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Tanssitaiteilijoiden tyohyvinvoinnin tarkastelua

- horjuttavia ja tukevia tekijoita

OpinnaytetyOssa tutkittiin tanssitaiteilijoiden tydhyvinvointia Suomessa.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mitka asiat tanssin kentalla horjuttavat
tyohyvinvointia seka mitka puolestaan tukevat ja edistavat sita. Miten
tydhyvinvointia johdetaan?

Tanssialalla perinteinen hierarkinen tydskentelykulttuuri ja vallan vaarinkayttoon
liittyvat epakohdat ovat tyypillisia. Epavarmat tydolot, tydsuhteiden
lyhytaikaisuus ja pienet resurssit aiheuttavat haasteita tyohyvinvoinnille.

Kyseessa on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jonka empiirista aineistoa
kerattiin alkuvuonna 2023 teemahaastatteluilla eli puolistrukturoiduilla
haastatteluilla.

Tyon tulokseksi voidaan nostaa, kuinka suuri merkitys tyohyvinvoinnin
johtamisella on. Johdon kouluttautuminen henkilostdjohtamiseen ja
tydhyvinvointiasioihin vaikuttavat organisaatiossa myonteisesti. Tydhyvinvoinnin
johtaminen tulisi ottaa tehokkaammin mukaan osaksi toimintakulttuuria ja
tyoyhteison strategiaa. Taman tutkimuksen pohjalta on luotu
tydhyvinvointisuunnitelma eli Tyéhyvinvoinnin tukipilarit. Suunnitelma auttaisi
edistdmaan tydhyvinvoinnin jarjestelmallista johtamista ja yllapitamista.
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Review of the well-being at work of dance artists

- destabilising and supporting factors

The thesis studied the well-being of dance artists in Finland. The aim of the
study was to find out which issues in the field of dance destabilish well-being at
work and which ones support and promote it. How is well-being at work
managed?

The dance sector is characterised by a traditional hierarchical working culture
and abuses of power. Uncertain working conditions, short-term contracts and
limited resources pose challenges to well-being at work.

This is a qualitative study, the empirical data for which was collected in early
2023 through thematic, semi-structured interviews.

The results of the study highlight the importance of managing well-being at
work. The training of managers in human resource management and well-being
at work has a positive impact on the organisation. Well-being management
should be more effectively integrated into the culture and strategy of the
workplace. Based on this research, a well-being at work plan, “Tyohyvinvoinnin
tukipilarit” would help to promote the systematic management and maintenance
of well-being at work.

Keywords:
Leadership, well-being at work, dance art, psychological safety, abuse of power
and fear-based leadership
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1 Johdanto

Tyodhyvinvointi on yhteiskunnallisesti merkittava asia. Tyohyvinvointia on
tutkittu paljon ja se on keskeinen puheenaihe eri aloilla. Tyduupumus ja
tyostressi ovat lisaantyneet huomattavasti viime vuosina. Hyvinvoiva tyontekija
on korvaamaton tyoyhteisolleen. Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman
mukaan tyohyvinvointi muodostaa kokonaisuuden, johon kuuluu tyon
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Motivoiva johtaminen ja hyva
tyoyhteison ilmapiiri lisaavat hyvinvointia tyossa. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa
jaksamiseen, tuottavuuteen ja sitoutumiseen. Tyonantajan vastuulla on
oikeudenmukainen johtaminen, turvallisuudesta huolehtiminen ja
yhdenvertainen kohtelu. Tyontekijalla on myos vastuu oman tyokykynsa ja
ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Jokainen organisaatiossa vaikuttaa
omilla toimillaan myonteisen ilmapiirin edistamiseen. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2024)

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tanssialan tyontekijoiden tydhyvinvointiin
liittyvia asioita. Suomen tanssi- ja sirkustaiteilijoiden liiton entisen
puheenjohtajan Veera Lambergin mukaan “Tybhyvinvoinnista, tybssé
Jjaksamisesta ja mielenterveydesta puhutaan nykyaén vapaammin. On vihdoin
herétty siihen, ettd ihminen on psykofyysinen kokonaisuus ja osa hyvaa
tybelédmaa on se, kuinka tulet kohdelluksi tydssési.” (Lamberg 2020.) Hanen
mielesta pinnan alla tuntuu kuplivan talla hetkella paljon ja on hyva, miten
toimijat vihdoin uskaltavat nostaa epakohtia ja pitkaan vaiettuja asioita

esille. Lamberg painottaa, etta olisi vihdoin aika ottaa my0s eettista vastuuta
siita, millaisissa oloissa, miten ja milla ehdoilla taide syntyy. (Lamberg

2020.) Vaula Helin julkaisi Suomen Kuvalehdessa laajan artikkelin Suomen
nykytanssin tilasta. ” -- nykytanssi on korkeatasoista, mutta syntyyké laatu
tybolojen ja terveyden kustannuksella?” Helin tiivistda tanssin kentan
rakenteellisen ongelman: monissa tanssiryhmissa johdossa ovat ryhman
perustaneet tanssijat tai koreografit. Heilla ei valttamatta ole ollenkaan

tietotaitoa toimia tyonantajan roolissa. Ryhman kasvaessa tydonantajan
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velvollisuudet, valta ja vastuu kasvavat. Johtotehtavat ja esihenkilona

toimiminen vaativat perehdytysta ja koulutusta. (Helin 2022.)

Taman opinnaytetyon taustalla on kentan rakenteeseen syvalle muurattu
perinteinen hierarkia ja vallan vaarinkayttoon liittyvat asiat seka alan niukka
rahoitus ja resurssit. Kriittisyys, tyohyvinvoinnin arvostuksen vaaliminen,
tietoisuus ja sukupolvenvaihdokset ovat mahdollistaneet tanssin kentan
totuttujen tapojen ja hierarkisten tyoskentelytyylien ravistelun. Aihe herattaa

runsasta ja kiivasta keskustelua tanssin tekijoiden keskuudessa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa mitka asiat tanssin kentalla horjuttavat
tydhyvinvointia seka mitka puolestaan tukevat ja edistavat sita.
Tutkimusongelmaa pyritaan selvittamaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
Miten johtamisella voidaan parantaa, tukea ja edistaa tanssin kentan
tydhyvinvointia? Miten vallankaytto, pelolla johtaminen tai epavarmat tydolot
vaikuttavat alan henkilostoon? Tyohyvinvointia lahestytaan kokonaisvaltaisesti
ja monipuolisesti tyohyvinvointia yllapitavien ja edistavien toimien kautta,
yhdenvertaisuuden, kommunikaation, ilmapiirin, psykologisen turvallisuuden
seka rahan ja resurssien kautta. Tyossa kasitellaan valtaa, joka voi karjistya

vallan vaarinkayttoon ja pelolla johtamiseen.

Tassa laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa empiirista aineistoa
hankittiin haastatteluilla. Teemahaastatteluihin eli puolistrukturoituihin
haastatteluihin osallistui tanssialan ammattilaisia tammi-maaliskuun 2023
aikana. Haastatteluiden tarkoituksena oli saada tanssitaiteilijoiden aani aidosti

ja avoimesti kuuluviin.
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2 Tanssialan taustaa

2.1 Alan erityispiirteet

Tanssialan erityispiirteitd ovat tdiden hajanaisuus ja osa-aikaisuus, pieni
rahoitus ja olemattomat rakenteet. Tanssiyhteisé on myds verrattain pieni, lahes
jokaisella toimijalla on joku yhteys ja linkki toiseen toimijaan. Suomalainen
tanssin kentta on viela varsin nuori. Viela 1950-luvulla Suomen Kansallisbaletti
oli ainoa ammattilaisryhma Suomessa. Se perustettiin 1922. Ensimmainen
ammattimainen nykytanssiryhma Tanssiteatteri Raatikko perustettiin 1972 ja
siitd vuotta mydhemmin Helsingin Kaupunginteatterin tanssiryhma. 1983 tanssi
otettiin mukaan valtion taidetoimikunnan toimintaan ja se sai virallisen aseman
valtion taidehallinnossa. Samana vuonna myds Teatterikorkeakoulun
nykytanssin ammatillinen koulutus kaynnistyi. 1990-luku oli suomalaisen
nykytanssin kasvun vuosikymmen. Ammatillisen koulutuksen lisaantymisen
myota taiteilijoiden maara kasvoi ja syntyi useita uusia tanssiryhmia. 1993
valtion tuen (vos-tuen) piiriin paasi kuusi tanssiryhmaa: Aurinkobaletti Turusta,
Tanssiteatteri Eri Turusta, Tanssiteatteri Hurjaruuth Helsingista, Minimi
Kuopiosta, Mobita Tampereelta (nykyisin Tanssiteatteri MD) ja Tanssiteatteri
Raatikko Vantaalta. 2004 tanssin aluekeskukset aloittivat toimintansa ympari
Suomen. Vuonna 2022 uusi vos-tuki astui voimaan. Suomessa on talla hetkella
arviolta reilut 1000 tanssitaiteilijaa. Vuonna 2020 oli yhteensa noin sata
esiintyvaa ryhmaa ja toimijaa. Suurin osa tanssitaiteilijoista tyoskentelee
freelancereina, vaihtuvissa ryhmissa ja kollektiiveissa. Tydsuhteet ovat usein

lyhyita ja osa-aikaisia. (Sirkuksen ja tanssin tiedotuskeskus tilastot 2024.)

Taideyliopiston Taidealan jélleenrakennus polkuja alan kestévéaéan
tulevaisuuteen — selvityksessa nousi esille koronapandemian jalkeisia tunnelmia
tanssialalla: epaoikeudenmukaisuuden ja arvostuksen puutteen kokemus,
heikentynyt luotto julkiseen valtaan ja ylipaataan usko tulevaan. Taideyliopiston
tekemalla tutkimuksella pyritiin selvittamaan, millaisia ovat taiteen vapaan
kentan kestavyysvajeet ja millaisilla kyvykkyyksilla niiden kehitysta voidaan
tukea. Selvityksessa nousi esiin, ettd kokonaisuudessaan taide- ja kulttuurialan
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rakenteelliset haasteet liittyvat tyoskentelyn sirpaleisuuteen, epavakaaseen
tyomarkkina-asemaan, osittain palkattomaan tyohon ja heikkoihin
tukijarjestelmiin. Vapaalle kentalle on tyypillista osa-aikaisuus, projektiluontoiset
tyot, osa-aikainen yrittajyys seka apurahat. Freelancereiden kokonaistulo
koostuu monista pienista osista. Talla hetkella alan ammattilaiset kuitenkin
kokevat, etta nykyinen sosiaaliturva ei vastaa alan tarpeisiin seka vakituisen
tydsuhteiden vahyys aiheuttaa taloudellista turvattomuutta. Rakenteiden
korjaamiseen tarvitaan muitakin elementteja kuin rahoituksen kasvu. "Jos t&n&
péaivanéa rakentaisimme talon uudelleen, millainen sen tulisi olla? Mité vanhoja
osia voidaan vield hybdyntaa ja mité ehkéa pitéa purkaa?” (Pekkarinen ym.
2022.)

Apurahojen — ja tyOsuhteiden lyhytaikaisuus seka resurssien ja
perusrahoituksen riittamattomyys eivat ole kestavaa tulevaisuutta. Taloudelliset
haasteet, avustusten seka apurahojen vahyys ja toimintaedellytysten
epavarmuus aiheuttavat haasteita hyvinvoinnille ja jaksamiselle tyossa.
Tyoelamavalmiuksien vahvistamisen tarkeys korostui selvityksessa: osaamisen
lisaaminen esimerkiksi digitalisaatioon, talouteen, yrittajyyteen ja hanketyohon
liittyvissa asioissa. Talous- ja kaupallisen osaamisen, kasvatustieteiden ja
pedagogisen osaamisen vahvistaminen ovat myos oleellisia tekijoita.
Taydennyskoulutukset, kurssit ja kouluttautuminen ovat keskeisessa asemassa
ammattilaisten osaamisen, muutosjoustavuuden ja kestavyyden nakokulmasta.
Taydennyskoulutusten ja kurssien tulisi vastata ajankohtaisesti tydelaman
tarpeisiin. Niiden tulisi olla matalan osallistumiskynnyksen paikkoja.
"Kyvykkyyksien ndkbkulmasta olennaista on, mité tapahtuu jokaisen toimijan
arjessa. Pienet askeleet helpottavat isojen, rakenteellistenkin muutosten

syntyd.” (Pekkarinen ym. 2022.)

Floor is yours! Turvallisuusjohtamisen ja — kulttuurin kehittdminen esittavisséa
taiteissa — tutkimuksen (2022) tuloksissa alalla esiintyy tyoturvallisuuteen ja
hyvinvointiin liittyvia epakohtia, joita joudutaan sietamaan tai joihin ei puututa
asianmukaisesti. Epakohtia ovat psykososiaaliset kuormitustekijat kuten
henkinen kuormitus, epaasiallinen kohtelu, paine tydoskennella sairaana tai
puolikuntoisena. Tyossa henkista kuormitusta aiheuttaa toistuvasti tyomaariin ja
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tyoaikoihin liittyvat asiat: tyopaivien pituus ja riittamaton tauotus. Tyon syklisyys,
tyOajan epamaaraisyys, tyoajan saatelyn puuttuminen ja ensi-iltaa edeltavat
kuormittavat paivat ja viikot. Tyon ja vapaa-ajan rajaaminen ja erottaminen on
vaikeaa. Toisaalta tydbn moninaisuus ja vaihtelevuus koetaan samanaikaisesti
myO0s voimavarana ja palkitsevana. Taiteellinen tydo mahdollistaa jatkuvan
oppimisen ja kehittymisen. Tyohyvinvointiin liittyy se, etta taide on
voimavaratekija: kutsumus ja rakkaus itselle mielekkaaseen tyohon.
Tyoturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin epakohtiin puuttuminen koettiin hankalaksi.
Taustalla on myos huoli kielteisista seurauksista, jos pyrkii puuttumaan
epakonhtiin. Erityisesti alalle uutena tulleiden tekijoiden voi olla vaikea puuttua
epakohtiin, johtuen alan kilpailullisuudesta ja pelosta, etta leimautuu hankalaksi.
Tutkimuksessa ilmeni, etta vahainen tydkokemus voi myos saada pitdmaan
epaasiallista kohtelua normaalina, jopa alaan kuuluvana asiana. Puheeksi
ottamisen ja puuttumisen kulttuuria tulee vahvistaa yha paremmin. Tahan tulisi
sitoutua niin tydryhmissa ja tydyhteisdissa, koosta tai tyotehtavasta riippumatta.
(Ansio ym. 2022, 33,57,76,82.)

Kulttuuripolitiikan tutkimuskeskus Cuporen tekeman Taiteen ja kulttuurin
barometri 2022 Taiteilijoiden tybhyvinvointi — tutkimusraportissa selvitettiin
taiteilijoiden nakemyksia tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tyon
merkityksellisyys ja vapaus olivat tarkeimpia tyohyvinvoinnin tekijoita taiteilijoille.
Epavarmuus ja tuen puute kuormittavat ja aiheuttavat stressia. Ylpeys omasta
tydsta on yleista, mutta yhteiskunnallisen arvostuksen puute ja toimeentulon
epavarmuus saavat monet taiteilijat epailemaan omaa osaamistaan ja tyon
merkitysta laajemmassa kuvassa. Taiteilijoiden tyohyvinvoinnilleen vuonna 2022
antamien arvosanojen keskiarvo oli 6,5, asteikolla 1-10. (Ruusuvirta ym. 2022,
81.)

Toimeentulon epavarmuus, pienet tulot ja paallekkaiset tyotehtavat ovat
taiteilijoiden tyohyvinvoinnin suurimpia kuormitustekijoita. Apurahojen ja
avustusten hakemisessa taiteilijoita kuormittavat useasti esimerkiksi jatkuva
oman tydn perustelu ja "nollasta aloittaminen” jokaisen uuden haun kohdalla.
Apurahojen maara on todella vahainen suhteessa hakijoihin. Apurahojen

saamisen vaikeus ja epavarmuus, palautteen puute ja epareiluina koetut
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myontokaytannot vaikuttavat negatiivisesti taiteilijoiden tyohyvinvointiin.
Palkaton tyo on toimialalla yleista. Epavarmuus, pienet tulot, kilpailu
apurahoista ja avustuksista seka se, etta tulot eivat vastaa tehdyn tyon maaraa
olivat useimmin syitd ammatinvaihdolle. Lahes puolet (48 %) esittavien taiteiden
edustajista oli harkinnut ammatinvaihtoa tai vaihtanut ammattia viimeisen
vuoden aikana. (Ruusuvirta ym. 2022, 34, 47-48, 83.)

Cuporen tekeman barometrin mukaan toisaalta taiteilijoiden tyohyvinvointia
tukevat esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tavoitteisiin, sisaltoihin ja
aikatauluihin. Myos mielekkaat tyotehtavat ja tyon sisalto, tydon monipuolisuus
seka uusien asioiden oppiminen ja tyossa kehittyminen lisdavat tydhyvinvointia.
Vapautta on paattaa tyonteon tavoista ja tyon sisallosta, omista tydajoista ja
tyon teon rytmista. Vapaus tehda tyota, joka vastaa omia arvoja, lisaa tyon
mielekkyytta. Tyon omaehtoisuus ja itsenaisyys ovat tarkeita. Vapauden
kaantopuolella on myds puute tydsuhteeseen kuuluvista tyon tekoa tukevista
tekijoista, kuten tybaikalainsaadanndsta, tydtiloista ja -valineista, vuosilomista ja
tyoterveyspalveluista. Taiteilijoiden tyohyvinvointia tukisivat tyon tekemisen
tukirakenteet, jotka mahdollistaisivat taiteilijoille paremman keskittymisen itse
taiteen tekemiseen. Tuotannollisen ja hallinnollisen tuen puute pakottaa
taiteilijat kayttamaan suuren osan tydajastaan tehtavien hoitamiseen, joihin

heilla ei valttamatta ole osaamista. (Ruusuvirta ym. 2022, 41, 52.)

