. Liian raskaaksi

kasvanut neljas kerros voi painaa alempia kerroksia kohtalokkain seurauksin.

"Talon kaikkia kerroksia tulee kehittdd jatkuvasti tybelaman aikana.
Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon
muuttuessa. Yksil6 on luonnollisesti paavastuussa  omista
voimavaroistaan. TyOnantaja ja esimiehet ovat puolestaan paavastuussa
talon neljannesta kerroksesta: tydsté ja tydoloista.”™

Oman kokemukseni mukaan teatteri-ilmaisun ohjaajan tyokyvyn edellytykset ovat ihan
nama samat asiat kuin muuallakin. Motivaation ja arvojen rooli on ehk& hiukan
korostuneempi. Itse en ainakaan mielellani mene mukaan projekteihin, jotka ovat
jotenkin vastoin omia henkilokohtaisia arvojani. Myds motivaation merkitys luovassa
ty6ssd on suuri. Sosiaaliset suhteet ja henkinen hyvinvointi on korostunutta TIO:n
tyossa, koska tyotd tehdaén voimakkaasti omalla persoonalla. Saattaa olla tydtehtavia,
joiden tulokset on helposti ndhtavissd, mutta yleisesti TIO tydssa on vaikeampi erottaa

siviili-minda ja tyomin&a toisistaan. Teatteritytssa tyodskennellddn omalla keholla, ja

1 Tysterveyslaitos: http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Tyokyky/


http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Tyokyky/

16
tyovélineend ovat omat tunteet, muistot ja koko persoonallisuus. Opetustydsséa arvot

tulevat myos selkeasti nékyville, kuten kaikilla opetustydsséa toimivilla.

4.3 “Toihin on mukava menna”=—Tydhyvinvoinnin merkkeja

Téassa tydssa kaytan paljon sellaisia ilmaisuja kuin tunne tai henkilékohtainen kokemus.
Nama sanat paljastavat kuinka subjektiivisesta asiasta loppujen lopuksi on kyse kun
puhutaan ty6hyvinvoinnista. Se, etta voi hyvin tydssdan, on ennen kaikkea tunne. Se ei
ole mitdan, mik& on kasin kosketeltavaa tai silmin erotettavaa. Sitd on vaikea mitata.
Ainoa keino oikeastaan mitata tyohyvinvointia on kysyd kunkin tydntekijan
tuntemuksia. Tuntemukset ovat tietenkin subjektiivisia ja siitd johtuen voi
tyohyvinvointiin liittyva keskustelu aityd ajoittain pahaksi tyopaikoilla. Thmisen muisti
on erehtyvéinen ja tulkinnanvarainen ja tallentaa tapahtumat subjektiivisten lasien lapi,
usein omin intentioin, toivein ja peloin varittyneind. Niinpd kahdella henkildlla voi olla
yhdesta tapahtumasta tai tilanteesta taysin eri kasitys ja muistikuva. Erittdin hankalaa
on myds jaljittaa inmisten tarkoitusperid, tarkoittiko toinen pahaa jollakin toimellaan vai
ei. Vaikeaa on myds arvioida ulkoapain millainen tydmaara on kullekin tydntekijalle
sopiva. Tybhyvinvointi vaikuttaa olevan hauras kuin Korttitalo. Kaikki vaikuttaa

kaikkeen ja yksikin pieni liike voi horjuttaa jarjestelmaa.

Kysyin haastateltavilta, mistd he tunnistavat, ettd voivat hyvin tydssaan. Useimmille
selkein merkki ty6hyvinvoinnista on tunne, ettd on kiva menna tdihin. Aamulla ei ole
vaikea heratd ja ajatus toihin menemisestd tuntuu mukavalta asialta. Merkki
tyohyvinvoinnista on myo6s iloinen ja positiivinen mieli, rentous, hyvantuulisuus ja
huolettomuus. Naurattaako, se on hyva mittari, totesi yksi. Haastateltavien hyva olo
saattoi myo6s tarttua muihin. Se nakyi suhteessa tyotovereihin ja opetettaviin.
Haastateltavien mukaan hyvinvoidessa olo on virkeé ja energinen, ja tdiden jalkeenkin
riittdé energiaa ja nain ollen elam&an mahtuu muitakin asioita kuin ty6. Hyvinvoidessa
my6s tulevaisuuteen suhtaudutaan positiivisemmin ja iloisin odotuksin. My6s sana flow-
mainittiin tydhyvinvoinnin tunnistamisessa. Kun voi hyvin, on mahdollista paasta flow-

tilaan. Hyvin voidessa on tunne, etté asiat rullaavat eteenpain ja ty6 sujuu.



17
Hyvinvoidessa ei paineita oikeastaan edes ehdi kasautua, koska on energiaa
organisoida, jarjestella ja pohtia asioita. Itse olen huomannut tdman erittédin usein
omassa tydskentelysséni. Jos on liian kiire tai jos on uupunut, ei ole aikaa eikéa voimia
pohtia asioita tarvittavan monelta kantilta. Teatteritydssd tehdyt ratkaisut ovat usein
hyvin kokonaisvaltaisia, yksi paatds vaikuttaa moneen eri asiaan. Vasyneena,
stressaantuneena ja kiireisena ei kaikkia vaikutuksia tule ottaneeksi huomioon. Tydssa
hyvinvointiin haastateltavat liittivat my6s hyvan palautteen. Voisiko tastd vetda
johtopaatoksen, ettd hyvinvoiva ihminen on parempi ja tehokkaampi tyontekija?
Hyvinvointiin liitti yksi vastaaja myo6s sitoutumisen. Han koki, ettéd voidessaan hyvin,

han on sitoutunut tydhon, yhteisdon ja sen kehittamiseen.

Motivaation merkitys tuli esiin useita kertoja. Ty6ssa hyvinvoidessa on motivoitunut ja
ty6 tuntuu mielekk&altd, innostavalta ja mielenkiintoiselta. T&ma& on omasta mielestani
varmasti sekd syy ettd seuraus. Jos ty0 on mielekasta, siihen suhtautuu positiivisesti ja
sitd on mukava tehdad ja vastaavasti jos on peruspositiivinen vire tydskentelyssa,
motivoituu helpommin. Negatiivisten tunteiden vallitessa suhtaudun itse uusiin asioihin
varauksella tai valinpitAmattomasti. Motivaation merkitys tuli haastateltaville esille
my6s niin, ettd kun on innostunut ty6std, eivat vasymys ja vastoinkdymiset nayttele

niin suurta osaa. Niista paasee helpommin yli.

4.4 Ty0stressi ja tyduupumus

TyoOhyvinvoinnin arviointi on siis monitulkintaista ja subjektiivista. Tydhyvinvointi on
tunne ja tunteet on t&ssd yhteiskunnassa helppo sivuuttaa. Voi kasked toista
"Rohtaamaan realiteetit”” *ttamaan itsedan niskasta kiinni?” tai “lakata valittamasta®’
mutta tunteita ei voi kasked, ainoastaan siihen miten toimii voi vaikuttaa. Ilhminen,
joka alituiseen toimii vastoin omaa tunnettaan, alkaa uupua. Vaikka ty6hyvinvointi voi
olla jopa ndkymatontd, alkaa se ennen pitkdan, juuri uupumuksen kautta, tehda

itseddn nakyvaksi.

Kysyin haastateltavilta myds mistd tunnistaa jos ei voi hyvin toissd. Tyossa
huonovointisuuteen haastateltavat liittivdt seuraavia tunteita: ahdistus, pelko,

epéluuloisuus, stressi, uupumus seka huoli omasta jaksamisesta. Moni mainitsi oireiksi
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my6s sen, ettd tyot seuraavat mukana kotiin, nukkuminen on hankalaa, uni ei tule
tai se on katkonaista. SGnkyyn mennessa tytasiat pyorivat padssa. Tyotad pohditaan ja

vatvotaan vapaa-ajallakin.

"Pohdin t6itd ja niihin liittyvid ihmissuhteita koko ajan. Nukkumaan
mennessa asiat pyorivat mielessa ja aamuyolla herédilen. Tyéhon liittyvista
asioista ei paase eroon.”(v3)

Huonovointisuus tydssd aiheutti vastaajille unettomuuden liséksi myods muita fyysisia
oireita: hartioiden jumiutumista, paansarkyd, ihottumaa, oksetusta, ruokahalun
vahenemistd. Kun tdissa ei voi hyvin vapaa-ajallakin ollaan vasyneita ja haluttomia ja
harrastukset jaavat. Aamulla ei tdihin 1&htd huvita. Tyd tuntuu vastenmieliselta
valttamattomyydeltd, pakolta ja tytnteko saattaa muuttua taisteluksi. Reaktioita tydssa
huonovointisuuteen oli: kyynisyys, passiivisuus, puolustuskannalle vetdytyminen,
kiukuttelu, tiuskiminen, vasymys, vylivireystilat. Fokus itse tydstad siirtyy muualle,
selviytymiseen. Stressaantuneena ja vasyneenda tehdaan huonoja paatoksid. Henkinen
lasndolo vahenee, tyontekijé vajoaa omiin maailmoihinsa. Yksi totesi, ettd omien
rajojen pitdminen vahenee huonovointisuuden seurauksena. Itse tunnistan tdman,
vaikka nimenomaan kriisitilanteessa omista rajoista kiinni pitdminen olisi ensiarvoisen

tarkeaa.

