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1 Johdanto

Jarjestgja on teatterissa tyoskenteleva kulttuurialan ammattilainen, jonka
tyotehtavat ovat sidoksissa harjoitus- ja esitystoimintaan. Tassa tydssa tutkitaan
jarjestajan vastuuta ja johtajuutta suhteessa muun teatterissa tydskentelevan
henkiloston tyohyvinvoinnin mahdollistamiseen. Jarjestaja on usein teatterissa
tiedottamisen ja eri ammattilaisista koostuvien osastojen polttopisteessa.
Jarjestaja vastaa harjoitus- ja esitysprosessin sujuvuudesta toimimalla
tiedonvalittajana niin tyéryhman, tuotannon kuin teatterin johdonkin suuntaan.
H&anen on otettava huomioon niin vakituisen henkilokunnan kuin vaihtuvien
freelancereidenkin tiedonkululliset tarpeet, jotta kaikki olisivat saman tiedon
aarella lapi koko tuotantoprosessin. Jarjestajalla ei ole suoranaista
esihenkildasemaa muun henkiléston suhteen, mutta hanell& on merkittava
tyonjohdollinen vastuu siing, etta asiat tulee hoidettua teatterin prosessien ja

arvojen mukaisesti seké tyoturvallisuuden toteutuminen huomioiden.

Tama kehittdmistyo liittyy laajemmin kulttuurituotannon kenttdén siina, etta
muiden kulttuurialan téiden tavoin teatterityé on usein hyvin rajatonta. Aikataulut
ovat monesti tiukat ja alati muuttuvat ja kulttuurituotannossa tydskentelevien
ty0- ja vapaa-ajan rajat saattavat olla hailyvat, erityisesti kun l&hestytdan ensi-
iltoja tai projektien maaraaikoja. Kulttuurituottajien tyon vastuualueet ovat usein
laajat ja heiddn odotetaan hoitavan kaikenlaisia toimenkuvaan
kuulumattomiakin asioita. Tehtavien sanoittamatta jattdAminen aiheuttaa usein
oletuksia ja vaarinymmarryksia, jotka asettavat luoviin prosesseihin turhia
jannitteita. Tallainen kulttuurialalla yleinen kausiluontoisesti hektinen tyd
kuormittaa herk&sti ja seka omasta etta yhteison tydhyvinvoinnista

huolehtiminen jaa asioiden hoitamisen jalkoihin.

Kehittamistyd on lahtenyt tarpeesta tarkastella ja sanoittaa jarjestajan
teatterityon ytimessé olevaa tydnkuvaa ja nain vahvistaa hanen tyonjohdollista
asemaansa seka etsia sita kautta mahdollisuuksia tukea muiden teatterissa
tyoskentelevien tyota. Haasteena on tydnkuvan vaihtelevuus



teatteriorganisaatioiden valilla, kaikilla teattereilla on omat kaytantonsa liittyen
jarjestajantyohon ja tyéroolin sisaltoon. Tyo on toteutettu tapaustutkimuksena ja
fokuksena on Helsingin Kaupunginteatterin jarjestjien tyorooli. Olen itse
tydskennellyt Helsingin Kaupunginteatterissa tuotantojarjestajana vuodesta
2017, oma asiantuntijuuteni koskee nimenomaan tata teatteria ja on taman
vuoksi kehittamistyoni keskiéssd. Oma ammatillinen historiani on muutenkin
vahvasti sidoksissa Helsingin Kaupunginteatteriin, jossa aloitin alun perin
tyOharjoittelijana ohjaajan assistenttina vuonna 2011 suorittaessani Teatteri-
ilmaisun ohjaajan AMK-tutkintoa. Minulla on ollut siis pitka ja kattava
nakoalapaikka Suomen suurimman teatterin tuotantoprosesseihin ja
kaytantoihin. Olen tietoinen siitd, etta omat kokemukseni eivat pade kaikkiin
suomalaisiin teattereihin, mutta koska tyonkuvasta ei juurikaan ole tarjolla
suomenkielistd ammattikirjallisuutta, toimii oma asiantuntijuuteni taman
kehittamistyon pohjana. Itselleni jarjestajantydssa merkityksellisintd on luoda
olosuhteet luovan tydskentelyn mahdollistumiselle ja tukea sitd kautta muiden
teatterissa tyoskentelevien toimintaa. Jarjestgjalla on erityislaatuinen paikka
teatterissa taiteen, tekniikan ja hallinnon vélissa ja hanen tulisi voida

kommunikoida sujuvasti naihin kaikkiin suuntiin.

Yhteisen ymmarryksen luominen suhteessa tyoérooleihin on mielestani oleellista
luovan tyon sujuvuuden kannalta ja yhteinen toimintamme ja viestintatapamme
rakentaa organisaatiokulttuuria pieni askel kerrallaan. Juholinin (2022, s. 24)
mukaan tydelaméan viestinnan suurin haaste on sellaisen kulttuurin luominen,
joka vahvistaa luottamusta ja keskinaista dialogia seka sita kautta
tyéhyvinvointia, luovuutta ja organisaation menestysta. Haluan olla omalta
osaltani rakentamassa tallaista tyéhyvinvointia tukevaa toimintakulttuuria
omaan organisaatiooni. Tavoitteeni on sitouttaa teatterissa tydoskenteleva
henkildstd mukaan yhteisten tydssdjaksamista tukevien toimintatapojen

kehittdmiseen ja yllapitamiseen.

Teatterin paivittaisviestinta pitda sisallaan paljon rutiininomaista toimintaa,
mutta my6s nopeaa reagointia muuttuvissa olosuhteissa. Tarkoitukseni on

kasvattaa jarjestajan tyonkuvan selkeytyksen kautta tyoryhmien seka koko



organisaation keskinaista luottamusta. Tydhyvinvointi on ajankohtainen aihe,
johon on alettu kiinnittd& yha enenevissa maarin huomiota. Nykyisille
tyoelamassa oleville sukupolville ei ole merkittavaa enda niinkaan tyosta
saatava palkka vaan tyon merkityksellisyys itselle ja sita kautta omalle
hyvinvoinnille. Yhteenkuuluminen ja yhteisollisyys toissa, oppiminen, itsenséa
kehittaminen, ja toteuttaminen ovat yleisimpia toiveita tydlle ns. milleniaaleja
koskevissa tutkimuksissa (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 59). Milleniaaleja
kutsutaan my6s Y-sukupolveksi ja silla tarkoitetaan n. vuosina 1981-1995
syntyneitd (EURES uutisartikkeli 2.3.2023). Kuulun itsekin milleniaaleihin ja
tama kehittamisty6 on lahtoisin hyvin vahvasta omakohtaisesta tarpeesta
kehittaa tybelamaad omasta tyoroolistani kasin. Kulttuurituottajana koen
kiinnostavaksi tutkia tydhyvinvoinnin lahtokohtia luovassa tydyhteisossa.

2 Kehittamistydn keskeiset kasitteet

Lahtiessani pohtimaan jarjestajan johtajuutta ja mahdollisuuksia toimia muiden
tyéhyvinvoinnin edistdjana on ensin kaytava lapi asioita, jotka vaikuttavat
positiivisesti tydhyvinvointiin. Nama ovat seikkoja, joista pelkastaan jarjestaja ei
voi olla vastuussa, vaan ne koskevat koko organisaatiota, jotta toiminta voi olla
kaikille tasapuolista ja turvallista. Jarjestaja on teatteritydssa usein niin tiedon
jakamisen kuin inhimillisen kohtaamisenkin keskipisteessa ja monien osastojen
valissa, joten hanen roolinsa sujuvan tuotantoprosessin mahdollistajana on
suuri. Jarjestajalla on tilaisuus toimia sosiaalisen kestéavyyden mahdollistajana
tukemalla yhdenvertaisuuden ja yhteisen ymmarryksen toteutumista. Tata

kautta kehittamistyoni linkittyy myds kestavan kehityksen kenttaan.