2.2 Erityispiirteiden seurauksia

Alan erityispiirteet karjistyessaan voivat altistaa erilaisille ongelmille. Erityisesti
tyosuhteiden osa-aikaisuus ja lyhyys kuormittavat tekijoita. Tyo on hajanaista ja
se voi koostua monestakin eri tehtavasta, ryhmasta ja tydnantajasta.
Freelancer-taiteilijan tyon rikkaus on ehdottomasti tdiden monipuolisuus ja
vapaus valita tyotehtavat. Toisaalta kun taustalta puuttuu turvaa tuova taho,
seurauksena on epavarmuutta ja turvattomuutta. Alan rahoituksen niukkuus ja
apurahojen rajallisuus aiheuttavat taloudellista ahdinkoa monelle taiteilijalle.

Alalla tekijat laittavat itsensa usein koville ja joutuvat ajoittain sietamaan jopa
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epaasiallisuutta ja huonoja tyooloja. Ala on sen verran pieni, ettei kukaan halua

saada “hankalan tyontekijan mainetta”.

Vaula Helin julkaisi Suomen Kuvalehdessa (4/2022) laajan artikkelin Suomen
nykytanssin tilasta. ” -- nykytanssi on korkeatasoista, mutta syntyyké laatu
tybolojen ja terveyden kustannuksella?” Artikkelissa kasitellaan vaarinkaytoksia,
epaasiallista kohtelua ja pelolla johtamista. Tanssin kentan heikot rakenteet
seka vahainen rahoitus altistavat vaarinkaytoksille. Artikkelia varten Suomen
Kuvalehti haastatteli nimettdmasti Susanna Leinosen ja Sanna Kekalaisen
nykyisia ja entisia tyontekijoita 2000-luvulla. Esiin nousseet ongelmat eivat ole
toki vain kyseisten ryhmien ongelmia, vaan niiden taustalla on kentan heikot ja
epavarmat rakenteet ja niitd ongelmia esiintyy muuallakin. Suomen
Kuvalehden tekstissa nousi esille lukuisia perusturvaa horjuttavia ongelmia.
Harjoituksissa ei pidetty lainkaan kunnollisia taukoja tai ei annettu
mahdollisuutta ruokailla, asiatonta kommentointia kehonkuvaan ja
laihduttamiseen liittyen, sairaslomien vahattelya, konfliktinhakuisuutta,
silmatikuksi ottamista ja jatkuvaa “kyykyttamista”. Ylitsepaasemattémaksi
kasvanut valta, puhumattomuus ja takkuava tiedonkulku loivat pelon ilmapiirin.
Artikkelin haastateltavien mukaan tyoskentely edella mainittujen tanssiryhmien
kanssa jatti psyykkisia jalkia, kuten virheiden pelkoa, masennusta, ahdistusta ja
paniikkikohtauksia. Ryhmassa tyoskentely johti vahitellen vaaristyneeseen
kasitykseen omasta tanssijuudesta ja osaamisesta. Niin henkinen kuin fyysinen
turvallisuus harjoitustilanteessa katosi taysin. "Alalle tullaan halusta tehdé
taidetta, ja moni koreografi joutuu tahtomattaan tybnantajan rooliin. Tieto
tyblainsdadénndstéa ja konkreettiset tybkalut toiminnan budjetointiin tai
yhdistyksen pyodrittdmiseen voivat olla hyvin hatarissa kantimissa. ” (Helin
2022.)

Teatteri ja Mediatyontekijoiden Liiton viestintakoordinaattorin, toimittaja Tiina
Tenkasen artikkelissa Pelolla johtamisesta on pééstévé eroon (Teatteri — ja
mediatydntekijdiden Meteli-verkkolehti) haastatellaan entista kansallisoopperan
tanssijaa Suvi Honkasta seka hanen aitiaan kasvatustieteiden lisensiaatti ja
tanssitaiteen tohtoria Eeva Anttilaa. Anttila sekd Honkanen ovat huolissaan
tanssin kentan kirjoittamattomasta hierarkiasta, jossa tietyilla toimijoilla on
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vahva auktoriteetti. He kuvaavat tilannetta hierarkkisesti pyramidimalliksi,
alimpana on suuri joukko toimijoita, jotka tekevat huonosti palkattuna toita ja
pyramidin karjessa he, joilla on suurin auktoriteetti. Tanssin alalla on yleista,
ettei kukaan halua saada hankalan yhteistydkumppanin mainetta.
TyOskentelyolosuhteissa ja ryhmissa voi esiintya henkista painostusta, alisteisia
kaytantoja, vuorovaikutuksen ongelmia ja epamaaraisia tyosopimuksia. Anttila
ja Honkanen ihmettelevat, miten taiteilijamyytti ja ajatus "taide pyhittaa keinot”
elaa viela kentalla. Hyvan johtajan ominaisuuksiin kuuluu onnistua luomaan
turvallinen ja motivoitunut ilmapiiri. Anttila ja Honkanen muistuttavat, etta
tanssijan menestys ja lahjakkuus esiintyjana eivat automaattisesti tee hanesta
hyvaa johtajaa. Ratkaisuna he nakevat johdon kouluttautumisen
henkilostojohtamiseen. Olennaista olisi myds koko ammattikunnan keskinainen

itsereflektio, kriittinen keskustelu ja tasa-arvo. (Tenkanen 2022.)

Tanssija-kuvataiteilija Sara Kovamaki kirjoittaa Suomen tanssi - ja
sirkustaiteilijoiden Liitos-lehden artikkelissa vallan vaarinkaytosta,
mielivaltaisuudesta ja valinpitamattomyydesta. Hanen mukaansa vallan
vaarinkayttd on useimmiten pinnan alla kytevaa ja vaikeasti havaittavaa,
pikkuhiljaa etenevaa toimintaa. Se voi ilmeta mielivaltaisuutena ja
ennustamattomana seka epareiluna kaytoksena. Tasa-arvo ja sen edistaminen
on koko kentan yhteinen asia. Kovamaki nakee, etta valtaa vaarinkayttavat
alalla seka naiset etta miehet. Han kehottaa tarkastelemaan tanssin kentan
historian esikuvia ja rakenteita kriittisesti. Han ei usko, etta tanssitaide kaipaa
uusia hierarkisia rakenteita, jotka pahimmillaan vaan toistaisivat vanhoja
institutionaalisia toimintamalleja. Kovamaen mukaan: “Sielld misséa on
hierarkioita, on myo6s todennékdisesti vanhentuneita késityksia vallan kaytésta

Ja tasa-arvosta.” (Kovamaki 2018.)
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3 Johtamistehtava tyohyvinvointi
3.1 TyOhyvinvoinnin maarittelya

Suomessa sosiaali - ja terveysministerio on maaritellyt tydhyvinvoinnin (job well-
being, occupational well-being, well-being at work) tydntekijén kyvyksi suoriutua
paivittaisista tydtehtavista. Tyokyky rakentuu fyysisesta, henkisesta ja
sosiaalisesta kunnosta, johtamisesta ja tyopaikan ilmapiirista. Vain hyvinvoiva
henkilo ja henkilosto pystyy tyoskentelemaan tehokkaasti, kehittymaan ja
oppimaan uutta. Tyohyvinvointi lisda luovuutta ja innovatiivisuutta. Tyon
mielekkyys ja tyon imu vahvistavat tyontekijan tydhyvinvointia. Oikeanlaisella
henkilojohtamisella on moninainen vaikutus tyohyvinvoinnin vahvistamisessa.
Johtamiseen kuuluu ennakoiminen, torjuminen ja ennaltaehkaisy liittyen
esimerkiksi erilaisiin riskitekijoihin kuten uupumiseen tai stressiin. Tyon
kuormittavuus heikentaa tyohyvinvointia. Kuormitustekijat voivat olla niin
fyysisia, psyykkisia kuin sosiaalisiakin tekijoita. Fyysisia kuormitustekijoita ovat
esimerkiksi tydasennot - liikkeet, tyoajat, tauotukset melu tai haastavat
tydolosuhteet. Psyykkisia tekijoitd ovat esimerkiksi epaselvat tavoitteet,
aikapaineet, epavarmuus, heikot vaikutusmahdollisuudet, palautteen tai
arvostuksen puute. Sosiaalisia tekijoita ovat huono henkiléstéjohtaminen seka
ilmapiiri, epatasa-arvo, epaoikeudenmukaisuus, epaasiallinen kayttaytyminen,
eristdminen ja heikko tiedonkulku. Tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki,
tydsuojelun valvontalaki seka sairausvakuutuslaki velvoittavat tavoitteelliseen,
aktiiviseen, turvalliseen ja terveelliseen tydhyvinvoinnin johtamiseen. (Viitala
2021, 43-44, 156-159.)

Tydhyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti vaihteleva ilmid.
Tyohyvinvoinnin tulee olla osa jokapaivaista arkea ja sen edistamiseksi taytyy
tehda toita. Tyohyvinvointi jatkuvana ilmiona ei ole realistinen tavoite, silla
jokaisessa tyopaikassa on tilanteita ja ajanjaksoja, joissa esiintyy esimerkiksi
paineita, ristiriitoja ja pettymyksia. Yleisjohtaminen ja esimiestyd ovat
tarkeimmat yksittaiset toiminnot, kun halutaan vaikuttaa henkiloston

tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointitoiminnan keskeisia arvoja katsotaan olevan
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esimerkiksi vastuullisuus, yhteistyo, oikeudenmukaisuus, kohtuus, tasa-arvo,
tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus. Ty6elaman sosiologisessa tutkimuksessa
on havaittu, ettda monissa tyopaikoissa tydnantajalla on virheellinen uskomus,
jota kutsutaan “uupumisnormiksi”. Siina katsotaan, etta tyontekija on heikko tai
epakelpo, jos han ei kesta tyopaikkansa vaatimuksia, kuormituksia tai
olosuhteita. Kyseessa on kova ja vaaristynyt tydelaman harha. Esimiehen ja
johtajan vastuulla on, etta tyosta ei aiheudu liiallista kuormitusta, terveydellista
vaaraa tai haittaa. (Tarkkonen 2012, 10, 28, 55.)

Lahtokohtaisesti ainoastaan hyvinvoiva henkildsto kykenee toimimaan
tuloksellisesti. Palvelun, tuotteen ja toiminnan laatu on siten yhteydessa siihen,
kuinka hyvinvoiva tydyhteiso on ja kuinka hyvin jokaisesta tyontekijasta
pidetaan huolta. Tyohyvinvoinnilla, turvallisuudella ja tuloksellisuudella on
kaikilla keskinaisyhteys. Yksilotasolla iimeneva tuloksellisuus on osa koko
organisaation tuloksellisuutta. Huono tydyhteisd, heikot olosuhteet seka huono
johtaminen voi pahimmillaan vieda osaavan ja aikaansaavan tyontekijan

tuloksellisuuden nollaan. (Tarkkonen 2012, 66.)

Tyoterveyslaitoksella tutkittiin tydhyvinvoinnin kehittymista ja vuoden 2019
tuloksia verrattiin vuoden 2023 tuloksiin. Tulosten mukaan suomalaisten
tyohyvinvointi ei ole palannut koronapandemiaa edeltaneelle tasolle, vaan se on
heikentynyt viimeisen 3,5 vuoden aikana. Mikaan tutkituista
tydhyvinvointikokemuksista (tyon imu, tydssa tylsistyminen, tyotyytyvaisyys ja
tydkyky) ei ole parantunut vuosien aikana. Esimerkiksi tyon imu on laskenut
2,1 % ja tybuupumus on lisdantynyt 3,3 %. Tyduupumuksen oireista erityisesti
kyynisyys ja kognitiiviset hairiot ovat lisaantyneet. Aiempaa useampi nainen
karsii kohonneesta tyduupumuksen riskista. Nuorilla aikuisilla tyon imu ja
tyokyky ovat laskeneet. Tyduupumusoireilu ei ole kasvanut vuodesta 2021,
mutta se on edelleen yleisempaa kuin ennen koronapandemiaa. Edelleen noin
joka neljas suomalainen kuuluu tyduupumuksen riskiryhmaan. (Hakanen ym.
2023, 8-31.)
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TyOterveyslaitoksen mukaan tyooloja parantamalla tyohyvinvointi kaantyisi
parempaan. Tyopaikoilla olisi tarkea edistaa tyohyvinvointia, tyon imua ja
tyytyvaisyytta. Naiden edistamista on esimerkiksi tyontekijoiden itsenaisyys ja
mahdollisuudet uuden oppimiseen tarpeeksi innostavien ja haastavien
tyétehtavien parissa. Oman ammatillisen osaamisen hyédyntaminen seka
uuden oppiminen tarjoamalla innostavia ja riittavan haastavia tyotehtavia
lisaavat tyohyvinvointia. Tyopaikalla tulisi huomioida paineet ja odotukset,
etteivat ne kasva kohtuuttoman suuriksi yksittaisen tyontekijan kohdalla. On
huomioitava myos tyon onnistumiset ja myonteiset tulokset ja jaettava ne
henkilokunnan kesken. Yhteisollisyyden rakentaminen onnistuu toisia
kuuntelemalla, avoimella viestinnalla ja kdaytantdjen johdonmukaisella
soveltamisella. Johtaminen tulisi nahda palvelutehtavana: tyontekijoita
arvostetaan ja rohkaistaan kehittymaan seka kannustetaan itsenaisiin
ratkaisuihin ja vastuuseen omasta tyosta. Johtamisessa tai esimiestyossa ei
tartuta virheisiin vaan niista opitaan. Luodaan erilaisia kaytantoja, jotka
edesauttavat tyon ja muun elaman tasapainoa. Yhteisollisyyden avulla pyritdan

torjumaan yksinaisyyden kokemusta. (Hakanen ym. 2023, 15-16.)

3.2 TyOhyvinvoinnin johtamisen viisi perustoimintoa

Tarkkosen (2012) mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen on johtamista, joka ottaa
huomioon tyoturvallisuuden, tyokyvyn ja tyossa jaksamisen, henkisen
hyvinvoinnin, huomioi ian seka sukupuolen ja muut tydolosuhteisiin
asiayhteydessa olevat yksildlliset ominaisuudet. Johtamisen yksi keskeinen
tehtava on pitaa huolta tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan.
Tyoorganisaatioissa runkorakenteena on johtamisjarjestelma.
Johtamisjarjestelman vaikutus tyohyvinvointiin ja tydskentelyolosuhteisiin on
keskeinen. Johtaminen on tydhyvinvoinnin luomista, yllapitoa ja kehittamista.
Johto ja esimiehet ovat omalla vastuualueellaan esikuvia. Heidan
toimintatyylinsa ja organisaatiokulttuurissa vallitsevat tavat ja kaytanteet
valittyvat suoraaan tyoyhteisoon. Tama vaikuttaa tyoyhteison arvomaailmaan.
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Tarkkonen (2012) on jaotellut tydhyvinvoinnin johtamisen viisi perustoimintoa:
1. todellisuuden riittdvéan tadsméllinen mééarittely 2. merkitysten luominen

3. kdytédnndn edellytysten luominen 4. toteuttaminen ja seuranta 5. arviointi.
Todellisuuden riittavan tasmalliseen maarittelyyn kuuluu kehityskeskustelut,
tyohyvinvointikyselyt ja riskien saanndllinen arviointi. Pelkka arkitieto ei riita
vaan tarvitaan todenmukaisia teorioita, kasitteita, malleja ja tutkimustuloksia.
Merkitysten luominen tarkoittaa sita, etta johtamisella viestitdaan merkitykset ja
arvot. Luottamus ja uskottavuus edellyttavat johdonmukaisuutta. Sanat ja teot
vastaavat toisiaan. Luodaan kaytannon edellytykset esimerkiksi maarittelemalla
tyohyvinvoinnille painopisteet, tavoitteet, paamaarat, periaatteet, keinot ja
resurssit. Maaritellaan suunta, mita kohti ollaan menossa. Toteuttamiseen ja
seurantaan kuuluvat tydyhteiso ja henkilosto. He tarvitsevat kaikenlaista
huolenpitoa: ohjausta, tukea, neuvoa, palautetta, arvostusta ja myotatuntoa.
Arviointi on valttamatén edellytys kehitykselle ja oppimiselle. (Tarkkonen 2012,
74-77.)

Tybdhyvinvointia voidaan tarkastella Tarkkosen (2012) mukaan myés strategisen
johtamisen, henkilostojohtamisen, asiajohtamisen ja hallinnollisen asioiden
hoitamisen nakokulmasta. Strateginen johtaminen on laajimmalle vaikuttava
johtamisen ja vallankayton muoto. Strategian maarittaminen on johdon tai
johtoryhman yksi tarkeimmista tehtavista. Mika on organisaatiossa
tydhyvinvoinnin perustarkoitus ja tavoitteet? Maaritellaan tydhyvinvoinnin
toimintamallit ja miten ne pyritdan toteuttamaan. Organisaatiossa voidaan
hyddyntaa tyohyvinvoinnin vuosikelloa, joka sisaltda kuukausittain strategiassa
maaritellyt painopisteet, menettelyt, kaytannot, prosessit ja resurssit.
Henkildjohtamiseen kuuluu ihmisten valinen vuorovaikutus, kommunikaatio ja
kanssakayminen. Arvostus, palaute, ohjaus, neuvot ja oikeudenmukaisuuden
kokemukset ovat johtamisen keskiossa. Tarkeaa on kehitys-ja
tilannekeskustelut henkiloston kanssa. Talloin pystytaan vajaakuntoisuus tai
liiallinen kuormittuminen toteamaan varhaisessa vaiheessa. Asiajohtamisessa
tyohyvinvoinnin henkild - ja asiajohtaminen ovat lasna samanaikaisesti ja siksi
vaikea erottaa toisistaan. Tieteellisen tiedon soveltaminen fyysiseen ja

psykososiaaliseen tydolosuhteisiin ja tydhon niin, etta tydolosuhteet ja jarjestelyt
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tukevat tyohyvinvoinnin osa-alueita. Arvioidaan riskit, johon kuuluu vaarojen
seka haittojen kartoitus. Asiajohtamisen yhteydessa tulisi nakya hyvinvoinnin
suunnittelu kaytannossa, paatoksenteko, toteutus, seuranta ja arviointi.
Hallinnollinen johtaminen on palvelussuhteeseen, yleiseen yhteistoimintaan,
viranomaissuhteisiin ja lupamenettelyihin ja tyohon liittyvia asioita, joita
hoidetaan johtamistydn varmistamana. Oleellista on eri henkiléstéryhmien tasa-
arvoinen kohtelu. (Tarkkonen 2012, 75-85.)