Naiden vastausten perusteella voi siis todeta, ettd huonovointisena tyontekija vie toita
kotiin ja setvii ty0asioita vapaa-ajallakin. Seurauksena tastéd vapaa-aika itse asiassa
katoaa, ollaan henkisesti koko ajan tdissd. Ja tdman seurauksena taas vasymys ja
uupumus vaan lisdéntyy entisestaén. Itse olen joskus nahnyt unia tdistéa ja aamulla

heratessa tuntuu kuin olisi paiskinut toitéa koko yon lapeensa.

Tyoterveyslaitoksen mukaan jatkuvan tyostressin taustalla on usein ristiriita tyon
vaatimusten ja tyontekijan omien ja tytdssa tarjolla olevien voimavarojen valilla seka
vakavat ongelmat tyojarjestelyissd. Joskus ristiriita voi myds aiheutua siitd, etteivat
tyon antamat mahdollisuudet vastaa tydntekijdn odotuksia. Stressin oireet alkavat
nakya kayttaytymisessa lisdantyvana valinpitimattémyytend, eristdytymisend, rajuina

tunteenpurkauksina, aloitekyvyttomyytend, vaikeutena saavuttaa tavoitteita ja
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lisd&ntyneind poissaoloina. Namé kaikki viestivat ongelmista, joihin pitisi puuttua.*?

Arkipaivan merkkeja ylikuormittumisesta ovat:

selvasti useammin kuin aikaisemmin unohtelet pienid kaytannon asioita
et jaksa lukea lehted tai avata postia

et toistuvasti ehdi saada asioita tehtya ajoissa tai kunnolla

sinulla ei ole energiaa mihinkdan muuhun kuin tyéhén

mikaan ei tunnu kiinnostavan

et jaksa olla aktiivinen ihmissuhteissa

heréilet 6isin etka saa unta

toihin lahteminen tuntuu jatkuvasti vastenmieliselta™

Stressitilanteessa tydteho ennestaan vield laskee, kaikkien voimavarojen valjastuessa
ongelmien ratkaisuun. lhminen kestaa ristiriitaa huonosti ja aikansa han lisdékin
ponnisteluja asian ratkaisemiseksi. Mikali ponnistelut eivat tuota tulosta ja voimat ovat
tassa vaiheessa ehtyneet, tyontekija alkaa ottaa asiaan etdisyytta ja alkaa kieltdéd sen
merkitystd. Tama on puolustautumiskeino jatkuvaa epdonnistumisen tunnetta vastaan.
Lopulta tydntekijd voi ajautua tyOuupumukseen. Taydellinen lamaannus suojelee

elimistda lopulliselta ylikuormittumiselta.'*

Tybuupumuksen merkkejd on kokonaisvaltainen, uupumisasteinen vasymys, tunne
siitd, etta ei jaksa endd. Asenne tyotd kohtaan muuttuu kyyniseksi. Ei usko, ettéa tydsta
tulee enda mitddn tai, etta milldan olisi endd mitaan valia. Ammatillinen itsetunto
alenee. Tyontekija saattaa ajatella, ettd hdn on surkea tydntekijd, huonompi kuin
ennen tai huonompi kuin muut. Fyysisia oireita ovat esimerkiksi paansarky, vatsavaivat
ja unihdirioét. Ylikuormitus vahentdd my6s vastustuskykyd ja on yhteydessa
sairastumiseen. Voimakas pitkdaikainen vasymys on ty6uupumuksen keskeinen
osatekija. Se ei havia paivittaisella levolla, viikonloppuvapaiden eikd aina lomankaan

jélkeen. Tydssa selviytyminen tulee yha vaikeammaksi tai jopa mahdottomaksi.™

12 yJoiman lahteet - tydn voimavarojen ABC
13 Voiman lahteet - tydn voimavarojen ABC
14 Voiman lahteet - tydn voimavarojen ABC

15 Voiman lahteet - tydn voimavarojen ABC
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4.5 Tyohyvinvointikeskustelu suomalaisessa tyokulttuurissa

Minua ei pelkastéaan kiinnosta tyohyvinvointi vaan myds se tapa, jolla siitd on Suomessa
ollut tapana puhua. Tydhyvinvointi ja siitd puhuminen mielletddn helposti tyénantajan
syyttelyksi tai ylipdansa jotenkin negatiivissavytteiseksi. Ty6hyvinvointi on arka aihe. En
tiedd miten muualla maailmassa toimitaan, mutta suomalaisessa tydkulttuurissa
omasta tyopaikasta “Pahan’” puhuminen koetaan hiukan noloksi ja sitd pyritdan

tekemé&én salassa. Oman tydpaikan intimiteettisuojaa varjellaan viimeiseen asti.

Olin itse aikoinaan tdissa erdassa maan laajuisessa videovuokraamoketjussa, jossa ty6-
olot olivat enemman kuin arveluttavat. Silloin olin kuitenkin nuori ja tietdmatén, en
tiennyt mitd kuuluu tydntekijan oikeuksiin. Nyt kyseisen ketjun omistaja on saanut
neljdn vuoden vankilatuomion ja mind en endi ole nuori ja tietAmaton. Kuitenkin
taman kyseisen ketjun nimen &ineen sanominen tuntuisi minusta epéreilulta. Se, etta
edes mainitsen, etta kyseessa on videovuokraamo saa aikaan omatunnon tuskia. Miksi?
Miksi koen syyllisyytté siitd, ettd sanon julkisesti jotain minka kaikki kyseisessa paikassa
tytskennelleet tietavat. Kun kyse ei ole mistdan pienyrityksesta vaan yrityksesta, johon
varmasti joka vuosi eksyy lukuisia yhta lailla tietamattémia, vain vahan tydelamassa
olleita nuoria, kuin miné itse olin. Kyse on kai lojaalisuudesta. Jollain tapaa koen, etta
se ei ole minun oikeuteni levitelld asioita, jotka ovat minun ja tydnantajani keskinaisia
asioita. Vai ovatko ne keskindisia asioita, eivatko juuri siksi asiat polje paikallaan kun
kukaan ei uskalla puhua. MitdA me oikein pelkdamme? Tydpaikan menettdmista,

hankalan tyypin mainetta ja sitd kautta tyémarkkinoiden ulkopuolelle joutumista?

Jokin kummallinen pyhyys ja lojaalisuus vallitsee suomalaisen tyontekijan ja
tybnantajan suhteessa. Me suhtaudumme tyOpaikkaamme kuin perheeseen.
Kirjoittamaton sdantbhan on, ettd itse saa haukkua omia perheenjasenidan, mutta
kukaan muu ei niin saa tehda. Ehk& sama saant6 péatee tyonantajaankin. Itse huomaan
sortuneeni joskus puolustelemaan ystavilleni kohtuutonta esimiestéani. Asia voi olla
epatasaisesti kallellaan my6s toiselle laidalle. Kykenemattomyys puolustaa omaa itseani
tyopaikalla voi johtaa aggressiivisiin monologeihin tydajan ulkopuolella. Jossain on se

epaoikeudenmukaisuuden tunnekin purettava. Jos se ei tyOpaikalla ole mahdollista, sen
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tekee sitten vapaa-ajalla. Purkautuminen ei tosin loputtomiin auta vaan asioihin

pitéisi tulla pysyva muutos.

Kerran erddssa teatteriin liittyméattbmassa tydpaikassa ehdotin, ettd voisin tehda
vahemman toit4 seuraavalla viikolla, koska olin vasynyt ja loman tarpeessa. Esimies ei
ottanut asiaa kuuleviin korviinsa. Ty@vuorojani ei olisi valttamattd edes tarvinnut
vahentdd jos esimies olisi yhdessd minun kanssani suostunut miettimaan syita siihen
miksi tunsin olevani jatkuvasti vasynyt. Vahainen loma oli toki osasyyna, mutta yksi iso
tekija olivat huonot ty6jarjestelyt. Yksi tyontekija luisti jatkuvasti velvollisuuksistaan
aiheuttaen epéatasaisuutta tyonjaossa. Muut joutuivat sitten tekemdan tdméan yhden
tyot. Taman pienen tyonjaollisen epdkohdan korjaaminen olisi varmasti vaikuttanut

positiivisesti tytssa jaksamiseeni.