Taman kehittamistyoni tietopohjaan kuuluu sellaisia kasitteitd kuin psykologinen
turvallisuus, tyéhyvinvointi, vastuullinen dialogi, pelisddnnét, luottamus ja
tunteiden ja tunnepuheen tarkeys osana hyvinvoivaa tyéryhmaa teatteritydssa.
Nama kaikki ovat merkittavia tyon mielekkyytta ja sita kautta hyvinvointia
edistavia seikkoja, joiden merkitys korostuu erityisesti luovaa ja

projektiluontoista tyota tehdessa. Tyoni kehyksena toimii teatteri organisaationa



ja jarjestajan tyonkuva, joka saattaa vaihdella isostikin paikan mukaan.

Seuraavassa avaan keskeisimpia kayttamiani kasitteita.

2.1 Tybhyvinvointi

Tyolainsdadantd maarittelee meille tydhyvinvointiin liittyvat vastuut. Tyonantaja
on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijéiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.). Tyon
tekemisen tapojen muuttuminen globaalisti digitalisaation ja sita kautta tyon
tehostumisen aiheuttamien haasteiden myo6ta ovat ohjanneet organisaatioita
keskittyma&an yha enemman tydntekijoidensa tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin
kasite ja tyon voimavaratekijoiden merkitys ovat nousseet vahvasti vasta 2000-
luvulla (Laine, Lindberg & Silvennoinen, 2016, s. 289-290). Kyse on yksilon
selviytymisestéa tydssaan, johon vaikuttavat yksilolliset, yhteiskunnalliset ja
yhteisdlliset tekijat. Tyéhyvinvointi on aina hyvin subjektiivinen ja
kokonaisvaltainen tunnekokemus (Saksala, 2015, s. 62), jossa yksilo itse toimii
parhaana asiantuntijana. Kantavana ajatuksena nykyaan on, etta tyo itsessaan
on parhaimmillaan voimavara. Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee

tyéhyvinvoinnin nain:

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia
lisdavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seké
tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijdiden ammattitaito.

(Sosiaali- ja terveysministerio, n.d., https://stm.fi/tyohyvinvointi)

Kuten lehtori Riitta Karkk&ainen Satakunnan ammattikorkeakoulun
Tyohyvinvoinnin johtamisen opintokokonaisuuden luentomateriaaleissa toteaa,
erityisen tarkeda tyon mielekkyyden kokemuksen lisdksi on huomioida, etta
kielteisten jaksamiskokemusten purkaminen ja kasitteleméatta jaanyt stressi
vaikuttavat tyéhyvinvointiin (luentotallenne vain kurssin opiskelijoiden kayttéon,
viitattu 16.1.2025). Esihenkilon tulee olla erityisen herkka hiljaisille signaaleille,

jotka kertovat tyohyvinvoinnin heikentymisesta. Tallaisia ovat mm. myoh&stelyn


https://stm.fi/tyohyvinvointi

lisddntyminen, vaisu tunnelma palavereissa ja kaikenlainen muuttunut kaytos
(Saksala, 2015, s. 64). Tyohyvinvointi tulisi nAhda osana organisaation
kokonaisuutta seka liiketoiminnan edistajané, jossa tavoitteellinen hyvinvointi
linkittyy osaksi organisaation visiota, strategiaa ja arvoja (Mellanen & Mellanen,
2020, s. 226). Olennaista on tuoda tyohyvinvointiajattelu osaksi organisaation
kulttuuria ja jokapaivaisen ajattelun ja tekemisen keskioon (Mellanen &
Mellanen, 2020, s.226). Aktiivinen ja [Ammin vuorovaikutus on ensisijainen
tyohyvinvoinnin kulmakivi, jossa tunneélyn kumuloituminen, lisd&ntynyt
myo6tatunto ja psykologinen laheisyys kannattelevat organisaation dialogisuutta
(Lappalainen, 2017, s. 47).

= Tyon sisdinen palkitsevuus
— Vaikutusmahdollisuudet tydssa
Ty6paikan sosiaalinen avoimuus

- Ristiriitojen avoimet hallintatavat

Tydelaman laadun alueet
l
I

— Henkilostéjohtaminen

Kuva 1. Tyoelaméan laadun alueet Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017

2.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan sita, ettd meilla on yhteinen sopimus
siita, etta tavoittelemme yhdessa tilaa, jossa jokainen voi tuoda itsensa
kokonaisena peliin (Rinne, 2021, s. 27-28) ilman pelkoa siita, etta tulee
tuomituksi, joutuu naurunalaiseksi tai tulee muulla tavalla kaltoinkohdelluksi.
Avoimessa organisaatiokulttuurissa epékohtia saa ja pitdé tuoda esiin (Ratsula,
2024, s.228). Teatterity0 itsessaan on jatkuvaa ongelmanratkaisua, jonka



paamaarana on ensi-ilta, joka ei mahdollistuisi elleivat joka osaston asiantuntijat
osallistuisi yhteisen paamaaran saavuttamiseen raivaamalla esteita sen tielta.
Psykologinen turvallisuus on tarke&éa sen vuoksi, etté ihmiset uskaltavat tuoda
aanensa kuuluville. Jarjestaja voi tehda tyotadan parhaalla teholla vain, jos
haneen luotetaan ja asioita tuodaan hanelle ratkottavaksi. Ihminen tarvitsee
psykologisesti turvallisen ympariston kokeilemiseen ja oppimiseen, turvallisessa
ymparistossa inminen on rohkeampi (Rinne, 2021, s. 17). Psykologinen
turvallisuus on my6s osa vastuullista yrityskulttuuria (Rinne, 2021, s. 71), silla
siihen sisaltyy vahvasti yhdenvertaisuuden ajatus, jossa kaikkia yksiloita
kohdellaan tasapuolisesti asemasta tai taustasta riippumatta. Teatteritydssa
tama voi parhaimmillaan tarkoittaa sitd, etta kaikilla on oikeus mielipiteensa
esiintuomiseen rippumatta siitd minka luonteista tyota tekee ja onko

tydryhmaéassa taiteellisessa vai teknisessa positiossa.

Jarjestdja ei voi olla yksin vastuussa psykologisen turvallisuuden
toteutumisesta, silla siihen tarvitaan jokaisen yksilén panosta ja tahtotilaa.
Jarjestgja voi kuitenkin omalta osaltaan jakaa tyoryhman jasenille tukea ja apua
psykologisen turvallisuuden mahdollistumiseen. Rinne (2021, s. 13), kuvailee
kirjassaan Rohkea organisaatio, etta koettu turvan tunne kollegoiden kesken
lisda luovuutta, luottamusta ja tuottavuutta. Kun tunnemme olomme turvalliseksi
organisaatiossa, rentoudumme ja viihdymme paremmin, minka lisaksi olemme
luovempia ja opimme tehokkaammin (Mellanen & Mellanen, 2020, s.164). Tama
mabhdollistaa yksilon koko potentiaalin hydédyntamisen ja tydryhman

yhteisvoiman valjastamisen.