3.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen periaatteista

Tarkkosen (2012) mukaan aito johtajuus muodostuu onnistuneesta
vuorovaikutuksesta, se on palvelua ja huolenpitoa seka jokaisen huomioiduksi
ottamista asianmukaisesti. Onnistuakseen johtajan tulee tietda oma vastuualue
ja siihen vaikuttavat asiat. Johtajan tulee toimia esikuvana. Ihmiset kohdataan
silla tavalla kuin toivoisi itsekin tulevan kohdatuksi. Sanojen ja tekojen valinen
yhtalaisyys yllapitaa ja rakentaa luottamusta. Vastuun kantamiseen ja
luottamuksen varmistamiseen pitaa suhtautua vakavasti jokapaivaisessa
tyossa. Johto asettaa realistisia tavoitenakymia ja paamaaria henkilostolle ja
naita pyritdan saavuttamaan yhdessa. Ongelmat pyritdan havaitsemaan jo
varhaisessa vaiheessa, jotta ne pystytaan ratkaisemaan helpommin.
Vuorovaikutus, tukeminen, kannustaminen, arvostaminen ja kohtuullisuus ovat
organisaation tyohyvinvoinnin ja tydnteon sujuvuuden kannalta oleellisia asioita.
Johtamisen periaatteista tulee ymmartaa, etta valta on voimavara ja sita tulee
kayttaa sovittujen ja asetettujen asioiden toteuttamiseen ja edistamiseen.
Toiminnan arviointi ja kritiikin hyddyntadminen luovat pohjan kehittymiselle.
Johdossa olevan henkilon on tarkeaa tiedostaa ja havaita oma rajallisuus ja
keskeneraisyys. Kukaan ei parjaa yksin, vaan yhteistydssa on voimaa.
Vastaavasti epaasiallinen kohtelu ja kypsymaton tydyhteisokayttaytyminen voi
ilmetd hyvinkin monimuotoisesti organisaatiossa, esimerkiksi asenteellisuutena,
epaluuloisuutena ja kateutena. Liiallinen kilpailuhenkisyys voi ajaa
vahingolliseen kilpailuun tai syrjimiseen. Sovittujen asioiden laiminlyonti ja

todellisuuden tahallinen vaaristaminen myrkyttavat ilmapiirin. Johtamisen

Turun AMK:n opinnaytety6 | Laura Alho



19

periaatteet voi tiivistaa kehotukseen, etta johda niin kuin toivoisit johdettavan
itseasi. (Tarkkonen 2012, 86-91)

Tydhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu ennakoiva, korjaava ja valillinen
tyohyvinvointitoiminta. Ennakoivaan tyohyvinvointitoimintaan kuuluu muun
muassa henkiloston valinnat, perehdytys, tydnopastus, tilojen ja hankintojen
suunnittelua seka koneiden ja laitteiden tarkastukset. Erityisesti johtaja— ja
esimiesvalinnoissa tulisi erityisen tarkeaa pystya tunnistamaan narsistisia
persoonallisuushairioita, silla heidan vallankayttonsa johtaa useimmiten
tyoyhteisOn pahoinvointiin, ongelmiin ja sairaustiloihin. Henkildstovalinnoissa
taustojen selvittaminen seka entiset tydsuhteet olisikin tarkeaa selvittaa
huolellisesti. Tyoturvallisuuslaki asettaa tiukat vaatimukset tyonantajalle
perehdyttamisen ja tydnopastuksen suhteen. Perehdyttamisella ja
tyonopastuksella on merkittava vaikutus tyohon itsenaistymisen, hairididen ja
vahinkojen estadmisen kannalta. Tyoturvallisuuslaki vaatii myds johdon ja
esimiehen perehdyttamisen. Tydtiloja suunniteltaessa tulisi ottaa huomioon
yleinen toimivuus, kaytanndllisyys, ergonomia ja tyéturvallisuus. (Tarkkonen
2012, 127-149.)

Korjaavalla ty6hyvinvointitoiminnalla tarkoitetaan jo olemassa olevien
tyoolosuhteiden, tyontekijan alentuneen tyokyvyn korjaamiseen tai
sailyttamiseen liittyvaa toimintaa. Tahan kuuluu riskiarviointi, varhainen
toteaminen ja tuki seka epaasiallisen kohtelun kasittely. Riskiarviointia
kaytetaan tydolosuhteiden suunnittelussa ja erilaisissa muutostilanteissa.
TyOnantajan velvoite on kartoituksen ja arviointien tekeminen seka
tyoolosuhteiden ja tilannetietojen pitaminen ajan tasalla. Riskiarviointi toimii
esimerkiksi tyoturvallisuuden alueella. Varhainen toteaminen tai varhaisen
valittamisen malli on erittain tarkeaa organisaatiossa. Mita aikaisemmassa
vaiheessa esimerkiksi tyontekijan pitkaaikaiseen kuormitukseen tai muuhun
ongelmaan puututaan, sita nopeammin ratkaisuprosessi saadaan kaynnistettya.
TydyhteisOssa tulisi olla etukateen kirjoitetut ja opastetut menettelyohjeet, joilla
kohdataan esimerkiksi uupunut tai paihdeongelmista karsiva tydntekija. llman
huolellista selvittelya voidaan tehda epaoikeudenmukaisia ja kalliitakin
ratkaisuja organisaatiossa. Vuonna 2011 saadetyn lain tarkoitus on
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mahdollistaa ja velvoittaa tydnantaja toimenpiteisiin, jos tyontekijan tyokyky
heikkenee. Laki on myoOs velvoittanut tyonantajaa tekemaan kirjalliset
suunnitelmat, miten tilanteeseen puututaan. Valillinen tyohyvinvointitoiminta on
luonteeltaan edellytyksia luovaa. Valilliseen tyohyvinvointitoimintaan kuuluu
tyohyvinvointitieto. Valillisena tyohyvinvointitoimintana ovat erilaiset tilastot,
raportit ja kartoitukset, viestinta ja tiedottaminen, jotka palvelevat
tyohyvinvointia. Henkiloston kouluttaminen seka kehittdaminen on valillista
toimintaa. (Tarkkonen 2012, 127-149.)

3.4 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus - kasitteen juuret ovat Harvardin yliopiston professori
Amy Edmondsonin sairaalaymparistda ja hoitovirheita kasittelevassa
tutkimuksessa, jossa pyrittiin I0ytamaan potilasturvaa koskevia epakohtia ja
tuomaan niita esille rakentavasti. Kasite tuli tunnetuksi myos Googlella
toteutetun Aristotle-tutkimusprojektin myo6ta, jossa osoitettiin, etta psykologinen

turvallisuus on parhaiten menestyvia tiimeja yhdistava tekija. (Levanto 2022.)

Edmondson (2019) on maaritellyt psykologisen turvallisuuden ilmapiiriksi, jossa
ihmiset viihtyvat, uskaltavat ilmaista itseaan, tuoda omat mielipiteensa esille ja
kyseenalaistaa. Psykologinen turvallisuus on lasna, kun kollegat luottavat ja
kunnioittavat toisiaan ja tuntevat voivansa olla rehellisia. Tyoymparisto on
turvallinen ihmisten valiselle riskinotolle. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa
paljon ja hioo organisaation yha tiivimmin ja paremmin yhteen. "Peloffomassa
organisaatiossa” virheista uskalletaan ilmoittaa, jotta korjaaviin toimiin voidaan
ryhtya ripeasti. Virheiden tekemisen pelko ei esta tyontekoa ja riskinottoa
tydnteossa. Hapean tunne, syyttely, kosto, ndyryytys ja huomiotta jattaminen
eivat kuulu psykologiseen turvallisuuteen. Vuorovaikutus, palaute ja
kommunikaatio ovat valttamattomia edellytyksia psykologiselle turvallisuudelle.
Edmondsonin mielesta on huolestuttavaa, etta monet johtajat seka tietoisesti
etta tiedostamattomasti uskovat edelleen pelon voimaan johtaessaan ja

motivoidessaan henkildstéaan. Johtajat saattavat olettaa, etta pelko saa
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tyontekijat tekemaan yha ahkerammin ja huolellisemmin tyota, valttaakseen

virheita tai epamiellyttavia seurauksia. (Edmondson 2019, 8,14.)

Psykologinen turvallisuus on rehellisyytta, joka mahdollistaa erimielisyyden ja
vapaan ajatustenvaihdon organisaation sisalla. Asioista eri mielta oleminen,
erilaisen nakdkulmien ja mielipiteiden esittaminen ovat tarkeita elinikaisella
oppimiselle ja ylipaataan innovaatioille. Konflikteja syntyy vaistamatta missa
tahansa tydpaikassa. Psykologisen turvallisuuden ansiosta konfliktin eri puolilla
olevat inmiset voivat puhua avoimesti ja selvittaa tilanteen. Luottamuksella ja
psykologisella turvallisuudella on paljon yhteista, ne eivat ole kuitenkaan
synonyymeja keskenaan. Keskeinen ero on se, etta turvallisuus koetaan
ryhmatasolla eika vain yksilona. Yhdessa tyoskentelevilla ihmisilla on yleensa
samanlainen kasitys siita, onko ilmapiiri psykologisesti turvallinen vai ei.
Luottamus viittaa kahden osapuolen valiseen vuorovaikutukseen. (Edmondson
2019, 16-17.)

Levanto (2022) korostaa, etta psykologinen turvallisuus tulee nahda
luottamukseen perustuvana tyoyhteison ja organisaation toimintakulttuurina,
jossa jokainen tuntee olevansa arvostettu. Turvallisessa tydyhteisossa
onnistumiset, vastoinkdymiset kuin vaikeudetkin ovat sallittuja ja omat
mielipiteet uskalletaan tuoda esille. Kestetaan epamukavuuden tunnetta ja
ristiritoja seka niita kasitellaan rakentavasti. Psykologinen turvallisuus on
ryhmatasolla vallitseva luottamus ja arvostus, ei yksilon ominaisuus.
Psykologinen turvallisuus on edellytys sille, ettda ongelmiin paastaan kasiksi
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja ennakoiden. Tavoitteista, tyopaikan
pelisaannoista ja tyoskentelytavoista voidaan keskustella avoimesti.

Tydymparistd mahdollistaa nain ollen myds tehokkaan itsensa johtamisen.

Kolme osatekijaa psykologisen turvallisuuden rakentamisessa tyoyhteisossa
ovat Levanton (2022) mukaan raamittaminen, osallistaminen ja reagoiminen
rakentavasti. Seuraavassa listauksessa kuvataan, mita ne tarkoittavat ja mista

ne koostuvat.
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1. Raamita: Miksi ja miten teemme ty6ta? Tavoitteena tuoda esille tydhon
liittyvat odotukset ja merkitykset. Tama vaatii sitoutumista ja
vuoropuhelua tyon perustehtavista, arvoista ja tavoitteista, niin johdolta

kuin tyontekijoiltakin.

2. Osallista: Mahdollistetaan keskustelu ja siihen kannustetaan. Samoin

rohkaistaan kuuntelua seka rakentavaa uteliaisuutta ja uskallusta.

3. Reagoi rakentavasti: Epakohdat voidaan tuoda esille. Keskustelu ja
asioiden esille nostaminen johtaa toimenpiteisiin. Rakentava
reagoiminen luo edellytykset oppimiselle ja kehittymiselle. (Levanto
2022.)

Vahva luottamus my0s vahvistaa ja suojaa tiimia tai ryhmaa ulkoisilta paineilta.
Ulkopuolisen tahon on sujuvaa ja helppoa tehda yhteistyota tiimin kanssa, jolla
on vahva luottamus keskenaan. Sisainen luottamus auttaa keskittymaan
paremmin yhteisiin tavoitteisiin henkildkohtaisten intressien sijasta.
Luottamuksen puuttuessa ihmiset alkavat ajaa helposti omaa etuaan ja nain
yhteiset voimavarat valuvat hukkaan. Tallaiset turvattomat tiimit sisaltavat paljon

sisaista kilpailua ja kommunikaatio on usein johtajakeskeista. (Aro 2018.)

3.5 Valta

3.5.1 Vallankaytto

Laukkarisen mukaan, valta ja noyryys liittyvat Iaheisesti toisiinsa. Valtaa
kayttavan henkilon tulee olla inhimillinen ja ndyrd. Se mahdollistaa omien
virheiden ja puutteiden huomioimisen ja sita myota kehittyminen. “Valta
velvoittaa. Valtaan tulee yhdistya aimo annos néyryyttéa, jotta johtajana
kehittyminen ylipdansé olisi mahdollista. Valta ilman néyryytta tekee johtajasta
yOkkaérin ja ylimielisen. Valta vaikuttaa ihmiseen, se jattaa jaljen.” (Laukkarinen
2014, 15.) Johtajuuteen ja esimiehena olemiseen liittyy vallan kayttd. Valtaa on

vieda organisaatiota kohti tavoitteita. Valtaa on rakenteiden luominen,
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yllapitaminen ja kehittaminen. Hyvaan vallankayttoon kuuluu aina dialogisuus,
mutta silti vastuun paatoksista kantaa viime kadessa johtaja tai esimies. Valta
on ihmisten valisissa suhteissa toteutuva, vastavuoroinen suhde johtajan ja
johdettavan valilla. Yhta lailla kun johtajan on osattava ottaa valta, on myos
johdettavien suostuttava johdettaviksi. Johtajan tulee nahda ja ymmartaa,
millaista johtamista organisaatio tarvitsee, jotta tavoitteet saavutetaan.
Johtajalla tulee olla kyky sdadellda omaa johtamistaan suhteessa johdettavaan
organisaatioon. Jokaisen organisaation johtajan tai esihenkilon tulee olla
tietoinen omasta suhteestaan valtaan. Mita ajatuksia valta herattaa? Mihin ja
miten kaytan valtaa? Mika on vallan vaarinkayttéa? Rohkeus on sita, etta
johtaja uskaltaa menna ahdistavia, epamiellyttavia ja epavarmoja tilanteita
kohden. Nopeat ratkaisut, kiireen taakse meneminen tai asian kieltdminen ovat

haitallisia vaistelykeinoja. (Laukkarinen 2014, 17-37.)

Useissa organisaatioissa on tyotehtavia ja rooleja, joissa esihenkildna toimiva
osallistuu samojen tyotehtavien tekoon kuin omat alaisensa. Haastavan ja
hankalan tilanteesta tekee kaksoisrooli: miten ottaa esihenkilorooli
johtamisty6ssa ja tyokaverin / kollegan rooli tyotehtavia tehdessa. Kaksoisrooli
edellyttaa tekijaltaan tyota roolien selkeyttamiseksi itselle. (Laukkarinen 2014,
78.)

Valta ja sen kayttaminen on tarpeellista. Onnistuessaan se edistaa ja
mahdollistaa asioita, haluttua muutosta tai vie kohti tavoitetta. Vallasta
puhuttaessa on usein negatiivinen savy, joka nahdaan estavana ja kielteisena
voimana. Se ei kuitenkaan itsessaan ole positiivista eika negatiivista, vaan
vallan vaikutus riippuu tilanteesta, vuorovaikutuksesta ja toimijoista.
Onnistuessaan vallankaytto voi saada aikaan luottamusta, toivoa ja uskallusta.
Vallankayton perustana on kyky toimia, saada asioita tapahtumaan seka taitoa
vakuuttaa muut. Vallan kayttaminen vaatii kykya rakentaa oma valta-asema,
verkostot, asiantuntemus, ideologia seka nakemykset. Valtaa on myos keinot ja
taidot, joilla saa muut uskomaan onnistumiseen luomalla energiaa, intoa ja
luottamusta tulevaisuuteen. Valta on toimijuutta ja edellytys tehokkaalle
toiminnalle organisaatiossa. Valta ei ole pysyvaa vaan tilanteen ja
toimintaymparistén mukaan muuttuvaa. (Jabe & Kuusela 2013, 23-32.)
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Helsingin entinen kaupunginjohtaja Jussi Pajunen vertaa esiintymisjannitysta ja
vallankayttoa. Esiintyjalle esiintymisjannitys kuuluu asiaan, vaikka olisikin
kokenut esiintyja. Sama liittyy vallankayttoon. Siihen kuuluu myos herkkyytta,
jannityksen kokemusta, annos epamukavuutta ja huolta onnistumisesta.
Pelkastaan “rutiinilla” toimimisen vaarana on, etta tekee virheita ja vaaria
paatoksia. Inhimillisyys ja epamukavuusalueelle meno ovat mukana

jokapaivaisessa tyossa. (Jabe & Kuusela 2013, 82-83.)

3.5.2 Oikeudenmukainen valta

Vallankaytto riippuu aina ymparistdsta ja sosiaalisesta tilanteesta, joten
organisaation yrityskulttuurin tunteminen on valttamatonta.
Organisaatiokayttaytymisen professori ja tutkija Jeffrey Pfefferin nakemys
oikeudenmukaisesta vallankaytosta on vuorovaikutusta, luottamusta ja
ihmissuhteita. Hinen mukaansa johtajaa ja vallankayttajaa usein arvioidaan sen
perusteella, kuinka oikeudenmukaisesti hanen koetaan kayttaytyvan ja
toimivan. (Jabe & Kuusela 2013, 249-255.)