5 LUOVUUDEN EHDOT

Téassd kappaleessa avaan tarkemmin Paivi Ketosen mallia luovuuden ehdoista seka
peilaan sitd haastateltavieni ajatuksiin ty6hyvinvoinnista. Psykodraaman ja
tarinateatterin pedagogisen soveltamisen tarkentunut malli koostuu seuraavista
askelmista: /hmisarvo, kohtaaminen, ryhmd, spontaanisuus, rooliteoria, konkretisointi

ja tekniikat. Pyramidin huipulla komeilee taide ja “Narnia®”
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Kuva 2: Psykodraaman ja tarinateatterin pedagogisen soveltamisen tarkentunut malli

Lahde: Ketonen, Paivi 2008

Ketosen mallissa eri vaiheet rakentuvat p&allekkdin. Alemmat portaat toimivat
perustana seuraaville portaille. Jos jokin porras uupuu, rakennelma jaa huteraksi ja ei
valttamatta koskaan paastd Narniaan asti. Vaikka Ketosen pro-gradu tydssd mallinnos
litethdn vahvasti psykodraamaan ja tarinateatteriin, se on mielestani sovellettavissa
kaikkeen teatterin ja draaman parissa tapahtuvaan toimintaan. Mielestani taméa kaavio

havainnollistaa loistavasti luovan tytn ehtoja, sita millaisia olosuhteita luova tyd vaatii.

Aluksi voisin avata hieman “Rarnian””kéasitetta. Narnian Ketonen on lainannut C.S.
Lewis~in kirjasarjasta. Kirjasarjassa lapset loytavat salaisten ovien takaa aina uusia

seikkailuja. Ketonen puhuu Narniasta oivaltamisen kenttana.
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"Rlarnia, oivaltamisen kenttdnda kuvaa sita ennalta arvaamatonta
kokemusta, johon voin opettajana oppilaani saatella. Saattotyoni jalkeen
minulla ei ole oikeutta eikd valtaakaan madritelld, mitd he oppivat ja
millaisia merkityksia he kokemuksilleen antavat. He oppivat, mink& omista
syistddn haluavat tai tarvitsevat tai mika heille muista syistd on
mahdollista.”*

Ketonen on tutustunut tutkimukseen osallistuneiden oppilaiden oppimispaivakirjoihin.
Niiden kautta on hénelle valittynyt rikkaita ja monimuotoisia, ponnistelujakin vaativia
oppimisprosesseja. Ketonen koki, ettd tutkimukseen osallistunut ryhma oli prosessin
aikana usein Narniassa, huolimatta siitd, ettd prosessiin kuului myds ahdistusta ja

epamiellyttavaksi koettuja tunteita.

“Voi olla, etta ahdistus ja flow liittyvat jollakin tavalla toisiinsa. On tarkeaa
joutua ponnistelemaan jonkin arvokkaaksi koetun tehtdvan parissa. Kun
siina l0ydetdan spontaanisuuden, vapaan tahdon tila, syntyy myds
virtauksen kokemus.””
Narnia on nahdékseni siis paikka, jossa spontaanisuuden kautta uudet kokemukset,
merkitykset ja assosiaatiot syntyvat. Narnia on luovuuden l|&hde. Seuraavissa
kappaleissa avaan Ketosen mallin seitsemd& ensimmaistd peruspilaria peilaten niita

haastateltavien vastauksiin.

5.1 Ihmisarvo

Kaiken perustana on ihmisarvo, kokemus siitd, ettd minua arvostetaan omana itsenani.
TyOelamassd ihmisarvoon liittyy olennaisena osana myo6s tunne siitd, ettd omaa
ammattitaitoa ja tydpanosta arvostetaan ja kunnioitetaan. Yhtyneiden kansakuntien
ihmisoikeuden julistuksen ensimmainen artikla kuuluttaa samaa yksilon arvostuksen

sanomaa:

16 Ketonen 2008
17 Ketonen 2008
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"Raikki ihmiset syntyvat vapaina ja tasavertaisina arvoltaan ja
oikeuksiltaan. Heille on annettu jarki ja omatunto, ja heidan on toimittava
toisiaan kohtaan veljeyden hengessa.”®

Taman julistuksen ensimmaisen kohdan tulisi pated myos jokaisella ty6paikalla. Kaikki
tyontekijat syntyvat vapaina ja tasa-arvoisina, arvoltaan ja oikeuksiltaan. He kaikki
noudattavat samoja saantoja, heitd kohdellaan tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti.
Jokaisen ammattitaitoa kunnioitetaan ja tyOntekijat saavat tydstddn asianmukaisen
palkkion. Tydntekijoille on annettu jarki ja omatunto ja heiddn on toimittava toisiaan
kohtaan veljeyden hengessa. Kenenkaan ei tulisi viljelld huonoa verta tydpaikalla, vaan
antaa toisille tyorauha, ja edistdd omalta kohdalta tasa-arvoista ja kannustavaa

ilmapiiria ja tydkulttuuria.

*Jos kaikkia tyontekijoita kunnioitetaan tyénkuvaan katsomatta, ja heille
taataan mahdollisimman hyvat edellytykset selvitd annetuista
tyotehtavistd, koko henkilokunnan tyéhyvinvoinnille rakennetaan jo hyva
perusta.”v2)

Haastateltavat liittivat tyohyvinvointiin kokemuksen siitd, ettd uskaltaa nayttdd omat
tunteensa ja on yhteydessd itseensa. Itse olen kokenut tAman seikan todella tarkeéaksi.
Se, ettd minun tunteeni hyvaksytddn tyoyhteisfossa saa aikaan rentoutta ja
luottamusta. Tulee tunne, ettd minua arvostetaan. Naista lahtokohdista kasin on
helpompi olla henkisesti auki. Erés haastateltava totesi, ettd on tarkeda jos tytpaikalla
uskaltaa nayttdd itsensa kokonaan, omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Ihmisarvoon
kuuluu mielestani myds yksilén henkildkohtaisten rajojen ja arvojen kunnioittaminen.
Omien rajojen tunnistaminen ja niista kiinni pitdminen liittyy olennaisesti ihmisarvon
tunteeseen. Omien rajojen kunnioittaminen on oman itsensd kunnioittamista ja
mielestani suhde omiin rajoihin ndkyy myo6s suhteessa siihen miten kohtelee muita. Jos
omia rajoja on lilan usein loukattu tai itse ei arvosta omia rajojaan, rikkoo helpommin

my6s muiden rajoja.

Yksi tarke& seikka, joka haastatteluissa tuli useita kertoja esiin, oli raha. Se, etta ei

jatkuvasti tarvitse huolehtia omasta toimeentulostaan, koska ty6std saa korvausta ja,

18 http://www.ihmisoikeudet.net/mita-ne-ovat


http://www.ihmisoikeudet.net/mita-ne-ovat
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koska korvaus on sellainen, ettd silla eldd, oli monelle ty6hyvinvointia edistava
seikka. Jos taloudellinen tilanne on kunnossa, ei tarvitse vain rahan takia ottaa sellaisia
toita vastaan, joissa tietad, ettd ei viihdy. Palkkaus liittyy mielestani ihmisarvo-
askelmaan. Kohtuullinen ja asiallinen korvaus omasta tydsta lisdd omanarvontuntoa.
Palkkaus myds kertoo siitd miten paljon tyonantaja arvostaa kunkin henkilon

tyOpanosta ja siitéd kuinka paljon yhteiskunta arvostaa kyseistd ammattiryhmaa.

"Palkka. Usein teatteritaidetta tehdaan ilmaiseksi, sen tekemisen ilosta, se
voi kdyda vasyttavaksi.” 1v1)

Esimiehella on mielestani ratkaiseva rooli ihmisarvon toteutumisessa. Esimies kuitenkin
luo normit miten tydpaikalla toisiin ihmisiin suhtaudutaan. Vaikka koko muu tydyhteiso
suhtautuisi kunnioittavasti toisiaan kohtaan niin jos esimies ei nain toimi, vaikuttaa se

kokonaisilmapiiriin enemman kuin jos tama yksi toisin toimiva olisi joku tydontekijoista.

Ihmisarvon tunne ei ole vain tydelamaan liittyva asia. Ihmisarvon kokemus syntyy koko
elinpiirin myotavaikutuksella. Ihmisarvon kannalta on téarkeda, ettd ymparilla on
ihmisid, jotka rakastavat ja valittavat. Jokainen haluaa olla jollekin tarked. Se lisda
onnellisuutta ja omanarvontuntoa, ja vaikuttaa jaksamiseemme ja hyvinvointimme

kaikilla elamén alueilla.

Oma elama —siis perhe ja ystavat, set ettd teen jotain muutakin kuin
teatteria, olen tekemisissd muidenkin asioiden ja muun alan ihmisten
kanssa”1v3)

5.2 Kohtaaminen

Kun ihmisarvo toteutuu tydyhteisdssad, voidaan siirtyd seuraavalle portaalle, joka on
kohtaaminen. Yksilot, jotka kokevat olevansa arvostettuja, ovat kykenevid kohtaamaan
toisia ihmisid ja olemaan heiddn kanssaan avoimessa vuorovaikutuksessa. YKsi
haastateltavista mainitsi erityisesti kyvyn kohdata toisia ihmisid merkking siita, etta voi

hyvin tydssaan.
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“Mnostun, iloitsen ja liikutun opiskelijoista. Uskallan kohdata opiskelijat
ja tyotoverit, uskallan nayttdd omia tunteitani. Uskallan nayttdd omat
vahvuuteni, en arkaile osaamistani ja toisaalta uskallan olla my6s heikko.
Minulla on tydn hallinnan tunne”1v3)

Kohtaaminen ei ole ainaista samaa mieltd olemista vaan se on nimen omaan
kohtaamista. Siihen ei liity muita ma&areitd kuin vain se, ettd kykenee kohtaamaan
toisen juuri sellaisena kuin han on, ja silloin ristiriidatkin kuuluvat asiaan. Kohtaaminen

on lasnaolemista.