2.2.1 Psykologinen turvallisuus ja konfliktit

Kuten aiemmin viittasin, ongelmanratkaisua ei voi irrottaa luovasta
teatterityosta. Oli teos sitten vanha tai kantaesitys, ja tuotantoprosessi
tavanomainen tai normista poikkeava, on esitys aina luotava alusta asti tyhjasta
juuri sithen kyseiseen tilaan senhetkisia resursseja kayttaen. Psykologinen

turvallisuus ei pyrikdan luomaan tilaa, jossa konflikteja ei tulisi. Painvastoin



psykologinen turvallisuus mahdollistaa konfliktien kohtaamisen, jotta niiden
kasittelyn avulla ty6é paasisi etenemaan mahdollisesti jollakin uudella tavalla,
joka ei ilman konfliktia olisi tullut ilmi. Tama ei tarkoita sité, etta kaikilla olisi lupa
kayttaytya huonosti, mutta kaikilla on oltava tila tuoda esille eriavia mielipiteita
luottaen siihen, ettéd tulee kohdatuksi ja kuulluksi. Psykologinen turvallisuus
auttaa ihmisia ratkomaan yhdessa haastavia ongelmia (Rinne, 2021, s. 80).
Konflikti, tai se ettéa joku uskaltaa avata suunsa jonkin ongelman edessa,
saattaa avata uusia nakokulmia koko tydryhmalle tyoskentelyn edistamiseen.
Taman takia olen itse aina pitanyt konflikteja voimavarana. Konfliktit ajoissa
kohtaamalla asiat eivat myoskaan paase kasvamaan pinnan alla
ylitsepaasemattomiksi rajahdyksiksi. Konfliktien kohtaaminen nimenomaan
nostaa yhteison stressinsietokykya ja ratkaisukyvyn laadukkuutta paineisissa
tilanteissa (Rinne, 2021, s. 80).

Rinteen (2021, s. 61) mukaan tyypillisimpia syita konflikteissa ovat
vuorovaikutukseen liittyvat tekijat. Tallaisia ovat esimerkiksi kaikenlainen
verbaalinen epdaasiallisuus kuten juoruilu, aggressio ja arvostelu sekéa
muunlainen sanaton vahattely, kuten tietoinen nakymattomaksi tekeminen ja
hilieneminen toisen ideoiden edessa. Tarkeaa on se, etta ei etsita syyllisia eika
mydskaan tuoda esille sitd kuka on oikeassa. Toisinaan on merkittavaa avata
omaa ajatteluaan huomatakseen, etté saattaa mahdollisesti olla itse vaarassa.

2.2.2 Luottamus ja oikeudenmukaisuuden kokemus tyopaikalla

Luottamus on keskeinen osa tyGhyvinvointia ja psykologisen turvallisuuden
toteutumista tyopaikalla. Perusperiaatteeltaan luottamus on tunne ja varmuus
siita, etté toinen osapuoli ei halua pahaa tai pettaa vaan pitaa kiinni
sopimuksista (Juholin, 2022, s. 198). Henkil6ston luottamus organisaatiota
kohtaan syntyy mm. siitd, etta johtaminen on eettisesti kestavaa ja toimintatavat
oikeudenmukaisia, talous kunnossa ja ihmiset ovat osaavia ja voivat hyvin
(Juholin, 2022, s. 198).



Luottamus rakentuu hitaasti ajan kanssa, mutta se voidaan menettaa hetkessa
(Mellanen & Mellanen, 2020, s. 161). Luottamus rakentuu systemaattisella
paneutumisella ja sitouttamisella yhteisiin arvoihin, normeihin ja rutiineihin
(Jabe, 2012, s. 30). Luottamus punnitaan erityisesti hankalissa tilanteissa, kuten
muutoksissa, joissa tarvitaan vuorovaikutusta. Henkilostd odottaa esihenkil6lta
tietoa ja turvaa kokiessaan olonsa uhatuksi tai epavarmaksi ja jos luottamus
rakoilee, muutosten vastustaminen kanavoituu kielteisind asioina (Jabe, 2012,
s. 30). Jos esimerkiksi muutostilanteissa henkilostd kyynistyy, on odotusten
kaantaminen myodnteisempaan suuntaan haastavaa (Juholin, 2022, s. 981).
Luottamus ja avoimuus ovatkin minké tahansa merkityksellisen suhteen
kulmakivia (Ratsula, 2024, s. 168).

Vastaavasti oikeudenmukaisuuden kokemus on tarkeé& osa sité kuinka
merkitykselliseksi ja mielekkaaksi ihminen kokee tydnsa. Tama on vahvasti osa
sosiaalista kestavyytta ja vaikuttaa tyénhyvinvointiin samoin kuin muut
psykologiset resurssit (Pietikéinen (toim.), 2011, s. 13). Tanja Lappi mainitsee,
etta epaoikeudenmukaisuuden kokemus on yksi kuudesta tyGuupuneen

tyoterveyden vastaanotolla mainitsemasta seikasta (Lappi, 2022, s. 38).

Tavoitteena olisikin turvallinen ilmapiiri, jossa tulevaisuutta on helppo ennakoida
ja organisaatio, jossa on tietoisesti panostettu ihmisten kuulemiseen,
kaksisuuntaiseen viestintaan, avoimuuteen ja kunnioittamiseen (Elovainio &
Heponiemi, 2011, s. 85). Oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavat
tuleeko kuulluksi omassa asiassaan ja onko ihmisten kohtelu samojen
periaatteiden mukaista eli yhdenvertaista ja puolueetonta. Turvallinen ilmapiiri
on sellainen, jossa tulevaisuutta on helppo ennakoida. Tama tarkoittaa tietoista
panostamista inmisten kuulemiseen, kaksisuuntaiseen viestintdan, avoimuuteen

ja kunnioittamiseen (Elovainio & Heponiemi, 2011, s. 100).

2.3 Vastuullinen dialogi

Dialogi on vuoroon vaikuttamista eli se on vastakohta monologille, joka

tarkoittaa yksinpuhelua. Mikaan organisaatio ei menesty yksinpuhelulla eli



vanhanaikaisella ylhaalta alaspain kaskyttavalla johtamisella. Ahonen &
Lohtaja-Ahonen (2014, s. 34) toteavat palautekulttuuria kasittelevassa
kirjassaan ytimekkaasti, etta johtaminen, josta puuttuu vuoropuhelu, on
kaskemista ja viestinta, josta puuttuu vuoropuhelu, on tiedottamista.
Vastuullinen dialogi perustuu ihmisten véliseen yhteyteen ja sisaltaa
tasavertaisuuden ja keskinaisen arvostuksen idean. Se merkitsee oikeuksia,
velvollisuuksia, vapautta ja vastuuta kommunikoida tydyhteisoissa ja
verkostoissa (Juholin, 2022, s. 145). Vastuullinen dialogi on merkityksen
jakamista, ymmarryksen luomista ja uuden tiedon muodostamista toimivan
tydyhteisdn hyvaksi. Onnistunut vuoropuhelu hyédyntaa jokaisen tydntekijan

tietoja, kokemuksia ja tuntemuksia (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 36).

Dialogiin kuuluu aina aktiivinen kuunteleminen ja erilaisten nakemysten
hyvaksyminen. Tama ei tarkoita sita, etta asioista on pakotetusti oltava samaa
mielta, eika tarkoitus ole myoskaan pyrkia haastamaan muita mielipiteita.
Parhaimmillaan vastuullinen dialogi antaa mahdollisuuksia paasta kasiksi
organisaatiossa vallitsevaan hiljaiseen tietoon ja kirjoittamattomiin oletuksiin.
Nain saadaan esille uusia mahdollisuuksia ja ndkemyksia paatoksenteon tueksi
(Juholin, 2022, s. 145). Vastuullinen dialogi sallii tunteiden esilletuomisen, mutta
ei oikeuta huonoon kaytokseen, kuten toisen keskeyttdmiseen, vahattelyyn tai

aggressiivisuuteen.