Vaikutusvalta voi olla parempi ja tehokkaampi tapa vaikuttaa paatoksentekoon
kuin hierarkkinen asema. Vaikutusvaltaan kuuluu tietoisuus ja ymmarrys
organisaation dynamiikasta. Pfefferin (1992) mukaan luottamuksen
rakentaminen on hyvan vallankaytén perusta. Pfeffer nostaa esiin seitseman
ominaisuutta, jotka ovat tarkeita vaikutusvallan hankkimiseksi ja
hyodyntamiseksi. (Pfeffer 1992, 166-185.)

Alla olevaan taulukkoon on koottuna ominaisuudet Pfefferin mukaan.
Vasemman puoleisessa sarakkeessa on ominaisuus ja oikean puoleisessa,

mita ominaisuudella tavoitellaan tai tarkoitetaan.
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Taulukko 1. Ominaisuudet vaikutusvallan hankkimiseksi.

Energisyys - Innostaminen

Halu vaikuttaa - Sitkeys

Keskittymiskyky - Priorisoi tekimista ja hanki osaamista
Itseluottamus - Asiantuntemus ja tapa toimia

ltsetuntemus - Tunnista vahvuudet ja heikkoudet

Empatia - Suhteet ja yhteistydkyky ovat ratkaisevia
Konfliktin - Al3 vélttele ristitiitoja, ratkaise ne yhteistydssa
ratkaiseminen

3.5.3 Vallan vaarinkaytto

llIman vastuuta valta voi muuttua mielivaltaisuudeksi. Mielivaltaisuus voi ilmeta
tyopaikalla suosimisena, erioikeuksina, luottamuksen puutteena ja vastuun pois
ottamisena. Pelolla johtaminen, ndyryytys ja alistaminen ovat vaaristynytta ja
pahaa valtaa. Terve narsismi nahdaan voimavarana, jolloin johtajalla on
itsestaan realistinen kasitys ja kykya ilmaista itseaan. Persoonallisuushairiona
narsismi aiheuttaa vaaristyneen kuvan itsesta, pakonomaisen tarpeen tulla
nahdyksi, kuulluksi ja rakastetuksi. Narsisti toimii itsenaisesti ja tyypillista on
tavoitella taydellista itseriittoisuutta. Tyypillista on voimakas omistamisen - ja
kontrollinhalu, syyllistdminen ja ylivertaiset kuvat itsestaan. Narsisti nauttii
vallasta, toisten manipuloimisesta ja alistamisesta. ltsekeskeisyys aiheuttaa
sen, ettei nae omia puutteita tai vikoja eika kesta ulkopuolelta tulevaa
arvostelua. (Jabe & Kuusela 2013, 206-211.)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 1) tiivistyy Jabe ja Kuuselan kirjassa esitetyt

sairaan narsismin tunnusmerkit.
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Kuvio 1. Sairaan narsismin tunnusmerkkeja

TyOpaikalla aggressiivinen valta on erittain harvinaista, mutta henkista
vakivaltaa ja kiusaamista esiintyy poikkeuksetta jokaisella tydpaikalla. Henkinen
vakivalta ja vallan vaarinkayttda on esimerkiksi haukkuminen, ohjeita vastaan
toimiminen ja vastuun pakoilu. Passiivista vallankayttda on valinpitamattomyys
eli esimerkiksi ei vastata viesteihin, ei kuunnella ja annetaan toisen odottaa.
Henkinen vakivalta ei jata ulkoisia merkkeja, jonka vuoksi siihen on vaikea
myOs puuttua. Henkinen vakivalta vaikuttaa tyontekijoiden psyykkeeseen
haitallisesti. Vallankaytoksi koetut tilanteet tapahtuvat yleensa kahden valisissa
kontakteissa. Tyoyhteisolla on merkittava rooli negatiivisen vallankayton
karjistyessa tydpaikalla. (Jabe & Kuusela 2013, 206-215.)

Aalto-yliopiston entisen rehtorin Tuula Teerin mukaan vastuullinen vallankayttaja
pitda huolta yhta lailla niin ihmisista kuin asioista. Vastuun kulttuuri edellyttaa
yhdessa paattamista, empatiaa ja inhimillisyyttd. Hanen mukaansa valtaa ei
anneta, vaan se pitaa ottaa. Valta ja sen kaytto ei kuitenkaan saa olla alistavaa
tai hierarkkista. Kaskevalla ja kontrolloivalla otteella menettaa mahdollisuuden
vastuulliseen vallankayttoon ja yhteistyohon. Jos oma arvomaailma on
kohdallaan, nakee myds toisen ihmisen arvon eika vaan omaansa. Aseman

vaarinkayttd on aina vinoutunutta kaytosta, jos nauttii siita, ettd muut tottelevat.
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On myds vaara sokeutua omalle osaamiselleen ja johtamiselle, jos on liian

kauan samassa asemassa. (Jabe & Kuusela 2013, 154-157.)

Psykodraamaohjaaja Jarmo Mannerin mukaan johtajan ja esimiehen
rittamattomyyden tunne voi aiheuttaa aggressiivista vallankayttoa.
Epainhimillisyys korostuu usein stressin, paineen ja kiireen alla. Johtajan oma
epavarmuus voi aiheuttaa suuria negatiivisia tunteenpurkauksia tyopaikalla.
Hanen mukaansa systemaattinen paha valta syntyy siita, etta on vain yksi
nakemys ja tavoite, jonka sokeasti uskotaan olevan ainoa mahdollinen.
Joustamattomuus, virhetulkinnat, asioista selan takana puhuminen ja
myoétatunnon katoaminen ajavat julmaan kayttaytymiseen ja epainhimilliseen
tydskentelykulttuuriin. (Jabe & Kuusela 2013, 178-184.) Psykodraamaohjaaja
Manner nostaa esille tyypillisia vallan vaarinkayton ilmenemismuotoja, jotka

ovat koottuna kuviossa 2.
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Mielivaltainen
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Kuvio 2. Vallan vaarinkayton ilmenemismuotoja

3.5.4 Pelolla johtaminen

Pelolla johtaminen tarkoittaa johdon tai esihenkilon kaytosta, jonka seurauksena
han synnyttaa pelkoa organisaatioon. Kaytos voi olla tietoista tai
tiedostamatonta. Pelon ilmapiirissa tyypillistd on ennalta-arvaamattomuus ja
epavarmuus. Tyontekijat joutuvat olemaan varpaillaan, seuraamaan johtajan
olemusta, eleita ja kayttaytymista ja nain pyrkivat valttamaan kiukun ja vihan
kohteeksi joutumista. Paljon pohditaan sita, mita merkitysta on, jos johtajaa
kohtaan tunnetaan pelkoa. Organisaation toiminnalle pelon ilmapiiri on

tuhoisaa. Pelko lamaannuttaa, tuhoaa luovuuden ja innovatiivisuuden. Luovuus
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ja kiinnostus tyohon edellyttaa luottamusta. Eristaminen on yksi pelolla
johtamisen tehokkaimmista ilmentymista. Pelolla johtamiseen liittyy 1ahes
pakonomainen hallinnan ja kontrollin tarve. Pelko muokkaa koko organisaation
ja jasenten kayttaytymista ja tekee tydyhteisodsta vainoharhaisen. Useimmiten
pelolla johdetut organisaatiot ovat johtajan persoonaan keskittyvia, mika estaa
toiminnan kehittymisen. (Laukkarinen 2014, 141-157.)

Ihmisten kaytosta ohjaa halu tuntea itsensa hyvaksytyksi ja kokea mielihyvaa.
Pelon ja epavarmuuden kieltaminen aiheuttaa ristiriitaisia tilanteita. Oman
epavarmuuden ja neuvottomuuden myontaminen aiheuttaa asioiden peittelya ja
vaaristelya. Organisaation arjessa on valilla vaikea tunnistaa Kiiretta, jolla
voimme vaistaa ja puolustautua ahdistavista ja epamiellyttavista tilanteista:
paikalta poistuminen, puheenaiheen vaihtaminen tai tyotehtavan vaihtaminen.
Johtaja voi tehda nopeita ulkoisia muutoksia valttaakseen kohtaamasta viela
hankalamman ja ahdistavamman sisaisen muutoksen. Johtajan tai esihenkilon
oman epavarmuus ja heikko luotto toisiin voi synnyttda kontrollin tarpeen.
Jatkuva tai liiallinen hallinnan tarve ei palvele organisaation kehitysta. Johtajan
vallan kasvattaminen ja hallinnan ylimitoitettu kontrolli vaikuttaa koko
organisaation tyoskentelykulttuuriin ja hyvinvointiin. (Laukkarinen 2014, 153-
157.)
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4 Tutkimusmenetelmat

4.1 Tutkimusaineiston keruu ja haastattelukysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tanssitaiteilijoiden tyohyvinvointia. Mitka
asiat horjuttavat tydhyvinvointia ja mitkd puolestaan tukevat ja edistavat sita?
Tutkimusongelmaa on lahestytty seuraavista nakokulmista: Miten johtamisella
voidaan parantaa, tukea ja edistaa tanssin kentan tydhyvinvointia? Miten
vallankaytto, pelolla johtaminen tai epavarmat tyoolot vaikuttavat alan
henkilostoon? Tyohyvinvointia lahestytaan sita yllapitavien ja edistavien toimien

kautta seka tydhyvinvointia horjuttavien elementtien kautta.

Kyseessa on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Empiirista aineistoa
hankittiin haastatteluilla. Haastattelut olivat teemahaastatteluja eli
puolistrukturoituja haastatteluja. Haastattelun tarkoituksena oli saada
haastateltavien aani aidosti ja avoimesti kuuluviin. Kysymysten valjyys
mahdollisti tydn arjesta, kokemuksista ja tuntemuksista kertomisen

monipuolisesti.

Haastattelun etuna on joustavuus. Haastattelutilanteessa on mahdollisuus
toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia, selventaa ilmausten sanamuotoa ja
kayda keskustelua teeman ymparilla. Haastattelukysymykset voidaan antaa
tutustuttavaksi etukateen, jotta tutkittavasta asiasta saadaan tietoa
mahdollisimman monipuolisesti ja kattavasti. Teemahaastattelun etuna on myos
se, etta haastattelutilanteessa on mahdollista tarkentaa ja syventaa kysymyksia
haastateltavien vastauksiin perustuen. (Sarajarvi & Tuomi 2017.) Haastattelu
mahdollistaa vuorovaikutukseen tutkijan ja tutkimukseen osallistuvien
henkiloiden valilla. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on kuvastaa tutkittavien
kasityksia ja heidan kokemusmaailmaansa mahdollisimman hyvin. (Juuti &
Puusa 2020.)
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Haastattelukutsut lahetettiin sahkopostitse yli 30 tanssitaiteen ammattilaisille
ympari Suomea marras-joulukuussa 2022. Kutsussa kuvailtiin tarkasti
tutkimuksen tavoitetta ja esiteltiin tutkimuskysymyksia. Siina kerrottiin
aikatauluista, haastattelun toteuksesta ja jokaisen osallistujan tunnistettavuuden
haivyttamisesta seka nimettomyydesta. Lahes jokainen sahkdpostin saanut
vastasi nopeasti ja kiinnostuneena haastattelupyyntoon. Useat nostivat esille
opinnaytetyon aiheen ajankohtaisuuden ja tarkeyden. Aikataulullisista syista
lopullisesti haastatteluun valikoitui yhteensa 13 tanssin kentan ammattilaista.
Vuoden 2023 alussa (tammikuu- maaliskuu) tanssitaiteilijoita haastateltiin etana.
Haastattelut pidettiin Zoom-sovelluksessa tai vaihtoehtoisesti Microsoft Teams-
sovelluksessa. Ne kestivat 50 minuutista yli kahteen tuntiin. Vaikka
haastateltavat saivatkin kysymykset etukateen itselleen tutustuttavaksi, jokaisen
kanssa keskustelu laajeni monipuolisesti aiheen ymparille. Etahaastattelut

mahdollistivat haastattelun nauhoituksen.

Haastateltavat tydskentelevat monipuolisesti eri tydtehtavissa ympari Suomea
ja ovat ialtaan 33-66-vuotiaita. Useilla on kokemusta monesta eri tehtavasta ja
tyonkuvasta tanssin kentalla. Heista nelja toimi paasaantoisesti tanssijana,
kolme freelancerina ja yksi kiinnitettyna kuukausipalkkaisena tanssijana.
Tanssija-koreografi nimekkeella tydskenteli nelja taiteilijaa. Taiteellisia johtajia
haastattelussa oli kaksi, yhdistelma johtajia oli kaksi (taiteellinen johtaja +

toiminnanjohtaja) seka yksi toiminnanjohtaja.

Haastattelukysymykset:

1. Mitka asiat edistavat tydhyvinvointia tanssin kentalla?

2. Mita ongelmia tai epakohtia olet kohdannut kentalla tydskennellessasi?
Esimerkiksi hdirintdd? Epétasa-arvoa? Réikeda hierarkiaa tydpaikalla?
Vallan véérinkéytt6d? Kommunikaatio- tai vuorovaikutusongelmia?

3. Millaisena naet johtajuuden tanssin kentalla?

4. Oletko puuttunut tai osallistunut ratkaisemaan ongelmia tai epakohtia?
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5. Toiveet tulevaisuuteen: miten alaa voisi kehittaa ja parantaa?
Lisakysymykset johdolle ja esimiehille, pohjautuen edellisiin kysymyksiin.
6. Miten johtajana edistat tydhyvinvointia omassa organisaatiossa?

7. Miten johtajana ennaltaehkaiset mahdollisia ongelmia?

8. Mista olet saanut tukea omaan johtajuuteen?

9. Miten kehitat omaa organisaatiota jatkossa?

4.2 Tutkimusaineiston analyysi

Haastattelun jalkeen aineiston muuttaminen tekstimuotoon helpottaa
materiaalin analysointia ja lapikaymista. Litteroinnin tarkkuus riippuu siita, mita
tutkitaan ja mita tutkimuksella tavoitellaan. Vaihtoehtoisesti voi tehda myos
osittaisen litteroinnin, jos tutkittava asia ja aineisto sen mahdollistaa. Litteroinnin
tulee vastata haastateltavien suullisia lausumia. (Vilkka 2021.) Niina Lilja kuvaa,
kuinka litterointi on erinomainen tapa tutustua aineistoon. Aineistovetoisessa
tutkimuksessa aineiston perinpohjainen tutustuminen ja tunteminen ovat
tarkeita. Litteraatit ovat tarkeita myos tutkimuksen raportoimisen nakdkulmasta.
Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillista, etta ennalta asetut kysymykset tai
teoriat eivat maarittele analyysia vaan itse aineiston on myos mahdollista
yllattaa tutkija (Valli 2018.) Aineistojen avulla tutkija voi |0ytaa uusia nakdkulmia,
eika vain tuoda esille ennestaan oletettua asioita (Valli 2018.) Aineiston litterointi
selkeampaan muotoon helpottaa useasti aineiston analysointia, lapikayntia
seka teemoittelua (Vilkka 2021.) Haastateltavien puhetta ei varsinaisesti
muokattu litteroinnissa. Litteroitaessa haastateltavien vastauksista poistettiin
kuitenkin kokonaisuuden kannalta turhia taytesanoja esimerkiksi “no niin, eli,

elikka, hmm, tota, 66”.

Aineistolahtoisen sisaltdanalyysin tavoitteena on Ioytaa tutkittavasta aineistoista
jokin toiminnan logiikka, toistuva asia. Tutkimusongelman ja
tutkimuskysymyksen avulla tutkimusaineistoa tiivistetaan ja pilkotaan osiksi.

Aineisto ryhmitelldan taman jalkeen uudelleen johdonmukaisesti. (Vilkka 2021.)
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Tutkijan on selvitettava mita han aineistostaan hakee ja minka takia han on sen
kerannyt (Valli 2018.) Aineiston kasittelyssa ja tiivistamisessa etsitdan toistuvia
teemoja. Teemat muodostuvat aineiston johtoajatuksista. Laadullisen
tutkimukseen painottuvissa aineistoissa on hyodyllista kiinnittda huomiota myds
niihin seikkoihin, mista ei puhuta. Vaietut asiat voivat myos nostaa esille tarkean

johtoajatuksen. (Teras & Toiviainen 2014.)

Ensimmainen versio litteroidusta aineistosta kerattiin erilliseen word-tiedostoon.
Taman jalkeen haastatteluaineistosta koottiin kaikkien vastaukset kysymykseen
1 ja sitten kysymykseen 2 ja nain jatkettiin loppuun asti. Loppuun kirjattiin
erillisena huomiona kaikki muut esille tulleet asiat ja kommentit. Taman jalkeen
aineistosta nostettiin laajemmin esille tulleita teemoja ja nakokulmia. Nama
jaoteltiin ja ryhmiteltiin uudelle tiedostolle ja taulukoitiin yhtenaiseksi

kokonaisuudeksi, joka selkeytti kokonaisuuden muodostamista ja rakentamista.

Teema-analyysilla tarkoitetaan aineistolahtoistd menetelmaa, jossa aineisto on
tiivistetty ennalta maariteltyjen teemojen ymparille. Prosessi alkaa ensin teeman
maarittelylla, esimerkiksi kirjallisuuden, tutkimuksen tai ajankohtaisuuden avulla.
Teema liitetdan kulttuuriseen ja yhteiskunnalliseen kontekstiin. Teemahistorian
avulla hahmotetaan aiheen kokonaisuus. (Teras & Toiviainen 2014.)
Aineistonkeruussa oli koko ajan mukana tutkimuksen kantava teema eli
tanssitaiteijoiden tyohyvinvointi. Erityisena tarkkailun kohteena olivat sita

horjuttavat johtamisen asiat, kuten vallan vaarinkaytto ja pelolla johtaminen.