“Tyontekijoiden keskuudessa avainasemassa on keskustelukulttuuri.
Konflikteja syntyy aina, kyse on siitd miten ne ratkaistaan. Hyva
kotikasvatus riittaa pitkalle; toisen kunnioittaminen.”1v2)

“Ayva tydyhteisd on avoin, uskalletaan olla eri mieltd mutta kunnioitetaan
toista. Huonossa ty6yhteisossa ei kohdata, vaan puhutaan paskaa selan
takana. Jokainen jatetddn oman onnensa nojaan. Jos tulee burn out, niin
voi se on oma hapea.”v3)

Itsedni harmittaa se, ettd niin monet asiat nykydan sovitaan séhkopostitse tai
puhelimessa. Nama vdlineet eivat kykene korvaamaan aidon lasndolon tuomaa
kokonaisvaltaista kohtaamista. Joillakin tydpaikoilla olen turhaan jaanyt odottamaan
kasvotusten kaytavad perinpohjaista alkukeskustelua. Kun sitd ei ole tullut on moni
tarked asia jaanyt kysymattd ja sanomatta. Sahkopostilla ei mielestani saa tarpeeksi
kattavaa kokonaiskuvaa esimerkiksi siitd kuinka perilla vallitsevista olosuhteista ja
toimeksiannosta  toinen  osapuoli on. Kasvotusten vastaanotamme = myos
tiedostamatonta informaatiota tydtovereistamme, niin sanottua sanatonta viestintaa,
joka kuitenkin on iso osa kommunikaatiotamme. Kasvotusten on helpompi |6ytaa
kunkin tyontekijan kanssa yhteinen savel, oma tapa toimia ja kommunikoida.
Konfliktilanteessa sahkdisten viestimien kayttd on mielestani kyseenalaista.
Puhelimessa on niin helppo suojata itsensa todelliselta kohtaamiselta ja sdhkdposti on
erittdin tehokas vaarinkasitysten luoja. Yksi haastateltavista oli my6s kokenut
kasvotusten kaytdvan keskustelun merkittdvana, tyOhyvinvointiaan edistavana

seikkana.

“Jokaisen &ani on tarked, pitda jarjestaa tilanteita, joissa jokaisen oma
aani tulee kuulluksi. Ei valttAmatta tarvitse olla mitddn terapiarinkeja,
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mutta sellaisia pienid, aitoja kohtaamisia, joissa voi sanoa mielipiteensa
ilman, etta tarvitsee pelata.”{v3)

Kohtaaminen on mielestéani kokemus kuulluksi ja néhdyksi tulemisesta. Esimerkiksi
suhteessa esimieheen kohtaamisen kokemus syntyy siitd, ettéd esimies todella kuulee
mitd tyontekijd hénelle sanoo. Esimies ottaa kuulemansa vastaan niin, ettd se
aiheuttaa hanessa jonkin reaktion. Tama reaktio voi johtaa toiminnan muutokseen tai
sitten ei, mutta térkeintd on se, ettd tyontekija tietdd, ettd esimies on ottanut viestin
vastaan eikd mitatoi sitd. Tyypillinen mitatdinti on vaheksyminen, ~&i silla ole valia, ala
valita siitd””Joskus toki pitdd paikkansa, etta ongelma kannattaa sivuuttaa eika valittaa
siitd, mutta jos kyseessa on jokin tyontekijélle tarked asia, on hyva antaa tilaa
tyontekijan tunteelle asiasta. Ketonen on sanonut, ettd on tarkeaé ottaa vastaan toisen
epaonnistumisen kokemus eik& heti mitatoida sitd vaikka sanomalla: *8i se haittaa, ei
se mitaan™®. Samalla kun vesittaa toisen epdonnistumisen tunteen tulee vesittaneeksi
hanen tytpanoksensakin ja koko tyon arvon. Jos epaonnistuminen ei kerta haittaa
mitdan, niin ei kai sitten onnistumisellakaan olisi ollut mitdan merkitysta. Tuleen ei
kuitenkaan tarvitse jdddéa makaamaan. Voi ottaa vastaan tyontekijan pettymyksen
tunteet ja sen jalkeen tarttua toimeen ja katsoa mita asialle voi tehdd, voiko asian viela

jotenkin korjata.

Mielestani on hyva valilla kysya, mitka kaikki tyontekijan tunteet todella kuuluvat
tyOyhteiston ja tyotilanteisiin. Raja on veteen piirretty, teatterityotéa kun tehdaén koko
persoonalla. Vyyhtia voi yrittdd aukaista pohtimalla ryhman yhteisid pdamaaria. Miksi
tama ryhméa on koottu ja mikd on tdméan ryhman olemassaolon padtehtava. Kaikki
sellaiset asiat, jotka olennaisesti vaikeuttavat ndihin p&amaariin paasya kuuluvat
mielestani tydéryhmalle, muut asiat eivat. Ja toisaalta joskus pitédd vain kyetéa laittamaan
omat henkilokohtaiset asiat syrjddn hetkeksi. Itse olen kokenut tdman useimmiten
vapauttavana. Kun on ensin saanut hetken purkaa omia henkisid esteitd ja mahdollista
vastustustaan, on vapauttavaa sen jalkeen saada hetkeksi lomaa omista

henkilokohtaisista ongelmista.

19 Ketonen, Paivi. Oppitunti, Metropolia AMK. 23.1.2009
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Kohtaaminen linkittyy vahvasti my¢s ihmisarvoon. Usein kokemus ihmisarvosta
syntyy siitd miten muut ihmiset sinua kohtelevat. Kohtaaminen on sitd miellyttdvampéaa

mitd kokonaisempana tuntee tulevansa nahdyksi ja kohdatuksi.

5.3 Ryhmé

Seuraava porras on ryhmd. Kun tydnyhteison jasenet ovat kykenevid kohtaamaan
toisensa, on ryhman mahdollista syntyd. Yhteisdllisyyden tunne vaatii sen, etta ryhman
muodostavat yksilot voivat tuntea olonsa turvalliseksi. Suurin osa haastateltavien
vastauksista liittyi jollain tapaa naihin kolmeen alimpaan askelmaan. Mielesténi hyva
ty6ilmapiiri koostuu juuri nadista kolmesta, ihmisarvosta, kohtaamisesta ja ryhmasta.

Hyvaan tyo6ilmapiiriin  haastateltavat liittivdt seuraavanlaisia maareitd: toisten
kunnioittaminen ja kannustaminen, rakentava keskustelukulttuuri, avoimuus,
luottamus, rehellisyys. Haastateltavat pitivat tarkednd sitd, ettd asioista voidaan
neuvotella niiden oikeilla nimilla. Ryhman yhteiset paamaarat, tyttovereiden
samankaltaisuus, arvomaailman yhtendisyys seka se, ettd tyd motivoi kaikkia, koettiin
hyviksi asioiksi. Yksi mainitsi merkkind hyvasta tydilmapiiristd sen jos on valmis

nakemaan tyttovereita vapaa-ajallakin.

“Ayvaksyva ja positiivinen ilmapiiri on tietysti mahtavaa ja mukavaa,
ainahan ndin ei vain ole kun ihmisilla on niin monenlaisia odotuksia ja
panostuksia tyohonsa. Yhteisen paamaaran loytaminen on tarkedmpaa
kuin ainainen yhta mieltd oleminen.”1v4)

Raimo Niemistd on kirjassaan Ryhmédn luovuus ja kehitysehdot kasitellyt ryhman
syntymisen edellytyksid. Hanen mukaansa ryhman yleisid tunnusmerkkeja ovat tietty
koko, tarkoitus, saanndt, vuorovaikutus, tyonjako ja roolit sek& johtajuus. Niemisto

puhuu myds virallisen ja epavirallisen johtajuuden kasitteesta.

"Ryhman virallisesta johtamisesta vastaa tavallisesti ryhméan esimies,
ohjaaja tai terapeutti. Yksittaisella ryhméan jasenellda voi olla valtaa
suhteessa toisiin, han voi olla epavirallinen johtaja.>*°

2 Niemistd, Raimo 1999. Ryhmén luovuus ja kehitysehdot. Tammer-paino, Helsinki. s. 16.
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Vesa Manninen on Niemiston mukaan todennut, ettd ryhmat tuntuvat jotenkin eléavan
omaa elamaansa, aivan kuin niissd vaikuttaisi jokin yksilon psyyke& suurempi mahti.
Itselléani on samanlainen kokemus ryhméan toiminnasta. Ryhman toimintatapojen synty
tapahtuu usein huomaamatta kunnes yhtékkia havahtuu siihen mitd ryhmassa
tapahtuu. Sitten kun pitaisi selvittda miten tallaiseen on paadytty, se ei olekaan niin
yksinkertaista. Niemiston mukaan ryhmassa tapahtuu muutakin virallista,

perustehtavan mukaista toimintaa.”