Vastuullisen dialogin paaperiaatteena on kommunikoida ennen kuin tehd&én ja
myos tekemisen aikana, jotta lopputulos ei ole ennalta maaritelty vaan siiné on
tilaa avoimuudelle ja itsensa korjaavan prosessin mahdollistumiselle (Juholin,
2022, s. 145). Vastuullisen dialogin tavoite on, ettd jokainen tuntee vastuunsa
siing, etta tuo epailynsa ja ideansa muutoksesta yhteiseen tietoon.
Vastuullisuus on sita, ettd muutoksen paineessakin jaksaa ajatella yhteista
hyvéa ja sitd, miten jokin asia voidaan toteuttaa, ongelma ratkaista tai epakohta
poistaa (Juholin, 2022, s. 266). Ahonen & Lohtaja-Ahonen taas méaarittelevat

vastuullisuuden nain:
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Vastuullisuus tarkoittaa ensinnakin sita, etta kayttaydyn tiimissa ja
tyoyhteistssa pelisdantdjen ja velvollisuuksieni mukaisesti. Koska
olen vastuussa kayttaytymisestani, teoillani ja joskus tekematta
jattamisillani on seurauksia. Toiseksi vastuullisuus tarkoittaa sita,
etta otan tarpeen tullen kantaa siihen, mita ymparillani tapahtuu.

(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 23)

Tama sivuaa siis psykologista turvallisuutta siind, ettd organisaatiossa on oltava
vallalla luottamuksen ilmapiiri, jonka turvin yksilé kokee voivansa esittaa
asiansa avoimesti ja hdnen ei tarvitse pelata tulevansa vahatellyksi.
Molemmissa ké&sitteissa on vahva kuulluksi tulemisen lupaus, joka kuuluu
ihmisen perustarpeisiin. Koen, etta kuulluksi tulemisella on suuri merkitys siina,

kuinka merkitykselliseksi yksilo kokee tyonsa.

Kutsuu ihmiset
yhteiseen pohdintaan
tarjoamalla avoimen

paasyn
organisaatioon
liittyvaan tietoon

Néakee tunteiden Mahdollistaa
merkityksen aidon kysymisen
dialogin :

kyseenalaistamisen ja
konfliktit nAhden ne
voimavarana
vastarinnan sijasta

mahdollistajana

Hyodyntaa
jokaisen Arvioi tarvittaessa
potentiaalia kriittisesti myds omia
viestijana ja vallitsevia

nakdkantoja

Antaa tilaa omien

virheiden Rohkaisee
myontamiselle iiman rakentavaan
pelkoa kriittisyyteen ja

yhteisdlliseen
ratkaisemiseen

Kuva 2. Vastuullisen dialogin keh&a, mukaillen Juholin, E. 2022.
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2.4 Tunteet osana teatterityota

Olisi yleistdmista sanoa, etta kaikki teatteritybhtn hakeutuvat ovat herkkia
tunneihmisia, mutta se on varmaa, etté tunteiden ymmarryksesta on
teatteritydssa hyotya. Jo pelkastaan tavallisuudesta poikkeavat tydajat ja erittain
intensiivinen tydskentely saman tydryhmén kesken nostaa esille tunteita.
Etenkin jos tydskentelyn tavat poikkeavat toisistaan ja yksildiden odotuksista.
Mitd enemman tallaisista tilanteista nousevia tunteita osataan kohdata ja
sanoittaa, sen sujuvampaa teatteritydsta tulee. Kuten muissakaan toissa,
teatterissakaan tunteiden patoaminen ei tehosta tydskentelyd. Onkin todettu,
etta tunteet liittyvat aina tyon tekemiseen ja kun hyvaksymme kaikki tunteet
itsessamme, pystymme herkemmin tunnistamaan omat tarpeemme ja opimme
samalla ndkemaan tunteet ja niiden osoittamat tarpeet myos toisissa ihmisissé
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 15).

Tunteiden kasittely vahvistaa yhteisdllisyytta ja kuten Juholin (2022, s.144)
viestinnan ilmidita kasittelevassa kirjassaan toteaa: yhteiséllisyyden
rakentuminen ja vahvistuminen luovat me-henkea ja vaikuttavat suoraan
viestintakulttuuriin. Kun yhteiséllisyyden tunne on vahva, kysymyksia, huolia ja
iloja jaetaan luottamuksen hengessa, mika vahvistaa emotionaalista

viestintakulttuuria.

Tuominen (2020, s. 39) toteaa kirjassaan Tunteet eivat kuulu tyopaikalle, etta
tyopaikoilla ei pitaisi pelata tunteita, vaan hiljaisuutta. Hiljaisuus on merkki siita,
ettd organisaation asioihin suhtaudutaan valinpitAméattomasti, eika
valinpitamaton tyontekija ole sitoutunut organisaation arvoihin ja tavoitteisiin.
Hiljaisuus kertoo myds lannistetuksi tulemisesta, jossa tyontekijéilla voi olla
kokemus siita, etta heidat on ohitettu tai jatetty kuulematta. Taman takia heille
on tullut sellainen olo, etté ei kannata edes yrittdd tuoda esille mielipiteitdan tai
kehitysehdotuksiaan, kun ne eivét kuitenkaan tule huomioiduiksi. Pelkd&dmme
my6s muiden vihaa, suuttumista, tuhahduksia tai muita aggressiivisia ja

negatiivisia mielenilmauksia (Tuominen, 2020, s. 39).
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Nama ovat juuri niita asioita, joita kohti jarjestajan on paivittaisessa tyossa
mentava, ja joita han ei saa pelatd. Jarjestdjan on erityisen tarkea pystya
kohtaamaan ihmisten tunteet ja antautua todelliselle kuulemiselle. Tama ei
tarkoita sita, etta jarjestajad kohtaan saisi olla torkea tai hanen niskaansa saisi
kohtuuttomalla tavalla kaataa kaikki asiat. Tydelaméan tunnetaitovalmentaja Ira
Leppanen sanoo haastattelussaan (Kahkdnen, 2021), ettd on tarkea erottaa
tunne ja kaytos. Jos meilla on &ksyileva kollega, on hyva tiedostaa, ettei hdnen
tunteessaan ole vikaa, mutta huono kaytos ei ole sopivaa. Voimme siis
hyvaksya tunteen, mutta emme ikavaa kaytosta. Yksi suurimmista
vaarinkasityksista tunteisiin liittyen on, ettd meidan pitaisi ratkaista toisten
ongelmat (Tuominen, 2020, s. 74). Nain ollen mydskaan jarjestajan ei pida
ajatella, etta hanen taytyy selvittaa kaikki asiat mitka hanelle tuodaan, silla
tunteen kuuleminen on tarkedmpéaa kuin sen ratkaiseminen. Toisiaan tilanne
ratkeaa yrittamattakin ihan vain silla, etta ihnminen paésee purkamaan tunteensa
aaneen. Tuominenkin (2020, s. 71) toteaa, etta esimerkiksi laakéarin
vastaanotolla hoidetaan usein tunteita, ennen kaikkea huolta. Kun teemme
tunteet ja ajatukset nakyviksi, vahennamme vaarinymmarryksia ja oletuksia.
Liséksi voimme tajuamattamme luoda ymparillemme vapautunutta ilmapiiria,

armoa ja inhimillisyytta (Tuominen, 2020, s. 54).

Ydinajatuksena on, ettd jokaisen on otettava vastuu omasta sisaisesta
maailmastaan. Tunteet kertovat ennen kaikkea tunteen kokijasta ja toisten
syyttelyn sijaan meidan pitéda rohkaistua tutkimaan omaa sisaista
maailmaamme, jonka kautta meille voi paljastua paljon ajattelumme,
tunteidemme ja toimintamme taustoista (Tuominen, 2020, s. 188). Tunteiden
ymmartaminen ja niiden johtaminen on myds oikein toimimisen kulttuurin

rakentamisen ytimesséa (Ratsula, 2024, s. 197).