Aineiston analysoinnin tuloksena muodostui opinnaytetyon luvut 5 ja 6, jotka
ovat tutkimuksen tulosluvut. Luvuissa kuullaan monipuolisesti ja kattavasti
tanssin kentan aanta. Luvussa 5 kasitellaan asioita, jotka haastateltavien
mukaan edistavat tanssin kentan tyohyvinvointia talla hetkella seka
tulevaisuudessa. Luvassa pohditaan alan rakenteita, epavarmuutta seka
arvostusta. Naiden lisaksi keskitytaan tanssin kentan johtajuuskuvaan. Luvussa
6 kasitelldaan puolestaan tanssin kentalla nousseita epakohtia, ongelmia ja
haasteita seka pohditaan ongelmien syntya ja samalla myds niiden

ennaltaehkaisya ja ratkomista.
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4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Empiirisessa tutkimuksessa lahdeaineistoa tuottavien henkildiden
tunnistettavuus haivytetaan. Etiikan nakokulmasta empiirisessa tutkimuksessa
tulee aina huolehtia siita, etta yksittaista henkiléa ei tunnisteta. (Sarajarvi &
Tuomi 2017.) Jo haastattelukutsussa seka ennen haastattelujen alkua
jokaiselle kerrottiin, etta opinnaytetydssa ei mainita haastateltavien nimia eika
sellaisia tietoja, joista henkilot voisi tunnistaa. Jokainen haastateltava antoi
luvan haastattelujen danitykseen. Aénitetyt tallenteet tallennettiin tutkijan omalle
ulkoiselle kovalevylle. Tietoturvasyista tallennetut haastattelut poistettiin heti
litteroinnin jalkeen. Tekstissa viitataan haastateltaviin sanalla "haastateltava,

jonka perassa on numerolyhenne 1-13.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tiivistetysti kuvata kolmen
kasitteen avulla, uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Luotettavuuteen kuuluu,
etta tutkimukseen on valittu oikeanlaisia ja perusteltuja lahestymistapoja ja
menetelmia tutkimusongelman ratkaisuun ja tutkimuksen toteuttamiseen. (Juuti
& Puusa 2020.) Luotettavuuteen vaikuttaa myds aineiston kokoamisen
huolellinen suunnittelu ja toteutus (Vilkka 2021). Tutkimuksen haastattelurunko
suunniteltiin huolellisesti ja tutustuttiin eri haastattelutyyleihin ennen sopivan
valintaa. Kysymysten asettelua ja rakennetta pohditiin myds paljon.
Toteusvaiheessa oltiin hyvissa ajoin yhteydessa potentiaalisiin haastateltaviin ja
heille esitettiin myos aikataulusuunnitelma. Laadullisen tutkimuksen
uskottavuus on sita, etta tutkimuksen aineisto on keratty asianmukaisesti ja
analysoitu huolellisesti. Eettisyydella tarkoitetaan, etta on noudatettu eettisia
periaatteita koko ajan tutkimusta tehdessa. Tutkimus tai haastattelu ei ole
missaan vaiheessa aiheuttanut haittaa tai vaaraa tai heikentanyt tutkittavien

asemaa. (Juuti & Puusa 2020.)

Yleistettavyydella tarkoitetaan sita, ettei tutkimuksessa kuvata ainutkertaista
tapahtumaa vaan tutkimustulos olisi myos sovellettavissa laajemmin.
Laadullisen tutkimuksen uskottavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkija on

kuvannut tutkittavan asian tai ilmion niin perinpohjaisesti kuin mahdollista.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Laura Alho



35

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa on kyse kuinka perusteellisesti aineistoa,
havaintoja ja tulkintoja on kuvattu ja millaisessa suhteessa ne ovat tyon
johtopaatoksiin. Laadun arviointiin kuuluu, etta laadullisen tutkimuksen tarkein
tavoite on saavuttaa mahdollisimman monipuolinen ja laaja kasitys tutkittavasti
asiasta. (Juuti & Puusa 2020. ) Tassa tydssa on laaja haastatteluaineisto, joka
tuotti erittain paljon materiaalia. Tutkimuksen uskottavuutta ja ymmarrettavyytta
lisaa esimerkiki se, etta tydssa on avattu lukijalle laajasti tanssin kentan
taustatietoja, rahoitusta ja rakenteita. Tama auttaa lukijaa havannoimaan

kokonaisukuvaa ja tanssin kentan taman hetkista tilaa.

Tutkijan on tarkea tunnistaa ja tunnustaa oma keskeinen asemansa
tutkimuksen kulussa. Tutkijan oma tausta on kiinteasti osa prosessia ja nain
ollen myds hanen kokemuspohjansa. (Juuti & Puusa 2020.) Haastattelujen
aikana tuntui, etta haastateltavien oli helppoa puhua haastattelijalle, koska
tydskentelee itsekin alalla. Tutkimusaineiston kokoamistilanne (eli haastattelut)
ja tutkijan suhde tutkittavaan vaikuttavat paljon siihen, millaisekseksi
tutkimustilanne muodostuu (Vilkka 2021.) Haastatteluissa pyrittiin luomaan
ilmapiiri, jossa haastateltavat pystyivat kertomaan avoimesti kokemuksistaan.
Vaikka haastattelu tapahtui etana, ilmapiiri oli turvallinen ja luotettava.
Etahaastattelussa ei ollut kummankaan puolelta ylimaaraisia hairiotekijoita.
Vaikka kasiteltavat asiat olivatkin valilla raskaita, tunnelma oli silti jokaisen

kanssa hyva.
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5 Tanssinkentan aani — tyohyvinvointia yllapitavat ja
edistavat toimet

5.1 Peruspilarit kuntoon: yhdenvertaisuus, kommunikaatio ja ilmapiiri

"Millaista jélkeé ja perintbé haluan jattdéd maailmaan 2020-luvulla toimiessani
tanssin alalla? Ajaako sisélté ihmisten yli vai onko ihmiset

ensisijaisia?” (Haastateltava 7)

Haastateltavan 7 mukaan tanssitaide on hyvin herkka, koska siina ollaan usein
ihmislaheisissa kysymyksissa ja helposti sekoitetaan henkilot ja asiat. Kaikilla
tyontekijoilla tulisi olla reflektiokyky ja terve itsetunto omien vahvuuksien ja
kehitystarpeiden tunnistamiselle. Lahes kaikki haastateltavat nostivat
ehdottomiksi ydintekijoiksi tanssin kentan tyohyvinvoinnin edistamisessa ja
vaalimisessa seuraavat asiat: avoimuuden, lapinakyvyyden, dialogin,

monipuoliset vuorovaikutustaidot, tunnealyn seka mydétatunnon.

Vuorovaikutteinen dialogi ja terve kommunikaatio on kaiken tyonteon ja tyossa
jaksamisen ehdoton edellytys. Jokaisella organisaation tai tydryhman jasenella
on vastuu yllapitaa ja edesauttaa kommunikaation sujuvuutta. Konfliktit
kuitenkin vaistamatta ovat valilla osa tydelamaa, eika niita myoskaan tarvitse
pelata. Tarkeaa konfliktitilanteissa on se, miten asiat voidaan ratkaista ja
kasitella. Puhumattomuuden kulttuurista tulisi paasta eroon. Avoimuus lisaa
hyvaa toimintakulttuuria, poistaa epamaaraisyytta tai turhia vaarinymmarryksia.
Hyvan kommunikaation avulla voidaan 16ytaa tyokaluja myos konfliktitilanteisiin,

eika niista tulisi tabuja tyoyhteisdssa.

Tasa-arvoinen ilmapiiri ja yhdenvertaisuus ovat tyohyvinvoinnin edellytyksia.
Yhdenvertaisuutta noudattamalla ja siihen pyrkimalla voi korjata monia

vinoutumia ja ongelmakohtia organisaatiossa.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Laura Alho



37

Haastateltavan 4 mukaan tyohyvinvointia lisaa my0s organisaatioissa ja
tyoryhmissa toisten aito kohtaaminen ja kuuntelu. Jokainen voi vaikuttaa omalla
kaytoksellaan ryhmahenkeen, kannustaen ja toisia tukien. Yleiset kaytostavat,
“small talk -kulttuuri®, pienten asioiden huomioiminen ja kyky nauraa itselle ovat
hyvia keinoja edistaa ryhmahenkea ja tyoskentelyilmapiiria. Ryhmahenki on
myos vastuullisuuden tunnetta. Mita mina tuon tahan ryhmaan, rakeita ja
tuiskuja vai aurinkoa ja lamp6a? Milla mielella ja asenteella tullaan
harjoituksiin? Haastateltava 7 korostaakin, etta vastuu tyopaikan ilmapiirista ja
hyvinvoinnista on aina molemminpuolista: niin johto kuin tyontekijat kantavat

siita yhdessa vastuun.

Haastateltavat 9 ja 10 painottavat avoimuuden tarkeytta. Avoimuus tulee esille
esimerkiksi tyoryhman aloittaessa uutta projektia. Freelancerin siirtyessa
projektista toiseen on tarkeaa, etta koko tyoryhman jasenet kuulevat tyon
alussa koreografilta, ohjaajalta tai ryhman vetajalta laajasti kaikista
suunnitelmista, jotka liittyvat tydhon ja teokseen. Molempien mielesta on
ehdottoman hyva myos kasitella kaikki taloudelliset — ja tydosopimukselliset asiat
auki, ettei jaa olettamuksia. Selkeys tydn suunnittelussa mahdollistaa tyérauhan
ja projektin sujuvan etenemisen. Haastateltavien mukaan tietamattomyys ja
epaselvyydet ovat stressaavia. Luovassa tydssa moni asia muuttuu ja elaa,
mutta raamit, tyon tavoite ja suunta olisi hyva olla kaikilla tiedossa koko ajan.
Haastateltava 1 korostaa myds asioiden lapinakyvyytta tyéryhmassa. Onko tyo
keskusjohtoista, jossa on selkea hierarkia seka tarkoin jaetut tyétehtavat vai
onko tyo kollektiivista? Kollektiivinen tekeminen on ollut nousussa

nykypaivana. Ongelmia aiheutuu, jos ei ole selkeita tehtavajakoja eli miten
tehtavat jakautuvat. Miten vastuut jakautuvat? Haastateltava 1 nostaa esiin
tydryhmassa tavoitteista puhumisen tarkeyden. Mita tydlla tavoitellaan, miten ja

miksi? Tavoitteet tydn suhteen pitaisi tuoda nakyvasti esille koko tydryhmassa.

Haastateltavan 7 mukaan erityisesti pienessa organisaatiossa arjen
kaytanteiden selkeyden merkitys korostuu. On paljon tehtavia, jotka eivat
esimerkiksi suoranaisesti kuulu kenenkaan tyotehtavien piiriin, mutta jotka tulee

hoitaa. Pitkajanteinen kausisuunnittelu, aikataulujen tekeminen,
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keskustelukulttuurin yllapitaminen seka inmislaheinen kuuntelu mahdollistavat

arjen sujuvuuden.

Haastateltava 2 nostaa omaan tydssajaksamisen vaikuttavaksi tekijaksi myos
kollegoiden tuen ja heidan merkityksen. Koronan jalkeen oli huolestuttavaa
huomata, kuinka moni kollega oli joutunut vaihtamaan alaa epavarmuuden ja

tyottomyyden vuoksi.

5.2 Rakenteet

Haastateltava 1 uskoo, etta tanssitaidetta ja ennen kaikkea sen tekijoita tukisi
paremmin ryhmiin sitoutuminen ja ensemble-henkinen tydskentely. Siina
sitouduttaisiin yhdessa tekemiseen. Ensemble rakentaisi pysyvampaa
tydnkuvaa. Sama ryhma voisi tehda téita 3-5 vuottakin. Tanssin katsojan ja
tuottajan nakdkulmasta tama veisi tanssitaidetta eteenpain, koska freelancer-
tanssijan tyo on kovin pilkottua ja pirstaleista. Tama olisi pyrkimys ja askel
kestavyyteen tanssin kentalla. Haastateltava 2 toivoo rakenteellista
yhteisOllisyytta ja nostaa esimerkiksi tanssin aluekeskukset ja niiden toiminnan
tarkeaksi elementeiksi. Aluekeskukset ovat varsinkin freelancereille tarkea

tukija.

Haastateltava 1 pohtii, miksi tanssin moni sisallontuottaja ja taiteilija on
freelancer ja kuukausipalkkaiseen tydhon palkataan ensisijaisesti hallinnollista
henkilokuntaa. Harva taiteilija tai taiteellinen suunnittelija tanssin kentalla on

kuukausipalkalla.

Haastateltava 6 toivoo ratkaisukeskeisyytta alalle eika vaan ongelmien
osoittelua. “Mielensapahoittaja”- kulttuuri saisi pikkuhiljaa siirtya kohti
rakentavampaa toimintaa. Han ihmettelee, miten asiat voivat hiljalleen muuttua,

jos tyontekijat eivat itse vie asioita eteenpain ja tuo esiin epakohtia.

Haastateltava 7 toisi VOS-tekijat (valtiolta tukea saavat ryhméat seka teatterit) ja
freelancer-tanssitaiteilijat lahemmaksi toisiaan. Heidan keskinaisen

keskustelukulttuurin avaaminen ja asioiden jakaminen tiivimmin edesauttaisi ja
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parantaisi koko kenttda. Haastateltava 13 pitaa tarkeana, etta VOS-teatterit

palkkasivat tanssijoita pidempiin tyosuhteisiin.

5.2.1 Epavarmuus ja herkkyys

Kulttuuriala on epavarmaa ja tanssin kentta erityisen herkka ja haavoittuvainen
ala. Useimpien haastateltavien mukaan tyo on kokonaisvaltaista ja monelle
elamantapa. Tyon epavarmuus tekee arjesta kuluttavan. Seka esihenkilGilla etta
tyontekijoilla on tyohon liittyvia paineita. Taiteen tekemiseen liittyy aina riskeja:
miten onnistua ty0ssa, kiinnostaako esitys yleis6a ja riittaako tarpeeksi katsojia?
Erityisesti freelancer-taiteilija tasapainoilee kiireen ja rauhan valilla useinkin.
Vaihtelevat tyétilanteet ja irralliset projektit vaativat ongelmanratkaisua ja

voivat usein kuormittaa.

Haastateltava 4 mainitsee usein uupuvan siihen kaikkeen muuhun
ylimaaraiseen tyohon, jota freelancer tekee taiteellisen tyon lisdksi. Han nostaa
esille muun muassa tuotannolliset ja markkinoinnilliset tyot. Apurahan turvin on
tehdysta tyosta useimmiten pystytty maksamaan palkkaa ryhman muille
jasenille, mutta ei aina itselle. Toisaalta kun haastateltava oli useamman vuoden
toissa isossa kulttuuriorganisaatiossa tanssijan tyota tehdessa vallitsi usein
"Don't think just dance”- ajatus. Ei tarvinnut paattaa yhtaan mistaan. Kaikki
maariteltiin valmiiksi: miten olet, missa olet ja milloin olet. On suuri ero siina,
onko kiinnitettyna vai freelancerina. Haastateltavan 9 mukaan freelancerin
jatkuvan epavarmuuden sietamisen kaantopuoli on vapaus saada valita, mita
toitd haluaa tehda. Freelancerin arjen erilaisuus, vaihtelevuus ja muutokset
lisaavat tyossajaksamista. Toisaalta liian pitkalle oman mukavuusalueen

ulkopuolelle meno on myods kuluttavaa ja stressaavaa.

Haastateltavan 3 mukaan tydterveyden tuoman turvan puuttuminen on
freelancer- tanssijalle suuri ongelma. Tyd on kehollista, joten yllattava
sairastuminen tai loukkaantuminen voi peruuttaa koko teoksen. Pieni palkka

usein myos estaa yksityisen laakarin kayttda. Vasta kiinnitettyna tanssijana han
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on pystynyt hyodyntamaan tyoterveyden palveluja. Haastateltava kokee, etta
tyoterveyden suhteen ollaan epatasa-arvoisessa asemassa. Toimiva
terveyshuolto tulisi olla niin kuukausipalkkaisella seka freelance-tekijoilla.
Nopeasti ja sujuvasti paasy terveydenhuollon ammattilaiselle on tydokyvyn
kannalta ehdotonta, niin fyysisissa kuin psyykkisissakin asioissa. Tanssija ja
esiintyva taiteilija on taysin kehonsa armoilla. Myos haastateltavan 2 mukaan
tyoterveyden puuttuminen freelancerilla on konkreettinen esimerkki ongelmasta
liittyen tyohyvinvointiin. Sen puuttuminen poistaa tietynlaisen turvarakenteen
tydn ympariltd. Sairastuminen kesken tydskentelyprosessia apurahan aikana
voi jattaa taiteilijan yksin ja aiheuttaa paljon ongelmia. Freelancerin
nakokulmasta tyohyvinvointia myos voisi edistaa se, etta olisi selkea asema
tyontekijana. Freelancer - apurahataiteiijoilla tulisi olla myos sellainen
tyolainsaadanto, joissa heilla olisi samanlaisia oikeuksia kuin organisaatiossa

tyoskentelevalla tyontekijalla.

5.3 Johtajuuskuva tanssialalla

5.3.1 Johdon ja esimiehen vastuu

Haastateltavan 11 mukaan taiteellisella johtajalla tai tydoryhman vetajalla on
vastuu tyoyhteison tyoskentelykulttuurista ja sen luomisessa. "Meillé on se

valta, mutta myés vastuu asettaa ne peliséénnot, joilla tybyhteiséssé pelataan.”