Ryhméan jasenten valilla vaikuttavat monenlaiset voimat ja tunteet.
Jasenten toisiinsa kohdistamat tunteet ja teot saattavat olla tietoisia ja
harkittuja, mutta myds “fahattomia®’ aivan kuin vahingossa
ilmestyneitd.... Ndma eloisat ja usein vaikeasti tavoitettavat ryhmailmiét
kertovat ryhman siséisista voimista, dynamiikasta.”*

TyoOntekijat itse voivat mielesténi edistdd hyvaa tyoilmapiiria kertomalla avoimesti
omista tarpeistaan ja toiveistaan niin ettei tarvitse jattda asioita arvailujen ja
tulkintojen varaan. Opettajani Kati Siren on sanonut, ettd mita passiivisempi olet, sita
enemman jatat varaa tulkinnoille.® Tam& on mielestdni hyva ohjenuora. Jos asiat
sanotaan suoraan ja avoimesti ei tarvitse alkaa tekem&én tulkintoja, jotka yleensa
osoittautuvat virheellisiksi siind vaiheessa kun kissa nostetaan poydalle. Passivisuus ja
epasuora viestintd aiheuttaa usein suoranaisia virhetulkintojen vyyhteja. Yksi tekee
tulkinnan ja alkaa toimia sen mukaisesti. Toiset tekevat tulkinnan tasta toiminnasta,
joka perustuu tulkinnalle ja niin edelleen. Lopulta ollaan tilanteessa jossa ollaan jo
unohdettu alkuperdinen tilanne mistd ndma tulkinnat on tehty. Mik& oikeastaan
perustukaan faktoille, hAmartyy entisestdan. Niemiston mukaan vaarinkasitykset ja
ristiriidat syntyvat erilaisista merkityksista, joita annamme toistemme teoille. Emme

niink&an reagoi toistemme tekoihin vaan toisen teoilla antamiimme merkityksiin.**

2L Niemisto s. 17
22 Niemisto s. 17
3 sirén, Kati. Oppitunti, Metropolia AMK. 13.5.2007

24 Niemisto s. 19
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"Yleensa puhumalla selvinneet ristiriidat ja varinymmarrykset. Oma
avoimuus ja pyrkimys ymmartad toista, joka vaistamattd tekee tytta
omalla persoonallisella tavallaan, edesauttaa yhteisymmarrysta.>1v4)

Raamatusta tuttu kultainen kéasky, *Raikki, minkd tahdotte ihmisten tekevan teille,
tehkaa te heille”” on mielestani loistava ohjenuora jokaiselle tydntekijalle. Jos et halua
itsestasi juoruiltavan, ala sindkdan juoruile muista ja niin edelleen. Solidaarisuus lisda
solidaarisuutta ja positiivisuus lisdd positiivisuutta. On helpompi muuttaa omaa kuin
toisten kaytostda. Raimo Niemiston mukaan ryhmassakin yksilé viime kadessa valitsee
oman asenteensa. Turvallinen ryhméa voi olla suoja yksilollisessd kasvussa ja

uudistumisessa.

"Tein itselleni vahvistuslauseita tyyliin *Voin valita miten toimin” Kun
meinaan toimia kuten talossa on tapana, vaikkapa lahted mukaan
johonkin kuppikuntaan tai klikkiin, saatan miettia, ettd haluanko oikeasti
tehda nain.”1Vv3)

Yksin asioiden muuttaminen on kuitenkin tuulimyllyjd vastaan taistelemista, ja
pidemman péaélle todella uuvuttavaa. Yhden ihmisen on vaikeaa muuttaa koko
tyoyhteis6a, silloinkin kun tama yksi ihminen on esimies. Esimies voi yhta lailla olla
tilanteessa, josta kasin on vaikea toimia. Jos tybyhteis6 ei esimerkiksi arvosta
esimiesta, hdnen ammattitaitoaan tai rooliaan ryhman johtajana. Se kuinka paljon
esimiehella on vaikutusmahdollisuuksia tydyhteisén hyvinvointiin, riippuu paljolti siita

millainen asema esimiehelld on tydntekijoiden keskuudessa.

TyOyhteison yhteenkuuluvuutta lisdd haastateltavien mukaan yhteiset juhlat ja
yhteinen vapaa-ajan vietto. Tydyhteison heterogeenisyys ei mydskaan ole huono asia,

jos osataan hyddyntéa kunkin yksilon vahvuuksia.

*Se, ettd on eri ikdisia tydkavereita, on minulle tarkedd. Vanhemmilla on
jo elamankokemustakin, toisaalta nuorilla on energiaa.”(v3)

Luova toiminta ryhméassd on Niemiston mukaan yhteisluomista, ja silloin erilaisuus ja
vastakohtaisuudet ovat sen kayttdvoimaa. Niemiston mukaan jokainen ryhma kehittaa
oman kulttuurinsa, joka mahdollistaa joitakin asioita ja sulkee pois toisia. Ryhman

sisélla muodostuneet tavat voivat parhaassa tapauksessa mahdollistaa uuden luomisen
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ja uskaltamisen. Ja jos ryhman tapoihin kuuluu ongelmien kohtaaminen, silla on

mahdollisuus eléavaan ryhmakulttuuriin.®

5.4 Spontaanisuus

Kun ryhm& on syntynyt, se saattaa alkaa toimiessaan tuottamaan spontaanisuutta.
Seuraava porras ryhman jalkeen onkin spontaanisuus. Spontaanisuus on luovuuden
alkuldhde, se synnyttdd uusia toimintatapoja. Niemiston mukaan luova hetki ja
luovuusprosessi on useimmiten tiedostamaton, se tapahtuu yksilon mielen syvyyksissa
tai ryhman yhteisessé piilotajunnassa. ® Spontaanisuus ei ole vield luovuutta, mutta se

on luovuuden edellytys.

“Spontaanisuus lisdantyy vuorovaikutuksessa, kun suostutaan jaettuun
illuusioon, eli yhdessa luomaan ja kokemaan uusia mielikuvia.....
Riittavasti lammennyt ihminen péasee tilaan, jossa han voi tehdéa jotain
uutta ja samalla mielekasta. Sitd hetked voidaan sanoa luovuudeksi ja
siitd kéynnistyy prosessi, joka paattyy lopulta uudeksi tuotteeksi.”*’

Psykiatri ja psykodraaman kehittdja Jacob L. Moreno on selittédnyt luovuuden syntyvan
nimenomaan spontaanisuudesta. Arkipuheessa spontaanisuus mielletdédn yleensa
valittdmaksi reaktioksi. Morenon mukaan spontaanisuus on valmiustila, jolloin ihminen
on poikkeuksellisen vapaa.?® Spontaanisuus on kyky kayttda vanhoja ratkaisumalleja
adekvaatista tai luoda uusia toimintatapoja vanhoihin tilanteisiin.”® Niemistén mukaan

luovuus mahdollistaa uusia mielikuvia ja uusia yhdistelmia vanhoista mielikuvista.*

"Todellista spontaanisuutta ei voi teeskennelld eikd siihen voi ketdan
kdskea tai pakottaa, ei edes itsed. Spontaanisuuden tila saadaan (jos
saadaan) ikdan kuin lahjaksi suostumalla siihen, mika tilanteessa on totta.

% Niemistd s.172
% Niemistd s.172
" Niemistd s.172
8 Niemistd s.172
29 Ketonen s.13

30 Niemisto s.172
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Ahdistavassa tilanteessa totta on ahdistus, eiké se poistu kieltamalla tai
pakenemalla ilonpitoon, vaan kohtaamalla se sellaisenaan.”

Alkuperéisessa haastattelumallissani oli mukana myds kysymykset: Mitd on inspiraatio?
Millainen merkitys inspiraatiolla on tydsséasi? Viime hetkelld jatin ndma kysymykset
kuitenkin pois, ajatellen niiden olevan liian johdattelevia. Sain kuitenkin mité tilasin eli
inspiraatio tuli esille monessa vastauksessa. Monelle oli tarke&a tai jopa valttAmatonta,
ettd omassa tydssa tulevat omat arvot esille, ja, ettd tyd kohtaa omat henkil6kohtaiset
kiinnostuksen kohteet. Yksi maaritteli omaa tyonkuvaansa vahvasti inspiraation kautta.
On jokin perusteesi, josta kaikki lahtee. Erilaiset tydtilaisuudet rakentuvat tadman
perusteesin ymparille. Tyot ja tydroolit ovat keskendan hyvin erilaisia. Ulkopuolisen
silmin tdmé&n ihmisen ura voi vaikuttaa sirpaleiselta, paamaarattomalta poukkoilulta.
Nain ei kuitenkaan ole. Kaikki linkittyy perusteesiin, jonka tama teatteri-ilmaisun

ohjaaja on ottanut itselleen ohjenuoraksi.