On hyva ymmartaa, ettd jokainen yksild on aktiivinen toimija ja myos
valinpitamattomyys on yhdenlaista toimijuutta. Ajattelemme usein
kanssaihmisten olevan ajatustenlukijoita ja uskomme olevamme pyytamatta
oikeutettuja asioihin sen sijaan, ettd olemme itse aktiivisia itseemme liittyvissa

asioissa. Empatian ja myo6tatunnon tunteet voivat lisata herkkyyttdmme muiden
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hyvinvoinnille ja ohjata meita tekemé&an eettisempia valintoja, jotka asettavat
etusijalle muiden edut ja oikeudet (Ratsula, 2024, s. 198). Jos tydyhteisossa
ohitetaan erilaiset tunteet, sivuutetaan kaytannossa valtava maara tietoa ja
potentiaalia (Kahkonen, 2021). Ja samoin jos siirramme tunteet syrjaan
tydmme tekemisestd, siirramme syrjagdn oman persoonallisuutemme (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 52).

Tyopaikan hyva tunneilmasto lisaéa mm. hyvinvointia, tarkkuutta ty6tehtavissa ja
vahentaa sairauspoissaoloja (Kahkdnen, 2021). Voidaan siis sanoa, etta hyvan
tunneilmaston toteutuminen tydpaikalla tukee myds psykologista turvallisuutta.
Puhutaan tunnejohtamisesta, jonka merkitys korostuu etenkin tilanteissa tai
tehtavissa, joissa prosesseja tai tyovalineita ei voida enéé parantaa, mutta
tyontekijoista pitdisi saada enemman tehoja irti kestavasti. Tunteita ymmartava
johtaja voi omalla kaytokselladn vahvistaa tai tukea tyontekijan tunnetta ja
auttaa paasemaan eteenpain (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 191).
Tyontekijdiden hyvinvointiin panostaessa on tarkeada, ettd muita johtava
huolehtii myds omasta hyvinvoinnistaan, silla tyhjasta kupista on vaikea kaataa
muille (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 228). Taman takia on ensiarvoisen
tarkeaa, ettd ennen kuin jarjestaja voidaan nahda johtajana, tulee huolehtia,
ettd hénelle on tarjolla tarpeeksi tukea tassa luottamustehtavassa. Paivittdinen
kuormitus saattaa nayttamotyodssa olla jopa suurempi kuin teatterissa
esihenkil6illa, jotka ovat jopa eri kerroksissa kuin henkilostonsa eivatka
valttdAmatta kohtaa heitd usein kasvokkain vaan kommunikaatio saattaa olla
vain viestimista. Jarjestajan taytyy kohdata kaikki kasvokkain paivittain ja nain

ollen han altistuu jatkuvasti muiden suorille tunteenpurkauksille.
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Kuva 3. Pura jumi — tunteiden johtaminen Tuominen, C. (2020) mukaillen.

2.5 Teatterin yhteiset pelisddnnot

Jokaisella organisaatiolla tulisi olla yhteiset pelisaannot, jotka kaydaan lapi
vahintaankin uuden tyéntekijan perehdytyksessa, mutta mielellaan
muistutellaan mieliin myos saanndllisesti tybarjessa. Pelisddnnot tarkoittavat
niita aaneen lausumattomia tai lausuttuja tapoja ja sdantgja, joiden mukaan
meidan oletetaan tai edellytetaan kayttaytyvan tyopaikalla (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen, 2014, s. 42). Se, miten pelisdannot esitellaan henkiléstolle ja muille
sidosryhmille, ei kuitenkaan ole samantekevaa. Pelottelu ja kaskyttaminen eivat
toimi. Eettisten periaatteiden tavoitteena on auttaa ja tukea yksiloita tekemaan
oikeita ja kestavia ratkaisuja. Pakottamisen ja uhkailun sijaan pelisdéantéjen
soveltamiseen tulisi sitouttaa, inspiroida ja oivalluttaa. TAma tapahtuu parhaiten,
kun paddsemme kiinni ihmisten tunne- ja kokemusmaailmaan (Ratsula, 2024, s.
263). Pelisaannot perustuvat organisaation arvoille ja arvot jaavat pelkiksi
sanoiksi, jos niista ei keskustella kaikkien kesken. Keskustelu auttaa meita
ymmartamaan, mita arvot merkitsevat juuri minulle ja kun arvot nakyvét
jokaisen kayttaytymisessa, niisté tulee pelisaantoja (Ahonen & Lohtaja-Ahonen,
2014, s. 71).

Meilla on paljon tietoa, joka todistaa, etté ihmiset tarvitsevat organisaatiolta
tukea oikein toimimiseen (Ratsula, 2024, s. 212). Ei pida olettaa, ettd ihmiset
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kylla tajuavat kirjoittamattomat sdannét maalaisjarjella eivatka riko niita.
Ihmisten on ymmarrettava selkeasti ero hyvaksyttavan ja ei-hyvaksyttavan
kaytoksen valilla, se miksi sddnno6t ovat olemassa seka myo6s seuraukset
yhteisten pelisaantojen rikkomisesta. Harva nimittain rikkoo ty6paikan saantoja
tahallaan, ja tamén vuoksi me tarvitsemme palautetta toiminnastamme. Palaute
auttaa meita nakemaan milloin rikomme tyopaikan pelisdantoja tai yhteisia
kayttaytymissaantoja (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 26). Mita
selkeammin yhteiset pelisdannot ymmarretaan, sitd suurempi on
todennakoisyys, etta ihmiset osaavat soveltaa niitd kaytannon tydssa (Ratsula,
2024, s. 212).

Virallisten pelisdanttjen lisdksi on tarkedd ymmartaa epaformaalia kontekstia eli
kirjoittamattomia saantdja. Tata ns. hiljaista tietoa on jokaisessa
organisaatiossa ja se koostuu kaikesta siitd, mika ilmenee rivien valissa, mutta
mit& ei useinkaan sanoiteta adneen (Ratsula, 2024, s. 19). Tallaisia
kirjoittamattomia saantoja yllapitavat organisaatioiden kulttuureissa elavat
tarinat, uskomukset ja kokemukset. Tarinat muodostuvat siita, miten esihenkil6t
ja johto kayttaytyvat, mita he tekevét tai jattavat tekematta (Ratsula, 2024, s.
19).

Tuominen (2020, s. 34) kirjoittaa kuinka yksi suurimmista tyéskentelyn esteista
tutkimusten mukaan on, ettd ihmiset nakevat ympariston lukittuna, paatettyna ja
miltei mahdottomana muuttaa. Pelisddnnot pelkking sdantding, ilman etté ne
keskustellaan auki, voivat joskus aiheuttaa tdméankaltaisia tunteita. Jos eras
ihmisen perustarve — itsemaardamisoikeus - on uhattuna sen puolesta, etta
yksilo kokee, etta hantéa pakotetaan pelisaantdjen varjolla muuttumaan tai
muuttamaan kayttaytymistaan, saattaa han reagoida helposti vastustamalla tata
muutosta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 20).

Tietotekniikan kayttoon liittyvat pelisaannot ovat yksi kompastuskivista
teatteritydoskentelyssa. Harjoitus- ja esitystyd on niin luovaa, etta tietotekniset
asiat ja etenkin muutokset koetaan usein hankaliksi. Teknologian tavoitteena on

kuitenkin helpottaa kommunikointia ja samalla myds vahentaa tietotulvaa, jotta
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tarjolla olisi aina optimaalinen tieto ja vuorovaikutuksen mahdollisuudet (Juholin,
2022, s. 157). Tassakin tilanteessa olisi optimaalista, etta ihmiset osaisivat
itsendisesti toimia eri alustoilla ja jarjestelmissa, mutta on muistettava, etta
yhteiset pelisdannot ja ohjeistukset ovat tarpeellisia sen mahdollistamiseksi.
Ihmiset kaipaavat tietoa siitéd milla foorumeilla heidan oletetaan toimivan ja mita
kanavia seuraavan, silla lika maara vaihtoehtoja voi johtaa hallinnan

menettadmisen tunteeseen (Juholin, 2022, s. 157).