Haastateltava 11 kuvaa, kuinka johdon tulee olla jatkuvasti valmis kehittamaan
omia toimintamallejaan, jotta tydskentelykulttuuri on toimivaa. Han
peraankuuluttaa myos pedagogista lahestymista tyoskentelyyn, silla jokainen
kohtaaminen on myds oppimisprosessi. Haastateltavan 4 mukaan yksi
tarkeimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista on hyva esimiestyd. Esimies
ja tiiminvetaja vaikuttaa suoraan ilmapiiriin, hyvassa ja pahassa. Johtaako pelon
vai ilon kautta? Han kokee, etta isoissa organisaatioissa on viela taipumusta
vanhanaikaiseen esimiestyohon. Sukupolvenvaihdoksia on havaittavissa
tanssin kentalla ja se mahdollistaa monen organisaation uudistumisen ja

toimintakulttuurin paivityksen.
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Haastateltava 7 toi esille ohjeen, jonka sai itse astuessaan taiteellisen johtajan
virkaan. Han edelleen haluaa toimia juuri nain: ”Ottakaa johtajana vastuu aina
ensin itsellenne. Se on johtajan tehtéva, vaikka vika ei olisikaan teisséa.”
Haastateltava 7 jatkaa kuvailua hyvasta johtajasta. Johtajalla on vastuu
fasilitoida tila ja tilanne, jossa on mahdollista antaa palautetta ja kasvaa
molemmin puolin. Johtaja tarvitsee herkkyytta ja voimaa. Tulee voida
vilpittdmasti nostaa kasi ylos ja sanoa: “nyt en tieda, mita teen.” Tama vaatii
johtajalta “egottomuutta”, defensittomyytta, ihmistuntemusta, vuorovaikutusta,
avoimuutta ja lapinakyvyytta erityisesti niukkojen resurssien alalla.
Haastateltava 1 nostaa lasnaolon tarkeyden esille johtajuudessa. Hyvan
l&snaolon kautta autetaan ja huomioidaan toiset ja toisten tekema tyo.
Tydssaan onnistuneen koreografin tai johtajan tulee pyrkia auttamaan ja
edistamaan tanssijaa omassa tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla. Han voi
usein helposti jaada taiteellisen tyonsa aikana ikaan kuin oman paansa sisalle
ja keskittya ratkaisemaan ongelmia ja tilanteita, jonka vuoksi muiden
huomioiminen saattaa unohtua. Haastateltavalle tama on myos jatkuva
opetteluvaihe ja han muistuttaa asiasta itseaan joka paiva tydssaan. lhmisten
erilaisuus tulee myos huomioida esimerkiksi palautetta annettaessa. Johtaja

tukee, auttaa ja kannustaa, jotta tyontekijat voivat onnistua tyossaan.

Haastateltava 7 kuvaa, kuinka johtajan rooli voi olla paineinen ja yksinainen.
Mutta se ei ole veruke olla ilke3, jattaa asioita huomiotta tai kohdella ketaan
huonosti. Haastateltava on nahnyt seka kiinnitettyna etta freelance-esiintyjana
erittain paljon niin puhumattomuutta, karsimysta ja pahaa oloa eri tyoyhteisdissa
ja ryhmissa. Silti tdna paivanakin nama yhteisot toimivat yna samoin tavoin ja
samalla tyylilla. Haastateltava 7 nostaa myos esille johdon tai esimiehen
hiljaisuuden ja vetaytymisen seka reagoinnin puuttumisen. Se on hanen

mukaansa verrattavissa vastuun valttamiseen.

Haastateltava 7 murtaa myos taiteilijanero - ja dilvamyyttia. Hanen mielestaan
kukaan ei ole niin “upean hieno taiteilijanero”, etta voisi vaistaa kysymyksia,
vaistaa vastuuta tai “diivailla” tydyhteisdssa. Kyseinen kayttaytymismalli on
todella vanhanaikainen ja tana paivana taysin sopimaton malli. Kukaan ei ole

niin ylivertainen, etta voisi kohdella alaisiaan huonosti. Haastateltavan mukaan
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tassa on myos kaantopuoli: kukaan esiintyjakaan ei ole korvaamaton. Vanhat
perinteet, jossa hierarkia on vahvaa, on loiventumassa ja pehmentymassa.
Kaikkien tyoyhteisdssa tai rynmassa olevien aanet pitaisi tulla kuuluviin ja
kuulluksi, riippumatta tyotehtavasta, sukupuolesta tai idsta. Ensemblen
kokemus on yhta tarkea kuin solistinkin kokemus. Haastateltava 4 nostaa esille
my0s “nero-myytin” ja muistuttaa, etta siihen liittyvat kasitykset ja rakenteet ovat

onneksi pikkuhiljaa murenemassa kentalla, vaikka niita silti edelleen esiintyy.

Haastateltavan 4 mukaan organisaation strategiassa tai toimintasuunnitelmassa
esitetyt arvot tulisi nakya jokapaivaisessa arjessa ja tyossa. Niita vastaan
toimiminen on huonoa johtamiskulttuuria. Arvoja vastaan toimiminen murentaa

moraalin seka uskon johtoon tai esihenkildihin.

5.3.2 Johtajuus murroksessa

Johtajuus on murroksessa. Johtajuuskuvaa tarkastellaan nyt kriittisemmin ja
epakohdat nostetaan entista helpommin esille ja niihin halutaan puuttua.
Haastateltavien mukaan tanssin kentalla voi kohdata hyvinkin monenlaista ja
varikasta johtajuutta. Viime vuosina tanssiryhmien ja tanssiteattereiden johto on
alkanut kouluttautumaan erilaisissa esihenkilo- ja johtajakoulutuksissa. Viela
muutamia vuosia sitten ryhmaa pystyi johtamaan ilman koulutusta. Jokaisen
haastateltavan mukaan johtaminen on kuitenkin oma ammattialansa, johon
tarvitaan koulutusta, pedagogista ymmartamista, psykologista osaamista ja
ihmistuntemusta. Haastateltavan 3 mukaan taiteellisella johtajalla tulee olla
selkea oma taiteellinen nakemys ja visio teatterinsa tai ryhmansa toiminnasta.
Taitava tanssija tai erinomaiset koreografiset taidot eivat viela tee hyvaa
taiteellista johtajaa tai esimiesta. Johtajuus vaatii taysin erilaiset taidot ja
osaamisen. Haastateltavan 12 mukaan johtajuutta ruokkii taiteilijuus ja se, etta
johtaja on syvasti oman intohimonsa aarella. Han nakee, etta tama on myos
organisaatiolle hyva asia. Haastateltava 11 lisaa tahan, etta on tarkeaa
johtajuudesta puhuttaessa havainnoida, minkalaisesta kulttuurisesta ja
pedagogisesta taustasta johtaja, esimies tai ryhman vetaja ponnistaa. Han

uskoo, etta tausta varmasti nakyy johtamisen tavassa. Vuosi vuodelta mennaan
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kohti pedagogisempaa lahestymistapaa. Esimerkiksi henkilot, jotka ovat
alkaneet johtaa ryhmaa 20 vuotta sitten, ovat todennakadisesti juurtuneet omiin
vanhoihin tapoihinsa ja toimintamalleihin. Han kannustaisikin pitkdan johtaneita
kysymaan itseltdan yha herkemmin, onko tama tapa oikein tai miten voisin
toimia eri tavalla vastatakseni kentan ja tyontekijoiden tarpeisiin? Miten voisin

olla paremmin ajassa kiinni?

Haastateltavan 4 mielesta johtajuuteen kuuluu myos tutustumista omaan
itseensa ja ihmisyyden seka eri temperamenttien ymmartaminen. Mita
enemman on “sinut itsensa kanssa”, sen paremmin pystyy kohtaamaan
ympariston ja olemaan siihen suuntaan avoin. Haastateltava muistuttaa, etta
johtaja on alaisiaan varten, "palveluammatissa”. Han huomioi, etta se voi

vaikea tehtava, jos on tottunut olemaan esiintyjana keskiossa estradilla.

Haastateltava 11 kokee, etta johtamisessa ollaan viela kaukana pedagogisesta
ja tasa-arvoisesta tydskentelykulttuurista, vaikka paljon hyvaakin on ehtinyt jo
tapahtua. Han on nahnyt ja kuullut kentalta paljon hyvaa, mutta vastaavasti
myos paljon poyristyttavia asioita ja tilanteita. Haastateltavan 2 mukaan
tanssiin ja muihinkin taiteeseen liittyy vahvasti kriittisyys, eli se, etta johdonkin
tulee olla jatkuvasti ajan hermolla. Johtajuus muovautuu arjessa tyota
tekemalla. Tervetta on myos kyseenalaista, mita johtaminen on. Voiko olla muita
tapoja johtaa organisaatiota, kun perinteinen yhteiskunnassamme oleva
esihenkildasema? Voiko olla jaettua johtajuutta tai ei johtajaa ollenkaan: voiko
organisaatio toimia ilman esihenkil6a? Kyseenalaistaminen kuuluu taiteen
tekemiseen ja organisaatioon. Mita johtajalta toivotaan, hallinnollinen rooli vai

taiteellinen johtaja?

"Johtajuus annetaan, sité ei oteta” tiivistaa haastateltava 7. Hanen mukaansa
tanssin alalla teattereiden ja tanssiryhmien johto ja koreografit ovat alkaneet nyt
kouluttautumaan ja kurssittautumaan yha enemman. Siihen on hanen
mukaansa positiivinen “kuumotus”, mutta taustalla myds paine siita, etta tietaa
joutuvansa helposti esille, jos “mokailee” henkildjohtamisessa. Toisaalta tama
ulkoinen uhkakuva ei saisi olla ainoa motivaatio kouluttautumiselle ja

kehittymiselle. Haastateltavan 7 mukaan johtajuus on vaikeaa, “kimuranttia” niin
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kuin freelancer-taiteilijuus. Se vaatii selkarankaa ja noyryytta tyontekijoiden
silmien alla. Han muistelee taiteellisena johtajana saatua palautetta edelleen
lammolla ja suurella kunnioituksella. Eraan vaikean ajanjakson jalkeen hanelle
sanottiin kehityskeskusteluissa: "Kaikesta huolimatta haluaisin, etté olisit mun

pomo koko mun loppueldmaén”.

Haastateltava 3 toivoo tanssin kentalla johtavassa asemassa olevilta henkilGilta,
ettd oman henkiloston kapasiteetti ja taidot huomattaisiin paremmin, eika
tuhlattaisi tyontekijoiden potentiaalia vaatimalla jotain ihan muuta. Taitava
johtaja ja esimies osaa kayttaa ja hyodyntaa parhaalla mahdollisella tavalla, sita
mita organisaatio ja tydyhteis® osaavat. Haastateltava 4 on samoilla linjoilla
haastateltavan 3 kanssa siita, miten johtaja huomioi tanssijat ja muut
tyontekijansa. Johtajuudessa kyse on inmiskasityksesta: luottamuksesta omiin
tanssijoihin ja tyontekijoihin. Han antaa esimerkin tuntosarvista, joilla johtaja
koko ajan observoi ymparistdaan. Haastateltava 11 pohtii myds, miten
esimiehen ja johdon tulisi valjastaa ryhman taito yhteisten hyva eteen. Esimies
on muutakin kuin visionaari tai taiteilija. Han tarvitsee johtamistaitojen tueksi
esimieskoulutusta. Kollegiaalinen kohtaaminen tanssin kentalla tekee

aarimmaisen hyvaa myos johdolle: miten arvostetaan muiden toita.

Haastateltava 10 mukaan on nahtavissa sukupolvien valinen ero niin
tyokulttuurissa kuin johtamisessakin. Han on tyoskennellyt paljon myos
ulkomailla ja on havainnut, ettd Suomessa puhutaan paljon tyohyvinvoinnista
myds johtamisen osalta. Han kokee erittain hyvaksi sen, etta asioista on alettu

puhumaan avoimesti, jotta epakohtiin voitaisiin helpommin myds puuttua.

5.3.3 Tukea omaan johtajuuteen

Osa haastateltavista on jossain vaiheessa uraansa toiminut johtajana,
esimiehena tai ryhman vetajana. Heidan kaikkien mielesta tyoyhteiso on tarkein
palautteen antaja ja kehityskeskusteluissa molemmin puoliset
palautteenantomahdollisuudet ovat tarkeita. Tyo ja tydpaikka opettaa johtajaa.

Haastateltavat kaipasivat tydnohjausta ja tydkaluja konfliktitilanteisiin ja niista
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kommunikointiin ja taloudelliseen osaamiseen. Tanssitaitelija ei ole koskaan
valmis, vaan taiteilijuus kehittyy ja syventyy koko uran ajan. Tama patee myos
johtamiseen ja johtajuuteen. Haastateltava 12 tiivistaa taman liittyen juuri
osaamisen ja oman ammattitaidon kehittamiseen. "Mitéd enemmaén tietéaé, sita

enemmaén, tajuaa kuinka védhén osaa. ” (Haastateltava 12)

Seuraavassa on alle listattuna yleisimmat vastauksissa toistuneet omaa

johtajuutta tukevat elementit

Taulukko 2. Johtajuutta tukevat elementit.

Itsetuntemus Reflektointi

Johtamisen seuranta Taiteen edistamiskeskus

Kehityskeskustelut Tanssin opettaminen / opetustyd

Kollegat Tanssiryhman / teatterin hallitus
Kommunikaatio Teatterijohtajien liitto

Kouluttautuminen Tyodnohjaus (yksityinen ja koko organisaatio)
Kurssit Tyo ja kokemukset opettavat ja vahvistavat
Pedagoginen osaaminen / | Vertaistuki

tutkinto

5.4 Tanssin yleiso
5.4.1 Tanssitaiteen arvotuksesta
Haastateltavat pohtivat tanssin ja taiteen arvostusta yhteiskunnassa. Tanssin

kentalla tydpaikkoja on todella vahan. Loytaako yleiso tanssin nyt ja jatkossa?

Ketka kiinnostuvat tanssista? Miten kasvattaa lapsista ja nuorista tanssin

Turun AMK:n opinnaytety6 | Laura Alho



46

katsojia? Onko taide vain luksusta, johon kaikilla ei ole varaa? Useat
haastateltavat kokevat, etta ala on todella aliresurssoitu ja jopa aliarvostettukin.
Tanssi on taiteenlajina viela nuori, varsinkin nykytanssi. Kaikkien tavoitteena on

tuoda tanssi ihmisia lahemmaksi ja lajina tutummaksi.

Haastateltavan 11 mukaan tanssin alalla tekijoiden itsetunto on matalampi kuin
esimerkiksi teatterialalla. Tama nakyy muun muassa siind, miten tanssijoita ja
heidan tyotaan kunnioitetaan ja arvostetaan. Haastateltavan mukaan arvostus
tulee olla paivittaista ja nakya tyoryhman kohtelussa tasavertaisina taiteilijoina,
oli sitten johtaja tai esiintyja. Han painottaa sita, minkalaista
tydskentelykulttuuria johtaja organisaatioonsa luo ja rakentaa: taiteilijoiden ja
heidan taidot nahdaan, heita kunnioitetaan ja arvostetaan. Jokaisella
organisaation ja tydryhman jasenen tyopanoksella on arvo. Arvostus toimii
hyvana pohjana kaikenlaiselle kehitykselle. Haastateltavan 5 mukaan
arvostuksesta ja kunnioituksesta viestii monikin arkipaivainen tilanne freelancer-
kentalla. Han kokee valinpitamattomyyden olevan todella kuormittavaa. Tata
esiintyy muun muassa vastaamattomuutena, kun hoitaa itselleen esimerkiksi
esitys - ja harjoitustiloja . Vastaamattomuus on tylya ja siina ollaan taysin toisten
armoilla. Arvostuksen puute on aiheuttanut epavarmuuden tunteen omasta
taiteilijuudesta. On myos kiusallista kysya tanssijoita teokseen, jos ei ole viela
rahoitusta kunnossa. Myos tilojen vuokrausten suhteen taytyy olla tosi ajoissa

liikkeella.

Haastateltava 9 nakee, etta tanssitaide voisi tarjota paljon enemman ihmisille ja
venya viela suurempaan potentiaaliin. Han kaipaa yha monipuolisempia
markkinointikeinoja alalle ja hyvia tuottajia. Han muistuttaa, etta “bisnesajattelu”
ei vahenna taiteen arvoa varsinkin, kun tehdaan tyota taiteen lainalaisuuksia

noudattaen.

Monen haastateltavan ajatuksissa oli kysymys, miten tavoittaa yleisda ja I0ytaa
uusia tanssin katsojia. Haastatateltavan 7 mukaan jo tanssikouluihin, mutta

erityisesti myds tanssin koulutukseen pitaisi saada integroitua tyoelamatietoutta
yha paremmin ja monipuolisemmin. Haastateltava 12 toisi varhaiskasvatukseen

ja kouluihin lisda tanssia. Han nakee, etta se lisaisi arvostusta tanssia kohtaan,
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kun se olisi jo lapsuudesta ja nuoruudesta tutumpi taidemuoto. Tanssia
harrastetaan tana paivana liikuntamuotona paljon. Tanssikouluissa, jossa
noudatetaan taiteen perusopetusta, pitaisi opettajien kantaa vastuu siita, etta jo
silloin paastaisiin tanssin kenttaan kiinni, esimerkiksi vierailemalla erilaisissa
esityksissa. Haastateltava 6 my0s kiinnittaisi huomiota alan koulutuspaikkoihin.
Jos alalle koulutetaan liikaa, yha useampi valmistuu valitettavasti suoraaan

tyottomiksi. Koulutuksen arvo ja taso laskevat.

5.4.2 Tanssin tulevaisuudesta

Haastateltavat visualisoivat tulevaisuuden tanssin kenttaa ja esittivat omia
nakemyksiaan, miten alaa voisi kehittaa paremmaksi, kestavammaksi ja
hyvinvoivaksi. He nakevat, etta tanssin kentan johtajuus — ja
hyvinvointikysymykset ovat ajankohtaisia, tunteita herattavia ja jopa
poliittisiakin. Kaikki nostivat esille avoimen keskustelukulttuurin, ilmapiiriin,
yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen. Oman toiminnan ja organisaation
kehittaminen ovat ensimmaisia askeleita kohti parempaa tanssin kenttaa.
Jokainen nostaa koulutuksen ja kouluttautumisen tarkeaksi ja merkittavaksi
ratkaisuksi tukemaan johtajuutta ja esihenkil6taitoja organisaatioissa.

Henkildstdjohtamisen osaaminen korostui.