Inspiraation merkityksen ja inspiraatiota tuovat asiat koki nimenomaan tarkeiksi ne
haastateltavat, jotka toimivat freelancereina. Mihaly Csikszentmihalyin mukaan flow on
tila, jossa ihminen on niin syventynyt toimintaansa, ettd mik&an muu ei tunnu
merkitsevan mitdan; kokemus itsessaan tuottaa niin suurta iloa, etta ihminen on valmis

maksamaan siité jopa suuren hinnan vain voidakseen tehda sita, mité tekee.

55 Rooliteoria

Ketonen on sijoittanut seuraavalle askelmalle rooliteorian. Ketosen mukaan Morenon
spontaanisuuden arvostamisesta syntyy yksilon toimintaan tavoite mahdollisimman
laajaan roolirepertuaariin, joka omalta osaltaan mahdollistaa joustavaa liittymista

erilaisiin ihmisiin erilaisissa tilanteissa.*?

"Morenon rooliteoriassa ihmisen minuuden nahdaan toteutuvan hanen
toiminnassaan ja olemissaan nayttaytyvien roolien kautta. IThminen on
jossain roolissa suhteessa toiseen ihmiseen ja toimii siten aina jonkun

31 Niemisto s. 172

32 Ketonen, s.15
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roolin kautta.... Kyky vaihtaa sisaista roolia eri ihmisten ja tilanteiden
niin vaatiessa oli Moreon mielesta erds terveyden mitta. Tuo kyky liittyy
empatiaan silla tavalla, ettd todellisen roolivaihdon tekeminen edellyttéa
empaattista kyvykkyytta ja asennetta.”®

Tiedostamalla omat sosiaaliset roolinsa kussakin ryhmdassd, sekd omat roolinsa
elamassd yleensa, on nahdakseni mahdollista siirtyd roolista toiseen joustavasti.
Uskallus toimia ja nayttdytyd eri roolien kautta mahdollistaa spontaanisuuden ja
spontaanisuus vastavuoroisesti auttaa roolista toiseen siirtymisessa. lItse olen
kasittanyt Ketosen opetuksessa Morenon rooliteorian niin, ettd ihminen on ik&&n kuin
ympyrd, jonka keskelld on minuus, ympyrdn reunat muodostuvat ikkunoista.
Ikkunoiden ollessa auki, ihmisen minuus tulee kokonaan nakyviin. Ikkunat
symbolisoivat erilaisia sosiaalisia rooleja. Ja mitéd useampi ikkuna on kerralla auki sita
enemman persoonamme tulevat kokonaisuudessaan né&kyville. lhanne olisi, etta
mahdollisimman moni ikkuna olisi samanaikaisesti auki tai ainakin niin, etta ihmisen
sulkiessa yhden ikkunan, han avaa toisen. Niinkin voi kdyda, ettd joitakin ikkunoita ei

tule avanneeksi koko elamén aikana.

TyOyhteiso6ssd ikkunaperiaate voi nayttaytyd niin, ettd tydyhteison roolit ovat

jamahtaneet paikalleen. Niemistd puhuu roolien sailykditymisesta.

Ryhmédn  alussa ihmiset suojautuvat ahdistukselta toimimalla
roolisdilykkeidenséa kautta. Joku turvautuu sovinnaisen myotailijan tuttuun
rooliin ja tulee samalla haastaneeksi toisessa esiin kiukkuisen
norminrikkojan tai ilkikurisen Aarsyttajan. Ryhmatilanne sinansd on
luovuuden seurausta, silla ryhmén sisdiset rakenteet, teemat,
kehitysprosessi  luodaan  keskindisessd  vuorovaikutuksessa. On
mahdollista, ettd ryhma ~Saiykoityy”” kangistuu rakenteisiinsa, kun
kukaan ei uskalla asettaa niitd kyseenalaiseksi. Tama lienee tydelamassa
tuttua, silla monet tiimit toimivat kaavamaisesti eraanlaisina
“Ppakkotiimeind” {Niemistd 176)

Roolit eivat ole sidottu ihmisen persoonallisuuteen. Morenon mukaan roolit ovat vain
kanavia, joiden kautta persoonamme tulee kussakin tilanteessa esille. Roolit eivat siis

ole millaéan lailla pysyvia persoonallisuuden ominaisuuksia, ainoastaan tapoja ilmaista

8 Csikszentmihalyi, Mihalyi 2005. Flow - elamén virta. Helsinki: Rasalas Kustannus. s. 19
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itsed. Ihmiselld on parhaimmillaan elaméassaan lukuisia eri rooleja. Jos tyOpaikalla
saa aina tulla nakyvéksi ainoastaan yhden roolin kautta, voi tyén tekeminen tuntua
raskaalta. Kukaan meistd kun ei ole vain yhdenlainen. Mielestdni me tarvitsemme
elamdamme erilaisia foorumeita, jossa saamme toteuttaa persoonallisuutemme koko

kirjoa ja sitd kautta tuntea itsemme kokonaisiksi.

5.6 Konkretisointi

Seuraavalle portaalle Ketonen on sijoittanut konkretisoinnin. Tydhyvinvoinnin kannalta
konkretia-askelmalle sijoittuu kaikki tyon jarjestelyyn liittyvat seikat. Mita tehdaan,
missd tehdaan, milloin tehddén ja kuka tekee. Konkretiaan kuuluu kaikki tydpaikan
kdytannodn asiat muun muassa tyonjako ja aikataulutus. Konkretiakysymyksissa vastuu

on mielestani ensisijaisesti tyonjohtajalla. Han maarittelee tydn raamit.

“Esimiehella on erittdin suuri merkitys, h&nhan on tavallaan koko
proggiksen ohjaaja. Hyva ohjaaja tekee valintoja, ilmaisee ne selkeasti ja
seiso0 sanojensa takana, ottaa vastuun tekemisistddn vaikka ei aina
kaikkia miellyttaisikdédn. Johtaminen léhtee yksildista, eli ohjaajan on
kohdattava erilaiset ihmiset, huomioitava jokainen, edes vahan.
Esimiehen on uskallettava olla esimies, ei kaveri.”1v3)

Esimiehess& haastateltavat arvostivat kuuntelutaitoa ja ennen kaikkea halua kuunnella.
Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin kannalta oli monen mielestd ratkaiseva. Korostettiin

neuvottelutaitoa, dialogisuutta ja avoimuutta.

"TyOnantaja luo raamit, jos raamit on ahtaat ja paineiset; tydtahti ja
mielekkyys karsivat. Esim. suunnittelusta ei makseta, ryhmien alkaminen
voi olla kiikunkaakun eli epdvarmuus vaivaa. TyOn vaatimia
erityispiirteitda ei valttimattda ymmarretd, jolloin tyOtekijd taistelee
tuulimyllyja vastaan.(v4)

Esimiehen autoritadrisyyttd osa haastateltavista piti hyvana asiana. Joillekin taas
kaskyjen vastaanottaminen ei ole luontaista, he haluavat itse paattdd heitéa koskevista
asioista. Itse lukeudun jalkimmaiseen ryhma&éan. Varsinkin siind vaiheessa kun kaikki ei
mene niin kuin pitéisi, tulen hulluksi jos en saa tehda asioille mitddn vaan joudun

tumput suorana odottamaan muiden paatoksia. Vapauden maaradn tarve on
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varmaankin pitkalti persoonakohtaista, mutta mielesténi se on yhta lailla konkretiaan

littyva asia. Vapaus on jarjestelykysymys.

Kaikille vastaajille ei ollut taysin selvda kuka on heidan tyonantajansa. Yhta lailla, kun
on tarkedd osata maaritelld oma tydnkuva, olisi mielestdni hyva osata nimeta myos
oma tybnantajansa. Motivaation ja tyon mielekkyyden kannalta, jota haastateltavat
korostivat merkittavana tydhyvinvoinnin luojana, olisi tyontekijan hyva tietdad kuka
tekee hantd koskevat paatokset. Jos pdaatokset toimintatavoista tulee jostain
kasvottomasta tuutista niin eikd tdma ole omiaan luomaan epavarmuutta ja nain ollen
estda tyontekijoiden sitoutumista tyohénsa. Liséksi jos tydnantaja on kasvoton ei ole
varmuutta siitd, ymmartadko tama kunkin tyon realiteetteja ja lainalaisuuksia tarpeeksi
tehdéakseen jarkevid paatoksia. Tama kaikki vahentdd tydntekijdn lojaalisuutta ja

motivaatiota roimasti.

Osalla haastateltavista taas ei ollut lainkaan perinteistd esimiesté vaan he itse toimivat
tyon konkreettisten rajojen luojana ja vartijana. Silloin itsetuntemuksen merkitys
erityisesti korostuu. Oman itsensd herrana toimiva TIO on vuosien varrella huomannut
millaisissa olosuhteissa han saa itsestédan eniten irti. Tyotilaisuudet han valitsee néiden
olosuhteiden mukaan tai ennen tyon aloittamista han neuvottelee ja jarjestelee

olosuhteet itselleen otollisiksi.