2.6 Jarjestgjan johtajuus suhteessa tuottajaan

Jarjestajan johtajuus on edelld mainittua sanoittamatonta ja kirjaamatonta
aluetta. Jarjestajan johtajuus vertautuu jossakin méaarin tuottajan johtajuuteen,
joka ei valttamaétta tarkoita niink&&n asemaa kuin roolia (Saksala, 2015, s. 41).
Saksala (2015, s. 14) summaa kirjassaan Tuottajan kasikirja tuottajantyén
olevan paaasiassa organisointia, neuvottelemista ja toisten motivointia. Sama

maaritelma patee myos jarjestajantyohon.

Jarjestgja ei ole kenenk&éan esihenkild vaan enemmankin tyonjohtaja harjoitus-
ja esitystilanteissa, ja kuten tuottajakin, myos jarjestdja vastaa siita, etta

tydskentely sujuu ja kaikki tulevat mahdollisimman hyvin toimeen keskenaan.

Johtajuus edellyttdd hyvaa itsetuntemusta ja ihmisyhteiséjen dynamiikan
tuntemusta (Saksala, 2015, s. 41). Nama seikat liittyvat niin tuottajan kuin
jarjestajankin tyohon ja naiden osa-alueiden omaksuminen on usein luvussa 2.5
mainittua ns. hiljaista ja kirjoittamatonta tietoa, joka karttuu ammatti-identiteetin
rakentuessa kokemuksen myota. Ammattitaito kehittyy ajan kanssa mm.
tuotantoprosessien ja henkildston tuntemuksesta. Molemmissa tydnkuvissa on
elimellisend pohjana hyva itsensé johtaminen. Tyd on usein yksinaista ja
itsendista ja on tarkeaa osata pitaé itsestaan huolta ja asettaa tydskentelylleen
omaa hyvinvointia tukevat rajat. Kuten monessa johtajuuden maaritelmassa

todetaan, johtajan on ensiarvoisen tarkeaa pitaa huolta henkildston lisaksi myods
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itsestddn. Samalla tulee muistaa, etta hyvassa johtamisessa on ensisijaisesti
kyse johdettavista (mm. Ratsula, 2024, s. 28 & s. 222).

Esimerkilla johtaminen on tarkedd molemmissa tyonkuvissa, kuten
esihenkilbtydskentelyssa yleensakin. Esimerkilla johtamisen merkitys korostuu
erityisesti muutostilanteissa, joita etenkin teatteritydssa on paljon. Onnistunut
muutos edellyttdd koko organisaation panostusta, mutta asenteiden muutoksen
avain on aina johdossa ja sen esimerkeissa (Mellanen & Mellanen, 2020,
s.183).

Juholin (2022, s. 153) nostaa teoksessaan Communicare! esille kasitteen
lahijohtajuudesta. Lahijohtaja on paivittdisessa tydssa rinnalla kulkeva,
tyonjohdollisessa asemassa oleva henkild, joka hoitaa juoksevat tyohon liittyvat
asiat, huolet ja kysymykset, tukee ja kannustaa. L&hijohtajalta odotetaan
nimenomaan paikan paalla tapahtuvaa viestintaa, han laittaa itsensa likoon ja
uskoo yhteiseen tavoitteeseen (Juholin, 2022, s. 153). Tassa ajattelutavassa on
paljon sellaista, mikéa toteutuu jarjestajantydssa. Jarjestaja voisi olla lahijohtaja,
joka vastaa juuri silla hetkella tyon alla olevan tilanteen sujuvuudesta ja sita
kautta ihmisten hyvinvoinnista. Taté ajatusta tukee jo sekin, etta jarjestaja on
yksi tyoturvallisuuden toteutumisesta vastaava henkil6 niin harjoituksissa kuin

esityksissa.

Parhaimmillaan tuottaja on jarjestajan tarkea vertaistuellinen kollega, jonka
kanssa vaihdetaan tietoja tuotantoprosessin joka vaiheessa ja jonka kanssa

tyotehtavia ja vastuita voidaan jakaa tilanteen mukaan.

2.7 Jarjestajantyohon liittyvat kirjoittamattomat saannot

Kaikkeen tyohon siséltyy hiljaista tietoa ja kirjoittamattomia saantoja, jotka
saattavat alitajuisesti vaikutta tyontekoon. Kun téllaiset havainnot osataan
pukea tydyhteis0ssé sanoiksi, nostaa se kaytannot kaikkien tietoisuuteen
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 21). Tama on hyva tapa tunnistaa piilossa

olevia turhia ja kuormittavia kaytanttja, mutta myos nostaa esille hyvia
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toimintamalleja, joista voisi olla hydtya koko tydyhteisolle (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen, 2014, s. 21).

Suurin jarjestajantyohon liittyva kirjoittamaton oletus on, ettéa jarjestgjan tulee
olla vuorokaudenajasta riippumatta saavutettavissa ja valmiina tyéntekoon.
Tahan tyohon paatyvat yksilot ovat usein lahtékohtaisesti hyvin tunnollisia ja
ahkeria ja ehka huomaamattaankin vahvistavat omalla tydskentelyllaan tata
oletusta. Odotus on se, ettd ainakaan jarjestajan tai nayttamotekniikan
toiminnan takia ei tarvitse perua mitaan tai kokea viivastyksia. Yksi hiljainen
saanto onkin, etté jarjestajan odotetaan joustavan joka tilanteessa, silloinkin kun
kukaan muu ei jousta. Oli sitten kyse omien taukojen pitamisesta tai vapaa-ajan
suunnitelmista. Téallaisiin odotuksiin vastaaminen johtaa helposti

ylikuormittumiseen ja loppuun palamiseen.

Toisena kirjoittamattomana saanténa voisi mainita odotuksen, etté jarjestaja ei
saisi nayttaa tunteitaan ja hanen tulisi olla aina rauhallinen. Tama patee koko
nayttamotekniikkaan, jonka odotetaan pysyvan jatkuvasti tyynena ja kestavan
kylm&paisesti muiden purkauksia. Tata tukee jarjestajantyon oppikirjana
Yhdysvalloissa kaytetyn Stage management (Stern & Gold, 2017) -teoksen
ajatus, etta jarjestgjalla ei ole minkaanlaista asiaa tai sanavaltaa kasilla olevan
teoksen taiteelliseen puoleen. Jarjestgjan tarkein tehtava on kirjan mukaan
vapauttaa ohjaaja kaikesta teknisesta ajattelusta, jotta han voi keskittya
pelkastadn kasikirjoituksen taiteelliseen tulkintaan (Stern & Gold, 2017, s. 104).
Tama tukee ajatusta siita, ettad jarjestajalla ei ole oikeutta nayttaa mitaan
prosessin herattamia tunteita. On ristiriitaista, etta tunteet ja niiden nayttaminen
on sallittu vain osalle tydryhmaa ja toisen osan pitéisi olla vain vastaanottavana
osapuolena ja olla provosoitumatta toisinaan hyvinkin henkil66n menevista
kommenteista. Onneksi kohtuuton kéytos ja tallaiset yli-inhimilliset odotukset
ovat viimevuosina vahentyneet, kun yleisia kayttaytymissaanttja on alettu

aktiivisemmin sanoittaa koko henkilostolle.

Kolmantena jarjestajalla oletetaan olevan hallussaan kaikki mahdollinen

tuotantoon liittyva tieto. Tama jopa sellaisissa tilanteissa, kun tietoa vaikkapa
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nayttamovaihdoista tai harjoitussisalldista ei ole viela ohjaajalla tai
lavastajallakaan. On luonnollista, etta ihmiset asettavat odotuksia yksiloille,
joiden huomaavat hoitavan asioita (Stern & Gold, 2017, s. 56), mutta on tarke&a

muistaa ilmaista ylikuormansa ja avuntarpeensa.