Organisaation kehittdmisessa haastateltava 7 tiivistda huomioon otettavia
seikkoja. Organisaatiolla tai tydyhteisolla tulee olla kauaskantoinen visio - ja
strategiaty®. TydyhteisOssa tavoitteet pitaa olla kaikille tiedossa ja selkeat.
Tyontekijat tietavat mihin ollaan menossa ja mita on tulossa. Rutiinien
selkeyttaminen ja arjen optimointi henkildstolle sujuvoittaa tydntekoa. Puhutaan

avoimesti ja nahdaan yhdessa tyopaikan suunta.

Haastateltava 3 kaipaa alalle enemman yhdessa tekemisen kulttuuria ja
yhteisty6ta, seka toisilta tekijoilta oppimista, keskustelua ja kommunikaatiota.
Jokaisella taiteen tekijalla on halua tuoda tanssi yha nakyvammaksi
yhteiskunnassamme ja nakyvaksi myods se, mita kaikkea tanssilla voi

saavuttaa. Haastateltava 4 korostaa ilmapiiria, jossa on turvallista olla ja jossa
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jokainen uskaltaisi olla oma itsensa. Han pyrkisi ilon kautta tekemiseen ja
innostavuuteen. Organisaatioista tulisi haivyttaa liika erottelu johtoon ja alaisiin,
hierarkian liiallinen korostaminen. Pitaisi nahda isommassa kuvassa se, etta
tanssin kentan ammattilaiset ovat yhdessa tekemassa tata ainutlaatuista
taidemuotoa ja luomassa katsojille elamyksia. Hanen mukaansa yhdessa
tekeminen on mahtavaa ja palkitsevaa. Haastateltava huomasi tyOyhteison
merkityksen ja tarkeyden erityisesti tehdessaan toita freelancerina
sooloteoksensa parissa ilman kollegoita ja ryhman tukea. Jos tyOyhteisdssa tai
ryhmassa ihmiset joutuisivat joskus tekemaan toisen inmisen tyot ja nakisivat
asioiden toisen puolen, lisdisi se hanen mukaansa ymmarrysta
kokonaisuudesta ja miksi ollaan paadytty tiettyihin ratkaisuihin ja paatoksiin.
Haastateltavan 6 mukaan tiiviissa tyoyhteisoissa ja ryhmissa kollegoiden
merkitys korostuu entisestaan, kun tehdaan ja luodaan teoksia

yhdessa. "Tyéryhméné me ollaan aina teoksen ja yleisén palveluksessa, ei
pelkastééan yksittaisten egojen. Mikéén ego ei keuli yhteisen edelle”

haastateltava 11 tiivistaa.
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6 Tanssinkentan haasteet

6.1 Ongelmia ja epakohtia

Haastatteluissa selvitettiin, minkalaisia ongelmia tai epakohtia tanssintekijat
ovat kohdanneet uransa aikana, esimerkiksi hairintaa, epatasa-arvoa, raikeaa
hierarkiaa tyOpaikalla, vallan vaarinkayttoa tai kommunikaatio- ja
vuorovaikutusongelmia. Lahes jokainen sanoi kohdanneensa naita kaikkia
enemman tai vahemman uransa aikana. Monet ongelmista tapahtuvat piilossa
ja huomaamatta ja sen takia niihin on vaikea puuttua. Kiire ja paineet
aiheuttavat ja laukaisevat usein ongelmia. Vastauksissa toistui, etta mita
nuorempi tekija on, niin sen haastavampaa on puuttua moraalisiin kysymyksiin,
hairintaan ja ongelmatilanteisiin. Jokainen on yksilo ja kokonaisuus, jokaisen
eletty elama vaikuttaa aina taustalla kanssakaymisissa. Vallankayttajien tuleekin

ymmartaa, missa rajat menevat ja osata kantaa vastuunsa vallasta.

Haastateltavan 2 mukaan "Taiteen tekemiseen liittyy hauraita ja herkkié kohtia,
Jolloin voi olla isompi alttius rajojen ylittdmiselle niin esiintyjéné kuin taiteen
tekijénékin.” Rajan ylitys voi tapahtua taiteen tekemisen kautta. Hanesta naihin

pitaisi reagoida ennen kuin asiat menevat liian pitkalle tai rajan yli.

Kokonaisuudessaan vallan vaarinkaytto voi jattaa pysyvat jaljet ihmiseen
haastateltavien mukaan. Herkkyys liittyy siihen, etta tanssi on inhimillista. Siina

tehdaan toita oman vartalon kanssa ja ollaan arvostelun kohteena koko ajan.

6.2 Psykologinen peli ja valta

Haastateltava 4 mukaan vallankaytto ja hairinta ovat psykologista pelia. Siina
valtaa kaytetaan psykologiseen kontrollointiin ja manipulointiin seka
hallitsemiseen. Haastateltava kokee, ettd tama on mahdollista valitettavasti
juurikin tanssin alalla. Tanssin maailmassa on kasvatettu tottelemaan
auktoriteetteja ja vallan vaarinkaytto lahtee yleensa jo pienena harrastus -ja

koulutusvaiheessa. Alalle tullaan suurella intohimolla ja nuorina. Ohjaaja tai
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koreografi paattaa luonnollisesti roolitukset, kenen kanssa tanssii, kuinka paljon,
mita tanssii ja miten tanssii. Alusta asti ollaan koreografin tai ohjaajan “armoilla.”
Lahtokohdat ovat siis valitettavan hedelmallisia vallan vaarinkaytolle. Kun
haastateltava 4 aloitti nuorena ty6t tanssijana, han ei tiennyt, paljonko palkkaa
han tyostaan saisi. Paassa pyodri vahvana ajatus siita, ettda kunhan "saan vaan
tehda tata tyota”. Ohjaaja tai koreografi tasapainoilee vallan kanssa ihan jo
jokapaivaisissa harjoitushetkissa: annatko huomiota, mahdollisuuksia ja
minkalaista huomiota. Vastuu on ihan “jarjetonta” niilla, joilla on valtaa,

muotoilee haastateltava 4.

Haastateltava 12 nostaa samalla tavoin esille alan perinteet ja rakenteet, jotka
kumpuavat syvalta baletin historiasta. "Tanssija on hiljaa ja tekee, mita
koreografi sanoo” — tallaisen pitkan ja vahvan rakenteen, perinteen ja perinnén
purkaminen teosten luomisessa ja itse treenaamisessa on luonnollisestikin
hidasta, koska taiteen ala on viela kovin nuori. Haastateltava 2 on vieraillut
tanssijana erikokoisissa organisaatioissa ja huomannut myos valahdyksen
jahmeista rakenteista ja hierarkiasta. Naissa tilanteissa on tullut selvaksi
vuosikymmenien pitka rakenne, kuka saa tehda mita ja kuka ei, kenella

viimeinen sana. Kirjoittamattomat saannot tyopaikoilla ovat edelleen yleisia.

Haastateltava 12 mainitsee my0os alan suuren Kilpailun ja tyopaikkojen
vahyyden. Han nakee, etta valta perustuu siihen, etta aina I6ytyy jonoksi asti
tanssijoita, jotka haluavat tydskennella koreografin tai ohjaajan kanssa, vaikka
tama kayttaytyisikin huonosti. Tama tekee alasta ja sen kilpailuhenkisyydesta
armotonta. Oman asemansa vaarinkayttaminen ei valttamatta ole aina tahallista
ja tarkoituksenmukaista, vaan johdossa oleva henkilo voi myos vahingossa

huomaamattaan kayttaa vaikutusvaltaansa kyseenalaisesti.

Haastateltavan 7 mukaan meilla on edelleen yhteiskunnassa vallitsevia, todella
tiukkoja keho - ja taitoideaaleja, jotka voi aiheuttaa “sorsimista” ja syrjimista
tydyhteisdssa. Toinen on taitavampi tai kauniimpi kun toinen, annetaan
enemman nayttamoaikaa “parstakertoimen” mukaan. Esteettisista asioista ja
vanhoillisista raameista syntyy usein syrjintakokemuksia, epareiluuden ja
epatasa-arvon kokemus.
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6.3 Kommunikaatio — ja vuorovaikutusongelmat

Haastateltavan 3 mukaan kommunikaatio - ja vuorovaikutusongelmia esiintyy
eri mittakaavassa joka paiva alalla paljon, myds hanen omassa
organisaatiossaan, jossa han on toissa. Han kertoo, kuinka tanssijat alkoivat
vaatimaan selkeampia tyojarjestelyja ja informaation kulkua. Tydpaikalla oli
paljon puhuttu vuorovaikutuksesta ja haettu siihen uusia kaytantoja, jotta tieto
kulkisi niin tanssijoille, tekniikalle kuin toimistollekin. Han koki ahdistavana, etta
joutui tanssijana alkaa selvittamaan ja vaatimaan perusasioiden toteutumista.
Asiat nostettiin esille ensin esimiehelle ja lopulta myds hallitukselle. Positiivista
on, etta ratkaisuja kommunikaatioon ja sisaiseen viestintaa pyrittiin Idytamaan
koko ajan. Palaute ja esiin nostettu ongelma otettiin lopulta hienosti vastaan,
mutta loppujen lopuksi syntynyt muutos oli varsin pieni. Haastateltava 7 joutui
my®oskin tanssijana itse puuttumaan tuotannollisiin asioihin ja niiden
puutteeseen. Eraassa projektissa tyojarjestelyt olivat kehnot ja aikataulut
puuttuivat. Han joutui itse esimerkiksi laatimaan oman tyosopimuksensa vaikka

tyonteko oli jo alkanut.

Haastateltava 9 kertoo, ettd hairintaa on ilmennyt hanen kohdallaan
enemmankin huomiotta jattamisena, varsinkin nuorempana. Tietojen ja
suunnitelmien pimittaminen herattaa kysymyksen, etteiko tanssijoihin luoteta,

kun tietoa ei jaeta avoimesti. Tama tuo epatasa-arvoisen tunteen esiintyjille.

Haastateltava 5 mukaan tietynlainen asioiden ja tapahtumien sietaminen,
vaikeneminen ja selviytyminen ovat syvalla tanssin alalla ja tanssijan tyossa.
Vain vahvat selviytyvat ja parjaavat talla alalla. Haastateltava kertoo tilanteesta,
jolloin kohtasi huonoa kaytdsta ja halusi puuttua siihen. Puuttumisen jalkeen
tyot kyseisen tahon kanssa yllattaen loppuivat. Haastateltava 7 korostaakin
jokaisen vastuuta, jos tunnistaa tyoyhteisdssa syrjintaa. Puhumattomuuden
kulttuuri, jossa pelataan sanoa ja puuttua asioihin, aiheuttaa usein viela
suurempia konflikteja ja kasvavia ongelmia. Hanen mukaansa mikaan tyopaikka
ei ole sen arvoinen, etteikd uskaltaisi puuttua ja tukea heikompaa

osapuolta. Haastateltava 6 muistuttaa, etta pitaa pystya pitamaan omia
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puoliansa. Monet asiat ovat kuitenkin itsesta kiinni ja nykypaivana tuntuu, etta
ulkoistetaan liikaa vastuuta. TyOntekijan pitaa uskaltaa avata suunsa, pitaa
puolia ja ottaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan. Hanen mukaansa talla alalla
on valilla vaan pakko myos sietaa paljon asioita ja pakko olla vahan kova, koska

ala on itsessaan jo vaativa.

6.4 Taloudelliset haasteet

6.4.1 Kamppailu toimeentulosta

"Kaikki py6rii rahan ympérill&” — oli yleisin kommentti lahes jokaisella
vastaajalla. Jokainen haastateltava toivoisi tanssin alalle enemman rahoitusta,
joka taas mahdollistaisi resurssit. Raha on kulttuurialalla tiukilla koko ajan,
mutta erityisesti koronan jalkeen moni freelancer joutui todella kamppailemaan
toimeentulonsa ja tdidensa vuoksi. Apurahojen oravanpyora on jatkuva,
rahoitukset tuntuvat olla kiven alla ja pitkia tyoskentelyapurahoja on vaikea
saada. Taloudellinen epavarmuus ja huoli tulevaisuudesta hairitsee ja
pahimmissa tapauksissa jopa estaa taiteellisen tyon tekemisen. Alan vaihto on
valitettavan yleista, kun huoli omasta taloudellisesta selviamisesta kasvaa.
Vaikka raha ei ratkaisekaan kentan rakenteen kaikkia ongelmia, se
mahdollistaisi paljon. Haastateltava 8 nosti esille toiveen tanssin kentan tukien
ja rahoituksen jakautumisesta tasaisemmin ja tasavertaisemmin. Han kokee,
ettd nimekkaat ja jo menestyneet ryhmat ja tekijat saavat vuosi vuoden jalkeen
tukia, kun taas kentan uusia nuoria tekijoita tulisi kannustaa ja tukea rahallisesti.
Haastateltavan 11 mukaan varojen niukkuuden vuoksi taiteellisessa tyossa
freelancer joutuu usein taipumaan yllattaviinkin ratkaisuihin ja paatoksiin, kun
rahat eivat riitd kaikkeen. Missé menee kipuraja, milla summalla vield parjataan
ja milla pystytaan tyoskentelemaan? Lyhytaikaiset apurahat eivat tuo

mahdollisuutta pitkajantenteiseen taiteelliseen tydhon.
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Haastateltava 5 kertoo, etta on todella raskasta olla koyha. Rahan ja resurssien
puute heikentaa henkista terveytta ja aiheuttaa alan tekijoilla uupumusta ja
loppuunpalamista. Raha mahdollistaa my0s erilaisia tukipalveluita taiteilijoille,
esimerkiksi “arts management” tai “coucheja” seka tyonohjausta. Haastateltava
12 esittaa ajatuksen taitelijapalkasta, jota voisi saada, kun on ollut kymmenen
vuotta alalla ilman, etta tarvitsisi koko ajan kuukausittain tehda tyohakemuksia
ja selvityksia. Turvattu palkan saaminen olisi kohtuullista, koska kyseessa on
usein monen koulun kayneista, korkeasti koulutetuista

ammattilaisista. Haastateltavan 6 mukaan riittava raha ratkaisisi kentalla
monet ongelmat. Pienet taloudelliset resurssit pakottavat useiden freelancerien
tydskentelyjakson lyhyeksi. Monia toita ja teoksia tehdaan tiiviilla aikavalilla,
joka aiheuttaa stressin tyoryhmalle ja tekijoille. Rahan puute aiheuttaa tiiviit ja
mahdottomatkin aikataulut, tuotannollisten tyontekijoiden puuttumisen ja toiden
kaatumisen usein yhden ihmisen harteille. Tydsta tulisi maksaa reilua ja
oikeudenmukaista palkkaa aina. Haastateltavan 10 mukaan
apurahajarjestelma on ongelmallinen. Rahoitusta ja tukea haetaan monista eri
paikoista, siihen menee useita tyotunteja ja tuen saanti on erittain epavarmaa.
Taiteilijat joutuvat elamaan usein tyottomyyskorvauksella. Haastateltavien
mukaan raha mahdollistaisi monipuolisempia harjoitus-ja esiintymistiloja seka
tuettua residenssitoimintaa taiteilijoille. Haastateltava 12 mainitsee myos
kulttuurin rahoituksen olemattomuuden ja nostaisi sita ainakin kolmeen

prosenttiin. Vapaan kentankin tuet ovat tosi pienia.

Haastateltavan 9 oma kokemus on, etta tana paivana vallitsee edelleen rahasta
puhumisen vaikeus. Vanhakantainen ajattelu "nalkataiteilijasta” ja siita, ettei

raha / “bisnes” ja taide sovi yhteen.

6.4.2 Tilaresurssi ja sopimukset

Haastateltava 5 kiteyttaa, etta raha yksinkertaisesti mahdollistaa. Han on
saanut itselleen oman tydtilan, joka vaikuttaa suuresti tydssajaksamiseen ja
tydhyvinvointiin. Talla hetkella han voi taysin keskittya olennaiseen el

taiteellisen sisallon tuottamiseen. Han kertoi oman tyotilan saamisen
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muuttaneen hanen tyoelamansa radikaalisti. Tilaresurssi vahvisti sen, etta ura
voi jatkua. Tyotilojen ja esitystilojen saatavuus varsinkin paakaupunkiseudulla
on hanen mukaansa heikkoa. Han kokee usein myos kuluttavana sen, etta joku
muu ulkopuolinen taho paattaa vuokraustilanteissa, kuka on tarpeeksi nimekas
tekija tuomaan taiteellisen teoksensa esitystilaan. Freelancerit joutuvat todella
kamppailemaan saadakseen omia toitaan esille juurikin paakaupunkiseudulla.
Haastateltava 8 on samoilla linjoilla tilojen niukan saatavuuden suhteen.
Freelancerina toimiessa tilan Idytaminen on hankalaa. Han kaipaa sellaista
tilaa, joka olisi ensisijaisesti vain freelancereiden kaytettavissa, koska heilla on
kaikkein tiukimmat resurssit. Myos haastateltavan 1 mielesta edullisista ja
hyvista harjoitustiloista on pulaa. Kunnolliset ja toimivat harjoitustilat vaikuttavat
suoraan tyossajaksamiseen. Tilojen ja harjoitusolosuhteiden "heittopussina”
oleminen syo taiteilijan jaksamista tyoelamassa. Epavarmuus ja taistelu
harjoitus- ja esitystiloista kuormittavat useampaa haastateltavaa jatkuvasti ja

nain vaikeuttavat pyrkimysta pitkaan uraan.

Haastateltavan 9 mukaan viimeisen kymmenen vuoden aikana tydsopimusasiat
ovat parantuneet huomattavasti. Nykyaan noudatetaan esimerkiksi
tydehtosopimuksen mukaista minimipalkkaa ja lakisaateisyys on enemman
mukana jo ihan pienemmissakin ryhmissa tyoskennellessa. Tydsopimuksia
vaaditaan my0s ihan eri tavalla jo ennen harjoitusten ja projektien alkua.
Haastateltava pyrkii myods kannustamaan ja rohkaisemaan nuoria kollegoitaan
siihen, etta hoitaisivat heti sopimus- ja palkka-asiat kuntoon. Myos
haastateltavan 9 mukaan raha on vaikea aihe edelleen ja se tuntuu olevan
vielakin tabu kentalla. Mitd sen nakyvaksi tuomisessa pelataan? Tarjotaanko
niin erilaisia palkkoja eri tanssijoille ja esiintyjille, etta pelataan sen

julkitulemista?
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7 Lopuksi

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mitka asiat tanssin kentalla horjuttavat
tyohyvinvointia ja miten johtamisella voidaan parantaa, tukea ja edistaa alan
tyohyvinvointia. Tutkimuksella haluttiin myos selvittaa, miten vallankaytto,
pelolla johtaminen tai epavarmat tyoolot nakyvat ja ilmenevat tanssitaiteilijoiden

tyossa.