Ajanhallinta nousi lukuisia ja lukuisia kertoja esiin haastateltavien vastauksista.
Teatteri-ilmaisun ohjaajan padivédn mahtuu monia erilaisia tyotehtavid. Han saattaa
jopa tydskennella useassa eri tyOpaikassa yhden paivan aikana. Téllaisissa tilanteissa
ajanhallinnan tarkeys korostuu entisestdan. Haastateltavat kokivat ajanhallinnan olevan

seka tyonantajan, ettd tyontekijan vastuulla.

"Run ty6ta on kaytettivissad olevaan aikaan ndhden liikaa, tyonlaatu ja
itse tyontekija karsii. Vaikka tama kuulostaa ilmiselvalta kliseelta, liiallinen
kiire on teatterivden (ja varmasti myds muiden alojen) suurimpia
haasteita. Teatterikuraattoreiden ja teatteri-ilmaisun ohjaajien tyonkuvat
ovat todella moninaiset, missd he ikina ty6skentelevatkin. Mita
erilaisimpia tyotehtévid saattaa olla yhdenkin paivan aikana lukuisia. Juuri
tasta syysta ajanhallinnalliset asiat korostuvat.”(v2)
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"Taloudelliset paineet ja yletdn kiire tappavat kylla nautinnollisuuden
luovasta tyosta. *(v4)

Selkeyden ja rajojen kaipuu tuli esiin haastateltavien vastauksista. He toivoivat, etta
sanottaisiin suoraan, mitd omaan tyohon kuuluu, ja jos on ylitditd, niistd sovittaisiin
etukateen ja niistd maksetaan korvaus. Ylitydt on mielestdni mielenkiintoinen kasite.
Jotta voidaan teettdd ylitoita taytyy olla jotenkin maéritelty seuraavat asiat: tyfaika ja
tyonkuva. Ylitydt menevat yli, yli normaalin tyfajan. Jos tytaikaa ei ole selkeésti rajattu
ei ole olemassa ylitoitakaan, koska tychon liittyy oletus, ettéd kaikki tehddan mita
kasketdan. Jos tietdd oman tytnkuvansa ja tydaikansa voi sanoa ei, koska on varmuus

siitd, ettd tdma ei kuulu minun hommiini, piste.

“Tybnantajien taytyy antaa ty6tehtdviin néhden tarpeeksi aikaa niista
suoriutumiseen, ja tyontekijdn taytyy taas pitdd huolta siitd, ettd
tyonantajalla on oikea kuva tyotehtdvien vaativuudesta ja siitd, kuinka
kauan niihin kannattaa varata suunnittelu- ja toteuttamisaikaa.
Tyontekijdn tdytyy myos uskaltaa asettaa rajoja hénella teetatettavalle
tyolle. Taytyy uskaltaa sanoa rakentavasti ei. Teatteri-ilmaisun ohjaaja on
tuore ammattikunta. Lahestulkoon aina haén on itse tyonsad paras
asiantuntija. Siksi on tarkeda, ettd hé&n antaa tytnantajalle tarpeeksi
tietoa  tyotehtavien luonteesta, jotta tyOnantaja voi tehda
oikeudenmukaisia ja tyOnlaadun ja tavoitteen mukaisia tydnjohdollisia
paatoksia.”(v2)

Tama on mielesténi tarked huomio. TIO on oman ty6nsa paras asiantuntija ja on siksi
paras henkilo kertomaan mita tarvitsee tehdakseen tyonsa hyvin. Aina informoinnille ei
tosin tule sopivaa tilaisuutta, ty6 aloitetaan esimerkiksi ilman kunnollista selvitysta siita,
mika kuuluu kunkin tyontekijan vastuualueeseen ja mitd tydntekijoiltda odotetaan. On

tarkedd, etta tyon alkaessa selvitetdan tarkasti mita oikeuksia ja velvollisuuksia tyéhon

kuuluu.

Oma tybnkuvani on epaselvd. Hanelta (esimieheltd) on vaikea saada
selkeitd vastauksia ihan peruskysymyksiin (kuten “Teenkd mind taman
tyon? Kuka tdméan tekee? Onko tdm& minun vastuullani?”y. Han ei
oikeastaan sano mihinkd&dn mitdan. Kuvaavaa on, etta ehdin olla puoli
vuotta tdissda ennen kuin han selvitti minulle sanallisesti, mita tehtaviini
kuuluu. Joskus vastaus on ollut *tee niin kuin tykkaat”1v3)
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On ikavaa kuulla jalkikateen moitteita siité, ettd en ole hoitanut hommiani jos en ole
tiennyt, ettd kyseinen tyd on ollut minun vastuullani. Itselleni on tarke&a, ettad alussa
kdydaan perusteellinen keskustelu tavoitteista, tyfajasta ja muista tyota maarittavista
seikoista. Tallaisia kokoontumisia ei ikind saisi toteuttaa kiireessa tai painostavassa
ilmapiirissa. Jos esimies on kiireinen ja vihamielinen eikéd kysy mihink&d&n suostumusta
on vaikeampi sanoa oma ndkemyksensa tai osata kysya oikeita kysymyksia. Paras
vaihtoehto on tietenkin se, ettd esimies itse ymmartaa kysya, ettd onko kaikki selvaa,

tiedatkd mitd tehdaan, oletko jostain eri mielta ja niin edelleen.

Konkretiaan kuuluu mielestani my6s tyén tavoitteiden sanallistaminen. Luovaa tyota
tehdessd tulokset eivat ole aina niin nakyvia. Tavoitteiden sanallistaminen auttaa
madritteleméaan myds sen, milloin tyé on valmis. Luvussa 2 kasittelin teatteri-ilmaisun
ohjaajan tyonkuvaa ja puhuin siitd kuinka on térkeda ensin maaritella tavoitteet ja
sitten valita sopiva menetelma. Itsellani on kuitenkin kéynyt myos niin, ettd menetelma
on tilaajan toimesta jo maaritelty valmiiksi ennen kuin on pohdittu toiminnan
tavoitteita. TIO:n yksi tarked tehtdva on mielestani tehda tilaaja tietoiseksi tavoitteista,
joita han on tyolle alitajuisesti asettanut. TIO voi auttaa tilaajaa sanallistamaan ndma
toiveet ja tavoitteet, jolloin varmistetaan se, etta TIO alkaa toimittamaan sité tilausta,
jonka takia hanet on palkattu. Harmillisen usein vasta kun tyo on tehty, selviaa, etta
tilaajalla onkin ollut vaikka mitd méaareitéd ja odotuksia tydn lopputuloksen suhteen. Han

ei vain ole osannut sanallistaa niité ja sitten lopputulos ei miellytakaéan tilaajaa.

Koen, ettd tydnkuvan sanallistaminen ja selvittiminen on ty6hyvinvoinnin kannalta
tarkedd. Se, miten tyénkuva on teatteri-ilmaisun ohjaajalle itselleen hahmottunut ja,
miten tybfantaja sen ndkee, méadrittelee ne odotukset, joita tyfantajalla ja TIO:lla
itselladn on ty6td kohtaan. Tyonkuvan tarkka kuvailu selventdd myds tyon rajoja.
Ty0ssé, jossa rajat usein hailyvat on tyontekijan itsensd hyva olla tietoinen siité, missa
oman ty6n rajat kulkevat. Usein kentdlld kun ollaan tilanteessa, jossa tydnkuvan

toteutumista ja sen raameissa pysymista vahtii ainoastaan tyontekija itse.

*Jalleen kerran palaan aikaan. Luova ty0 vaatii aikaa. Totta kai tarvitaan
my6s aikatauluja ja -rajoja, mutta utelias lorviminen on luovan tydn
perusta.(v2)



38
Moni haastateltava korosti myos kykyd tunnistaa omat rajansa. Mielestani tdméa
littyy yhté lailla konkretiaan kuin ihmisarvoonkin. Ymmarrys esimerkiksi siitd kuinka
monta tuntia kykenee pdivassa tytskentelem&an tai ymmarrys siitd missa tyotd on
helpoin tehda. Konkretia vaatii neuvottelua. Siksi alemmat portaat ovat tuki tarpeellisia
taman portaan toteutumisen kannalta. lhminen joka ei koe tulevansa arvostetuksi
omassa tyoyhteistéssaan on puolustuskannalla. Taméa puolustuskanta voi ilmeta eri
tavoin. Osa alkaa kriisitilanteessa dominoimaan, osa passivoituu, ja osa sulkeutuu

kuoreensa.

Tydtilan viihtyvyyden osa vastaajista mainitsi my6s tyGhyvinvointiin vaikuttavana
konkreettisena seikkana. Hyva ty6tila on haastateltavien mukaan inspiroiva ja luokseen
kutsuva. Itse olen kokenut myo6s ty6tilan merkittavaksi luovuuteni ja hyvinvointini
kannalta. Tydskentelen parhaiten tiloissa, joissa on valoa ja joissa tuntuu, etta ilma
kiertdd. Kotona on huomattavasti vaikeampi tytskennelld kuin erillisessa tilassa, joka
on varattu vain tyontekoa varten. Yksi vastaajista, joka toimii freelancerina, koki
tarkeédksi juuri sen ettei toitéa tehda kotona. Kotona tytskentelyn han koki tukkoisena.