On selvaa, ettd tahan tilanteeseen on paadytty pitkaan jatkuneen
epétietoisuuden ja vaarinymmarrysten vuoksi ja tilanne saataisiin korjattua silla,
ettd tyonkuvaa aktiivisesti sopivissa tilanteissa avattaisiin muulle henkilstolle.
Nain on selvasti toimittu esimerkiksi Yhdysvalloissa, jossa kaikilla teatterissa
tydskentelevilla tuntuu olevan hyvin tarkka kasitys siita mika kaikki kuuluu
jarjestajan vastuualueeseen. Siella painotetaan jarjestajan vuorovaikutusta
tyotovereiden kanssa sen selvittdmiseksi kuka vastaa kenellekin tyohon ja
tyotehtavien jakoon liittyvissa asioissa. Ongelmat ja ristiriidat valtetdan
ennakoimalla tehtava tyo ja varmistamalla, etta kaikki osapuolet tietdvat oman

vastuunsa kyseisen tyon suorittamisessa (Stern & Gold, 2017, s. 56).

Kuva 4. Kehittdmistyoni tietopohja kaaviona.
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3 Helsingin Kaupunginteatteri organisaationa

Helsingin Kaupunginteatteri on Suomen suurin ammattiteatteri ja sita yllapitaa
Helsingin teatterisdétio. Helsingin Kaupunginteatterissa tyoskentelee
vakituisesti noin 240 teatterialan ammattilaista yhteensa 10 osastolla.
Vakituisen henkilokunnan lisaksi teatteri tyollistaa n. 100 tilapaista tyontekijaa.

Nayttamaoita on viisi ja niilla on yhteensa yli 800 esitysta vuodessa. Helsingin
Kaupunginteatteri toimii repertuaarissa, mika tarkoittaa sita, etta jokaisella
nayttamolla on useampi ensi-ilta vuodessa ja esitykset pyorivat rinnakkain.
Tama vaihtelee hiukan nayttamoittain, silla jokaisella nayttdmolla ei ole
tilaresurssien vuoksi mahdollista pyorittaa useaa esitysta yhta aikaa. Jokaisella
nayttamolla on oma kiintea tekninen henkilokuntansa, johon yhdistyy

tuotantokohtaisia vierailijoita ja keikkatyodlaisia.

Helsingin Kaupunginteatterilla on merkittava asema kulttuurikentassa mm.
yleisbkasvatuksen osalta, esitystoiminnan lisaksi se on mukana mm. Kulttuurin
kummilapset -hankkeessa ja seké useissa muissa yleisotyoprojekteissa, jotka

vievat kulttuuria myds teatteritalon seinien ulkopuolelle.

Helsingin Kaupunginteatteri kantaa myds kortensa kekoon kestavan kehityksen
ja vastuullisuuden eteen kayttamalla Ekokompassi-ymparistojarjestelmaa seka
sitoutumalla noudattamaan Iso-Britanniassa kehitetyn Teatterin vihrea kirja -
hankkeen konkreettisia keinoja kestavan teatterintekemisen mahdollistamiseksi.
Teatteri myods panostaa sosiaaliseen kestavyyteen satsaamalla kaikessa

toiminnassaan saavutettavuuteen ja yhdenvertaisuuteen.

Teatteri kavi kevaalla 2024 lapi laajan organisaatiomuutoksen, joka johti neljan
johtajan malliin, ja aiheutti uusia jarjestelyja mm. joidenkin osastojen
esihenkilérakenteeseen. Organisaatiomuutoksen yhteydessa ns. paatalolla

toimivat jarjestajat liitettiin osaksi tuotanto-osastoa. Jarjestajat ovat aiemmin
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olleet hiukan valiinputoajia organisaatiorakenteessa ja heille on etsitty paikkaa
niin nayttamaoosastolta kuin muilta entisen teknisen johtajan alaisuudessa
olleilta osastoilta. Paatalolla jarjestajat kuuluvat tuotantopaallikon
johtamisvastuulle ja ns. satelliittinayttamailla kunkin nayttamon

nayttamopaallikon johtamisvastuulle.

EEISII’,CJISEN Organisaatio 1.8.2024 alkaen
() TEATTERI

Organisaatiokaavioon on merkitty johtajat,
esihenkilot ja paéllikot, taiteellinen Hallitus
henkilokunta, tuotantopaallikon seka
talous- ja hallintojohtajan alaisuudessa
toimivat henkil6t.

Teatterinjohtaja
(toimitusjohtaja)

Tuotantojohtaja Markkinointi- ja Talous- ja
(teatterinjohtajan sijainen) viestintajohtaja hallintojohtaja

| Tuotantopaallikkd | | Tekninen paallikkd I
Lilla Teaternin : 4 . — dyttamo .
S johtaja Tanssiryhman johtaja T nittelija paallikid Puvuston paallikét
I Yleisdtyovastaava l Tuottajat Naamioinnin paallikkd Lavastamon paallikkd
- Dramaturgit Tanssijat Ohjaajan assitentit Valo: Ja Aéniosaston Asiakkuuspalikks
paallikkd
; i T T y - 9
| Taiteelliset suunnittelijat Kuraattori < Jarjestajat > _L"I? T?“‘ff".'" " | S | 2 . Ha':i ;: pallika
Muusikko / Studio Pasilan Tal nittelii
Musiikkijarjestaja nayttamopaallikkd aloussuunnittalija
L4 Ensemblepaallikkd Kiinteistovastaava Kirjanpitaja

Nayttelijat

Kuva 5. Helsingin Kaupunginteatterin organisaatiokaavio. Jarjestgjan
asettuminen organisaatioon ympyroity punaisella. Helsingin Kaupunginteatterin
intranet 2024.

Tassa tyossa keskitytaan jarjestajan tyonkuvan moniin kasvoihin. Jarjestaja on
teatterissa erdaanlainen esitysten kapellimestari, joka yhdessa nayttamomestarin
kanssa koordinoi esitykseen liittyvat nayttdmovaihdot ja valvoo tyGturvallisuutta
seka esityksen kokonaiskuvan ehedna sailymista. Harjoitusaikana jarjestaja

saattaa olla mukana harjoitusaikataulujen suunnittelussa, jakamisessa ja
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paivittdmisessa, hiukan riippuen siita onko tuotannossa myoés ohjaajan
assistentti. Taman lisaksi jarjestgja valvoo, etta kaikki tyéryhman jasenet ovat

paikalla ja kirjaa vierailevien nayttelijéiden tyévuorot.

Jarjestgja on siis monialueinen vastuuhenkild, mutta vailla esihenkilon asemaa.
Jarjestgjalla on enemmankin tyénjohdollinen ja valvonnallinen asema mita tulee
nayttamotyoskentelyyn. Tama vastuu jaetaan yleensa nayttamomestarin
kanssa, joka taas toimii nayttamaotyontekijdiden tyon organisoijana. Tarkeana
yhteyshenkiléna toimii myos tuottaja, jonka kanssa jaetaan tuotannon

tiedotuksellisia asioita seka raportoidaan tydon sujumisesta.