Kaksi merkittavaa asiaa loydettiin opinnaytetyon tuloksena. Ensinnakin
tyohyvinvoinnin johtamisella on suuri merkitys tyontekijoiden tyossa
jaksamisessa, tydhyvinvoinnissa ja toiminnan sujuvuudessa. Tanssin kentan
kaikkien toimijoiden tulisi ottaa tydhyvinvointiin liittyvat asiat yha paremmin
osaksi omaa toimintakulttuuria ja tyoyhteison strategiaa. Toisena tuloksena
voidaan mainita, etta esihenkildiden ja johdon kouluttautuminen
henkilostojohtamiseen ja tyohyvinvointiasioihin vaikuttavat myonteisesti

tyborganisaatiossa.

Tanssin kentalla jokaisen toimijan ja organisaation tulisi ottaa tehokkaammin
tydhyvinvointi mukaan osaksi omaa toimintakulttuuria ja strategiaa.
Tydhyvinvoinnin strateginen ja johdonmukainen johtaminen ovat erittain
tarkeita. Tarkkosen (2012) mukaan strateginen johtaminen on laajimmalle
vaikuttava johtamisen ja vallankaytén muoto. Strategiseen tyéhén kuuluu
tydhyvinvoinnin toimintamallien laatiminen, maaritteleminen ja toteutuksen
suunnittelu. Johdonmukaiseen henkildstdjohtamiseen kuuluu arvostus,
oikeudenmukaisuus, tasa-arvoinen kohtelu ja palautteen antaminen. Tarkkosen
mukaan toimiva vuorovaikutus seka kommunikaatio ovat aina johtamisen

keskiossa.

Alan johdon kouluttautuminen on yksi oleellinen tekija, joka edistaisi
tydhyvinvoinnin kehittymista ja paranemista. Moni koreografi tai tanssija on
joutunut tahtomattaan tyénantajan rooliin. Taidot henkildstéjohtamiseen ja

organisaation taloudelliseen ja toiminnan pitkdjanteiseen johtamiseen seka
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kehittamiseen saattavat olla olemattomat. Alasta riippumatta johtaminen on oma
ammattialansa, johon tarvitaan koulutusta, pedagogista ymmartamista,
psykologista osaamista ja inmistuntemusta. Taydennyskoulutukset, kurssit ja
monipuolinen kouluttautuminen ovatkin merkittavassa asemassa ammattilaisten
osaamisen nakokulmasta. Johtajalla tai tydryhman vetajalla on ensisijainen
vastuu tyoyhteison toimivasta ja hyvasta tyoskentelykulttuurista. Johdon tulee
olla jatkuvasti valmis kehittamaan omia toimintamallejaan, jotta

tyoskentelykulttuuri on toimivaa ja tyohyvinvointi mahdollista.

Tanssialalla on myos hyvin tyypillista kaksoisroolitus, joissa esihenkilona toimiva
osallistuu samojen tyotehtavien tekoon kuin omat kollegansa. Laukkarisen
(2014) mukaan haastavan tilanteesta tekee sen, miten erottaa eri roolit. Milloin
ottaa esihenkilorooli johtamistydssa ja kollegan rooli tydtehtavia tehdessa?
Laukkarisen mukaan kaksoisrooli voikin olla hankalaa ja se edellyttaa

tekijaltaan selkeytta ja johdonmukaisuutta.

7.1.1 Tyohyvinvoinnin tukipilarit

Tydhyvinvointi ei tule olla vaan silloin talléin muistettava ja huomioitava asia,
vaan sen tulee nakya arjessa joka paiva. Organisaatioissa voitaisiin luoda
yhdessa tyontekijoiden kanssa tyohyvinvointisuunnitelma eli Tyéhyvinvoinnin
tukipilarit. Sen tarkoituksena on tukea strategiaa, mahdollistaa missio ja visio ja
edistaa tydyhteisdn arvoja. Tama suunnitelma auttaisi edistamaan
tydhyvinvoinnin jarjestelmallista johtamista ja yllapitamista. Tarkkosen

(2012) tydhyvinvoinnin johtamisen perustoiminnot ovat toimineet suuntaa
antavana pohjana luodessa Tyohyvinvoinnin tukipilareita. Hanen jaottelussa
maariteltiin tydhyvinvoinnille suunta, painopisteet, tavoitteet, paamaarat ja
periaatteet. Tama jalkeen havainnoitiin keinot ja resurssit. Toteuttamiseen ja
seurantaan kuuluvat tiiviisti tyoyhteiso ja henkilosto. Arviointi on edellytys
kehitykselle ja oppimiselle. (Tarkkonen 2012)
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Tyohyvinvoinnin tukipilarit on mahdollisimman yksinkertainen ja selkea tyokalu
tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi. Se on helppo ja vaivaton ottaa kayttoon ja
tama johtamisen tyokalu tuo heti konkreettisesti esille, mita tyohyvinvoinnilla
juuri kyseisella hetkella halutaan tavoitella. Tyohyvinvoinnin tukipilarit tuo
tyohyvinvoinnin nakyvaksi ja konkreettiseksi asiaksi organisaatioon tai
tyoryhmaan. Tyohyvinvointiin liittyvat asiat tuodaan osaksi tyoarjen kaytanteita.
Ehdottoman tarkeaa Tyohyvinvoinnin tukipilareissa on se, etta niiden luomiseen
osallistutaan yhdessa. Nain ollen siita tulee koko tydyhteison yhteinen asia ja se

lisaa merkityksellisyyden tunnetta.

Tydhyvinvoinnin tukipilarit voidaan luoda esimerkiksi yhdeksi vuodeksi
kerrallaan. Siihen maaritelldan selkeat tydhyvinvoinnin paamaarat ja tavoitteet.
Ryhmassa ja organisaatiossa laaditaan sen jalkeen keinot ja tavat, miten
toivottu paamaara voidaan saavuttaa ja miten sita edistetaan. Paamaariksi voi
nostaa esimerkiksi kommunikaation ja vuorovaikutuksen kehittamisen,
puhumattomuuden kulttuurista pois opettelun, sisaisen viestinnan sujuvuuden,
konfliktitilanteiden ratkomisen, yhteiséllisyyden lisdamisen tai tunnealyn tai
myotatunnon kehittdmisen. Osallistavuus on kaiken keskidssa, silla jokainen
sitoutuu omalla toiminnallaan ja kaytoksellaan toivotun paamaaran
toteuttamiseen. Tavoitteet inspiroivat henkilostda yllapitamaan ja
edesauttamaan tyohyvinvointia. Yhdessa tehdyn tyohyvinvointisuunnitelman
avulla on mahdollista entista paremmin pyrkia avoimuuteen, lapinakyvyyteen,
tasa-arvoon seka yhdenvertaisuuteen organisaatiossa. Pyrkimys
vuorovaikutteiseen dialogiin ja terveeseen kommunikaatioon ovat
tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen ehdoton edellytys. Ryhman ja
organisaation jokaisella jasenella on vastuu edistaa omalla toiminnallaan
tydhyvinvointia ja yllapitaa tervetta tydilmapiiria. Alla olevassa kuviossa (kuvio

3) esitetaan tydhyvinvoinnin tukipilareiden paaperiaate.
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/

TAVOITE JA
PAAMAARA

Seuranta

Miten
edistetddn?

Miten
yllapidetaan?

TAVAT -milla
tavalla?

KEINOT - mitd
tarvitaan?

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin tukipilarit

Kuviossa 4 on luotu esimerkkitilanne, miten tukipilarit voisivat toimia.
Organisaatiossa tai tydoryhmassa paamaaraksi ja tavoitteeksi asetaan
vuorovaikutuksen ja kommunikaation kehittaminen. Tiedonkulkua ja viestimista
parannetaan laaditun sisaisen viestintasuunnitelman avulla. Koska, kenelle ja
mita viestitdan? Henkildsto sitoutuu sovittuihin raameihin ja jokaisella on vastuu
onnistumisesta. limapiiri kannustaa siihen, etta uskalletaan kysya. Tavoitteella
ja paamaaralla pyritdan avoimuuteen ja rakentavaan dialogiin. Tiedonkulku olisi
selkedd, jarjestaytynytta seka suunnitelmallista. Talla valtetaan
epamaarisyyksien syntya, katkonaisuutta tiedonkulussa ja vaarinymmarryksia.
Suunnitelman toteutumista seurataan viikoittain esimerkiksi vilkkkopalavereiden
yhteydessa. Sujuva tiedonkulku, kommunikaatio ja toisten kohtaaminen lisaavat

tydhyvinvointia ja jaksamista.
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Vuorovaikutuk-
sen ja
kommunikaation
parantaminen

Seurataan
viikoittain

Uskalletaan
puuttua ja
Pidetdan sanoa, jos on
yhdessa kiinni epaselvyyksid ja
Siséipen sovitusta epitietoutta.
T?edgnkulunja westmta suunnitel- Kysytaan,
viestimisen suunnitelma.  masta, ihmetellan!
parantaminen. Koska, raameista ja
kenelle ja rajoista.
mita lokainen
viestitdan? sitoutuu.
Mitka
kanavat
kdytossa?

Kuvio 4. Esimerkkitilanne

7.1.2 Pohdinta

Lahes poikkeuksetta jokainen taiteilija on intohimoammatissa ja tyota tehdaan
suurella palolla ja kunnianhimoisesti. Tanssi on taiteenlajina erityisen herkka,
sillda oma vartalo on ainoa tydkalu ja instrumentti. Epaasiallisuuksia on totuttu
sietamaan ja kestamaan, jotta saadaan tehda sita tyota, mita rakastetaan. Tyota
ja tyopaikkoja on suhteellisen vahan ja niista kilpailu on todella kovaa.
Vaikeneminen ja selviytyminen ovat juurtuneet valitettavan syvalle alan

rakenteisiin.

Tyohyvinvoinnin edistaminen on koko alan yhteinen asia. Tyohyvinvoinnin
kehittaminen on prosessi, joka elaa ajassa eika ole koskaan valmis. Jokaisen
tanssijan, koreografin ja johtajan tulee kantaa vastuu asioiden muuttamiseksi ja
parantamiseksi. Alalle toivotaan kriittista seurantaa ja rohkeutta puuttua
epakohtiin. Jokaisen toimijan arjen pienillakin teoilla on merkitysta. Johdon ja
esihenkildiden tulisi edistaa tydhyvinvointia, tyon imua ja tyytyvaisyytta.
Johtajan tulee toimia esikuvana omalla toiminnallaan ja arvostaa seka rohkaista
tyontekijoita kehittymaan. Nykypaivana tanssialalta on alkanut havita "diiva’-
myytti. Hakasen ym. (2023) mukaan johtaminen ja johtajuus tulisi nahda
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palvelutehtavana: tyontekijoita arvostetaan ja rohkaistaan kehittymaan seka

kannustetaan itsenaisiin ratkaisuihin ja vastuuseen omasta tyosta.

Tydhyvinvoinnin johtaminen muodostuu onnistuneesta ja dialogisesta
vuorovaikutuksesta, toisten huomioon ottamisesta, arvostuksesta,
luottamuksesta ja kokonaisvaltaisesta vastuun kantamisesta. Taman lisaksi
myos tukeminen, kannustaminen ja kohtuullisuus ovat tydhyvinvoinnin, tyonteon
sujuvuuden ja tyon onnistumisen kannalta oleellisia. Tyohyvinvoinnin
nakokulmasta avoimuus lisaa hyvaa toimintakulttuuria, poistaa epamaaraisyytta
tai turhia vaarinymmarryksia. Lapinakyvyys mahdollistaa toiminnan tasa-arvon,
yhdenvertaisuuden seka avoimuuden. Tyotehtavat, vastuut ja velvollisuudet
ovat selkeita ja jokaisen tiedossa. Kaikilla on tavoite kristallinkirkkaana
mielessa. Tunnealy ja myotatunto ovat jokapaivaisen kanssakaymisen
perusedellytyksia. Jokainen kohdataan omana itsenaan, kunnioittaen ja
arvostaen. Hakasen ym. (2023) mukaan yhteisollisyyden rakentaminen

onnistuu toisia kuuntelemalla ja avoimella viestinnalla.

Tyohyvinvointia johdettaessa onnistuneesti myos psykologinen turvallisuus
toteutuu. Turvallisessa tyoilmapiirissa ei pelata virheiden tekemista tai
henkilostda johdeta pelolla. Tallaisissa ymparistoissa kaikenlainen pelko estaa
tydntekijan onnistumiset ja menestymisen. Edmondson (2019) kuvailee, kuinka
psykologinen turvallisuus mahdollistaa erimielisyyden ja vapaan
ajatustenvaihdon. Asioista eri mielta oleminen, erilaisen nakokulmien ja
mielipiteiden esittaminen ovat tarkeita elinikaisella oppimiselle ja ylipaataan
innovaatioille. Psykologinen turvallisuus korostuu erityisesti tanssin alalla, jossa
sitoudutaan yhteisiin tavoitteisiin ja paamaariin. Esimerkiksi harjoitusprosessit
ovat tiiviita ja intensiivisia. Teoksen luominen voi tapahtua myds kollektiivisesti
yhdessa. On tarkeaa, etta tanssijalla on aina mahdollisuus kyseenalaistaa ja
kysya. Tyoryhman jasenten keskuudessa eri nakokulmien ja mielipiteiden
esittdminen on rikkaus. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen
toteutumisen. Yhdessa tydskennellessa, harjoitellessa ja luodessa uutta teosta
empatia ja tunnetaidot toimivat ratkaisevina tekijoina. Laukkarinen (2014)
kuvailee, kuinka pelon ilmapiirissa tyypillista on ennalta-arvaamattomuus ja

jatkuva epavarmuus. Pelko voi lamaannuttaa, tuhota luovuuden ja
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innovatiivisuuden. Hanen mukaansa luovuus ja kiinnostus tyohon edellyttaa
luottamusta. Taman vuoksi tanssialalla pelon ilmapiiri onkin erityisen

huolestuttavaa.

Tanssin kentalla on vaikeaa puuttua vallan vaarinkayttoon ja epaasialliseen
kayttaytymiseen, koska hyvin usein ongelmakayttaytyminen tapahtuu vaivihkaa.
Sita on helppo selitella kiireella ja taiteellisen tydon tekemiseen liittyvilla

paineilla. Valtaa ja vallan vaarinkayttoa ei pida sekoittaa toisiinsa. Silla valtaa
tarvitaan ja onnistuneella vallan kaytolla mahdollistetaan tyontekijoiden
menestys. Vallan kayttaminen vaatii nakemysta, tietamysta ja

asiantuntemusta. Vallankaytto voi saada aikaan syvaa luottamusta, toivoa ja
uskallusta. Valta on toimijuutta, joka luo uutta ja tahtaa onnistumisiin. Tarkkonen
(2012) tiivistaa, etta valta on voimavara ja sita tulee kayttaa sovittujen ja

asetettujen asioiden toteuttamiseen ja edistamiseen.

Moni asia on ottanut isoja kehitysaskeleita, mutta vield on paljon parannettavaa
tavoiteltaessa tasapainoisempaa, toimivampaa ja monipuolisempaa tanssin
kenttaa. On perusteltua pohtia, millaista jalkea haluamme jattda perinnoksi
tuleville sukupolville. Taidealan jélleenrakennus: polkuja alan kestavéén
tulevaisuuteen - selvityksessa (2022) ollut esimerkki talon rakennuksesta on
osuva vertaus myos tanssialaan. Taloa uudelleen rakennettaessa tulee pohtia,
mitd vanhoja osia siitd puretaan ja mita voidaan viela hyédyntda. Suomalainen
tanssin kentta on rikas, monipuolinen ja jatkuvasti kehittyva. Osaaminen on
huippuluokkaa ja tarjonta on laaja. Moni tyohyvinvointiin liittyva asia ja alan
johtaminen on kehittynyt ja mennyt eteenpain. Mutta nyt tulisikin nahda niin
sanotusti lavan taakse kulisseihin, koska tyontekijoiden tyytyvaisyys ja
jaksaminen ovat koetuksella. Millaisissa tydoloissa ja milla ehdoilla taidetta
tehdaan? Miten tyontekijoista pidetdan huolta, niin etta he jaksavat ja voivat
hyvin nyt ja tulevaisuudessa? Jokaisella toimijalla on vastuu tanssin kentan

tulevaisuudesta, sen toimintakulttuurista ja kehittamisesta.

Sara Kovamaen (2018) mukaan on hyva, etta katse ja huomio on nyt kaannetty
myOs siihen, mita hyvalta johtamiselta tai ohjaamiselta odotetaan ja vaaditaan.
Miten luoda ohjaukseen hyvaa ilmapiiria, keskustelukulttuuria, luottamusta ja
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sitoutumista. Ohjauksessa ja johtamisesta tulisi hyddyntaa kentan vahvuuksia,
joustavuutta ja sopeutumiskykya ja nain ollen ottaa entista paremmin kayttoon

tasa-arvoisemmat toimintatavat.

“Tasa-arvon ei siis soisi olevan ainoastaan taiteellisen esityksen pééroolissa
tédyden nayttdmoévalaistuksen loisteessa, vaan myds arkisessa ja
kayténnéllisessé sivuosassa ja loisteputkivalaistuksen kajossa, josta kéasin

kokonaisuus néyttéytyy aina hieman toisin.” (Kovamaki 2018.)
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