Toinen haastateltava taas vertaili kahden eri tyOpaikkansa erilaisia ty6tiloja néin:

"Yhteison tila on hankala, osalle ei ole osoitettu “8maa tilaa”” eli
konkreettisesti omaa tyopoytaa tms., vaan he varmaan kokevat olevansa
tavallaan ylimaaraisia vaikka ovatkin samalla tavalla t6issa. Tila on sekava
ja monesti tilannekin on sekava, joku puhuu puhelimeen, joku yrittda
keskustella opiskelijan kanssa, mutta toiset keskeyttavat...... Toiseen
menen mielellani, jo ihan pelkastaan tila kutsuu, silla tyénantaja on esim.
hankkinut opettajien huoneeseen kirkasvalolampun! Ja tila on muutenkin
valoisa, sitd siivotaan valilla yhdessa ja heitetddn vanhat turhat tavarat
pois. Tilassa on selkeat sdannoét, esim. mika tila on rauhoitettu hiljaiseen
tyohon, missa saa keskustella.”Tv3)

5.7 Tekniikat

Viimeinen askelma ennen taiteen ja Narniaan paasya on tekniikat. Tekniikat askelmalle
kuuluu mielestéani ammatillinen osaaminen ja tyén tekniset edellytykset, esimerkiksi
harjoitteet, joista TIO koostaa opetuskertansa. Tekniikat-askelmalle liittaisin myos
tyovélineet. Hyvin tyypillistda on, ettd tydpaikoilla keskitytddn koulutus- ja

kehittamispaivilla ainoastaan tyodtekniikoiden ja konkreettisten tydtaitojen kehittamisen.
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Tamakin on tosin tarkeda, mutta on hyva ensin miettid missd kunnossa perusta on

eli toteutuuko ihmisarvo ja kohtaaminen.

Haastateltavien vastauksista saa kuvan, ettd yhtéa lailla kuin toteutuneet askelmat
kasvattavat pyramidia, niin my6s toteutumattomat askelmat purkavat sita.
Kohtaamattomuuden tunteet esimerkiksi alkavat jaytdd ihmisarvoa ja niin edelleen.
Suurin osa haastateltavien vastuksista liittyi kolmeen alimpaan portaaseen. Ne tuntuvat
olevan hyvinvoinnin perusta. Asioiden toimimattomuus konkreettisella tasolla seka
roolien epéselvyys tyodpaikalla saa aikaan myds kolmen ensimmadisen portaan
notkahduksia. Huono organisointi tuntui aiheuttavan kireyttda tydyhteistssa ja jos se

jatkuu tarpeeksi pitkaéan alkaa se hiertdd myos sosiaalisia suhteita.

6 YHTEENVETO

TyOhyvinvoinnista opin tdméan tytn aikana monenlaista. Opin, ettd on ennen kaikkea
tarkedd tuntea itsensda. On hyva tunnistaa oman luonteen laatunsa ja tavan tehda
asioita. Silloin on mahdollista jarjestdd tyd-olosuhteet sellaisiksi, ettd ne tukevat
spontaanisuutta ja luovuutta. Kun tuntee itsensa, ei tule otettua liikaa t6itd vastaan ja
tulee kieltaydyttya toista, jotka osoittautuisivat mahdottomaksi toteuttaa tai joita en

voisi tehda tinkimatta hyvinvoinnistani.

Yksi suuri syy miksi olen lahtenyt teatterialalle on se, ettei minun tarvitsisi rahan takia
myydéa jotain, mité ihmiset eivit mielestani tarvitse, ja ettei minun tarvitse heratella
ihmisissd tarpeita, joita heilla ei ennestdén ole. Toivon, ettd voisin omalla tyollani
houkutella ihmisid pois materialismista ja siitd lammasmaisesta joukkopsykoosista, joka
talla hetkelld yhteiskunnassamme valitsee. Haluan herattdd ihmiset tyén ja alkoholin
palvontaunesta ja saada heidat rakastamaan ja arvostamaan itsedan. lhanne olisi, etta
jokaisella olisi uskallusta méaaritella itse oman itsensa, niin ettei sitd tekisi tyOpaikka,
yhteiskunnalliset normit tai naistenlehdet. Naista arvoista lahteva tydskentely on yksi

oman tydhyvinvointini perusta.

Tyohyvinvointiin liittyvat seikat ovat loppujen lopuksi hyvin persoonakohtaisia. Kukin

tavallaan. Onhan kyse tyodstd, jonka tarkoituksena on luoda uutta ja saada ihmiset
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kokemaan uuttaa. Onko silloin valia miten toimitaan, kunhan se tukee tavoitteita ja
ei aiheuta tekijoille tai kokijoille huonoa oloa tai stressid. Ty®tnohjauksella nayttaisi
olevan suurin vaikutus itsetuntemukseen. Koulutuksemme tukee mielestani hyvin
itsetutkiskelua. Itsereflektio aloitetaan jo varhain ja sitd korostetaan lapi koko

koulutuksen.

Itsetuntemus ei tosin yksin riitd. Kokemuksen tuoman tiedon omista tyttavoista pitéaa
muuttua kaytdnnon rajoiksi ja eraanlaisiksi normeiksi. Mitd merkitystd on
itsetuntemuksella, josta kukaan ei ole halukas kuulemaan. Ystdva ehk&, mutta lohtu
jaa pieneksi jos tyoskentelyyn suoraan vaikuttava henkilo ei ota tydntekijan toiveita ja
kokemuksen tuomaa tietoa huomioon. Tassd kohtaa kdannan katseeni esimiehiin ja

tilaajiin. Kuunnelkaa teatteri-ilmaisun ohjaajaa, hdn on oman tyénsa paras asiantuntija.

Teatteri-ilmaisun ohjaajien ty6hyvinvointi ja sen turvaaminen on mielestani haastavaa,
koska ammattikunta on vield niin nuori. TIO tydskentelee usein tehtdvissd joiden
reunaehtoja ei ole tarkkaan sanallistettu. Se, kuka tyotd hallinnoi voi olla epédselvaa
sekd se mitkd tyOtehtavat ovat kenenkin vastuulla. Teatteri-ilmaisun ohjaaja hakee

vield paikkaansa suomalaisella teatterikentéll.

Toivon, ettd osaan itse tulevaisuudessa, ty0elaméassa avata suuni oikeissa kohdissa, ja
vaatia tilaa. Ei:n sanominen on ehké& se suurin haaste. Keith Johnstonen improvisaatio-
metodi, jossa hyvaksyntd on kaiken perusta, ei toimi tydehtoneuvotteluissa. Oikeassa
paikassa kieltaytyminen tai rajan vetaminen voi olla suuri palvelus koko tyéryhmaélle ja

koko ammattikunnalle.

Kaikki ne kokemukset, joissa olen uupumuksen kautta saanut tuntea nahoissani
rajojeni menetyksen, ovat vahvistaneet tietoisuuttani rajojen térkeydestd. Nama
kokemukset ovat auttaneet minua tunnistamaan omalle tytskentelylleni tarkeéat
peruspilarit. TAma itsetuntemuksen matka jatkuu tydeldamassa. Hyva tyokyky ei ole
pelkastddn yksilon ominaisuus, mutta uskon silti vahvasti, ettd voin itse vaikuttaa
asiaan. Oman tyOhyvinvoinnin turvaaminen on jatkuva alati muutoksessa oleva

prosessi, joka vaatii itsetutkistelua, avoimuutta ja uskallusta.
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Mielestani on korkea aika hyvaksyd se tosiasia, ettd ihminen on fyysis-psyykkis-
sosiaalinen eldin. Yhtdkdan nlistéd osa-alueista ei noin vain voi sivuuttaa ja poistaa
systeemistd. Yhteiskunnassa, jossa tyd on ihmisarvon mitta ei ole yhden tekevad milta
tyon tekeminen meista tuntuu ja millaisia tunteita se meissa herattaa, ja millaisena me
tyon kautta itsemme ndemme, koemmeko olevamme arvokkaita. Jos tyd saa meidat
vihaamaan itseAmme ja rakastamaan itseamme vdhemman, onko se sen arvoista.
Tydsséhyvinvointi on kansantaloudellisesti ja kansanterveydellisesti jarkevéad, se on

ekonomista, se on kaytanndllisté ja ennen kaikkea se on inhimillista.
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LITE 1

Haastattelu:

1. Kuvaile tydnkuvaasi.

2. Mista tunnistat, ettd voit hyvin tydssasi?

Entéa mista tunnistat jos voit huonosti ty6ssasi?
Mik& edistaa tydssa hyvinvointiasi?

hw

5. Mika estaa tydssa hyvinvointiasi?

6. Minka roolin tydhyvinvointisi kannalta néet seuraavilla tekij6illa:

§ TyoOnantaja
§ Esimies
§ Tyoyhteiso / tyotoverit

7. Milla tavoin voit itse mielestasi edistda tyohyvinvointiasi?

8. Mita teet jos huomaat voivasi huonosti tydssasi?

9. Millaisia olosuhteita luova tyé mielestasi vaatii?