Jarjestgja tulee yleensé uuden tuotannon prosessiin mukaan
mallipalaverivaiheessa, joka on osa teoksen suunnitteluvaihetta, eli hyvissa
ajoin ennen harjoituskauden alkua. Taméa mahdollistaa jarjestajalle uuteen
tuotantoon tutustumisen ja sen erityispiirteiden hahmottamisen. Helsingin

Kaupunginteatterin tuotantoprosessi kulkee seuraavanlaisesti:

* Valmistuksen
aloitus

* Ennakkolulu

* Tuotantokokoukset

 Lukuharjoitus +
saliharjoitukset

* Roolituskokous
* Suunnittelun

¢ Idea / teksti aloituskokous
AT UCEI I * Tuotantosuunnit LCLIUOENERE « Markkinoinnin Valmistusja

+ Tuotantoprosessin
purku ja arviointi
1=LETTEI « Esityksen ylldpito

raamitus telukokoukset suunnittelu aloituskokous harjoitukset « Py SERUETTI I « Purku, kierratys ja
« Tuotantopéités = Ennakkomalli = nii:‘ttlwgynzélla varastointi
aiatinaleveriia « Nayttaméharjoituk

raamin tarkistus sot

* Ensi-ilta

Kuva 6. Helsingin Kaupunginteatterin tuotantoprosessikaavio, pieni nuoli
osoittamassa vaihetta, jossa jarjestaja tulee mukaan prosessiin. Mukaillen
Kokkonen, I. /Helsingin Kaupunginteatteri
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Helsingin Kaupunginteatterilla toimii jarjestdjia useilla eri tehtavanimikkeilla ja
tyonkuvilla. Yhteensa jarjestdjia on 7 ja tehtavanimikkeet vaihtelevat
seuraavasti: paatalon kahdella nayttdamolla tydskentelee nelja jarjestajaa,
Arena-nayttamolla nayttamomestari-jarjestgja ja Studio Pasilassa seka Lilla
Teaternissa jarjestaja-tarpeistonhoitaja. Perustehtdva on sama, mutta tyon
sisélto vaihtelee nayttamoittain. Tavoitteena on ollut yndenmukaistaa tyonkuvaa
ja toimintaa niin, etta jokainen jarjestaja toimisi organisaation yhteisten mallien
mukaan. Haasteita luo se, etta kaikki jarjestajat eivat asetu saman esihenkilon
alle vaan ns. satelliittinayttamailla (Arena, Studio Pasila, Lilla Teatern) on omat
esihenkilékuvionsa. Helsingin Kaupunginteatterilla on jo jonkin aikaa tehty tdita
kunkin osaston perustehtdvan maarittelyn seka yksittaisten tyénkuvien
tehtavankuvausten tarkentamisen kanssa. Tama ty6 on myos tehty jarjestajan
tyonkuvalle syksylla 2024 (liite 1).

Tyoni tavoitteena on kehittaa Helsingin Kaupunginteatterin jarjestajatoimintaa
kuulemalla kaikkia jarjestdjia ja luomalla sen pohjalta yhtendaisia toimintamalleja,
jotka voivat osaltaan edesauttaa jarjestajan tyonkuvan avautumista muulle
henkilostdlle ja sitd kautta keventaa jarjestgjien tydkuormaa. Tutkin myos sita,
miten jarjestajan tydnkuva asettuu uuteen tuotanto-osastoon ja kuinka jarjestaja
voisi omalla tydllaan tukea osaston muiden ammattilaisten tyéskentelya. Mita
odotuksia jarjestajan tydskentelylle on ja millainen on hanen valta-asemansa
suhteessa muihin? Tamankaltainen kartoitus vaikuttaa positiivisesti
tyohyvinvointiin, kun ei tarvitse jatkuvasti lunastaa paikkaansa vaan muut

tietdvat mitd tyontekijalta voi odottaa

4 Jarjestgjan johtajuus kehittdmishaasteena

Henkildston sitouttaminen muuttuviin tyéskentelyn tapoihin ja -valineisiin luo
yhden suurimmista haasteista teatterin arjessa. Kehitystydssa tutkitaan mita
toimenpiteitd tarvitaan, jotta henkilosté saadaan sitoutettua yhteisiin
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pelisdantoihin ja tata kautta tydhyvinvointia tukeviin kaytantdihin. Hyvin usein
saannot nahdaan rajoittava tekijana, mutta itse koen saantojen ja rutiinien
toimivan raamina, jonka suojissa luova tyo saa tilaa ja samalla mahdollistetaan
repertuaariteatterin tuotantoprosessien tehokas onnistuminen seka yhteisten
toimintatapojen luoman luottamuksen turvin rakentuva tyéhyvinvointi. Yhteiset
pelisddnnot ja toimintatavat eivat vie mitaan pois luovuudelta ja taiteilijuudelta

vaan painvastoin lujittavat ja sujuvoittavat tavoitteeseen paasya.

Olen tydskennellyt Helsingin Kaupunginteatterissa maaraaikaisilla sopimuksilla
vuodesta 2011 ja vuodesta 2017 lahtien vakituisena tuotantojarjestajana.
Minulla on kokemusta teatterityon erilaisista tydnkuvista aina ohjaajan
assistentista avustaviin nayttelijarooleihin. Tutkimukseni tavoite on tarkastella
kulttuurituottajan mahdollisuuksia toimia yhteisen tydohyvinvoinnin kehittajana ja

aihetta havainnoidaan jarjestajan tyonkuvan kautta.

Tavoite on kartoittaa ja selvittaa jarjestajan tyénkuvan vastuualueita ja pohtia
miten naitd vastuita kirkastamalla voisi sitouttaa henkildstda toimimaan
yhteisten saanttjen mukaisesti. Tata kautta lisaantyisi henkildston vastuunotto
omasta tyostaan, joka taas lisda tyytyvaisyytta, oman tyon merkityksellisyyden
kokemusta ja motivaatiota seka sita kautta tydhyvinvointia. Tavoite on saada
tydryhmassa ja tuotantoprosessin jokaisella osa-alueella tydskentelevélle
sellainen kokemus, ettd he ovat tarked osa teatterin toiminnassa ja esitysten
valmistumisessa seké ovat tietoisia mité kussakin tydbnkuvassa tyoskentelevalta

henkil6lta voi odottaa.

Tarkoitus on paasta taman kehittamistyon kautta myos sen hiljaisen tiedon
aarelle, joka on teatterin historian aikana muodostunut osaksi toimintakulttuuria
ilman, etta asiaa on sanoitettu ja kirjattu. Oletuksia purkamalla paastaan kasiksi

mabhdollisiin vaarinymmarryksiin ja toimintaa voidaan niiden osalta oikaista.
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Miten kulttuurituottaja voi jarjestajan
tydnkuvan kautta kehittaa teatterin
organisaatiokulttuuria tukemaan
yhteisen ymmarryksen
muodostumista ja tydhyvinvointia?

N—

T

1. Miten jarjestajan tydnkuvaa 2. Miten jérjestajan roolia i i i
ja vastuujalujeita {/oidgan viilata voisi keskustella henkildstén 3 '}/'E{tfnnuﬁ[‘u?,ﬂf E{ﬁjtet'sﬁgﬁﬁ ;{wto
mahdollistamaan henkiléston kanssa tukemaan paremmin vaikuttavat jarjestajan ja muun
hwvinvointi? teatterin paivittaisviestintaa? cava’ jaljestajdil ja T
vV ‘ henkildston tydhyvinvointiin?

N

Kuva 7. Kehittamistyon paatutkimuskysymys ja alakysymykset kuviona.

Olen rajannut tutkimuskysymykseni koskemaan ainoastaan jarjestgjia, silla he
ovat ammattinsa puitteissa teatterin toiminnan polttopisteessa ja vaikuttavat
seka harjoitus- ja esitystoiminnassa etté hallinnollisella puolella suhteessa
tuottajaan ja teatterin johtoon. Jarjestajat ovat omassa tyossaan tekemisisséa
seka teatterin vakituisen etta vierailevan maaraaikaisen henkilokunnan kanssa
ja nékevat nain laajan katsauksen henkildston sitoutuneisuuden asteeseen ja

hyvinvointiin.

Paaongelmani onkin miten kulttuurituottaja voi jarjestajan tydonkuvan kautta
kehittd& organisaatiokulttuuria tukemaan yhteisen ymmarryksen muodostumista

ja tybhyvinvointia? Seuraavassa erittelen kehittamistyoni kolme alakysymysta.

4.1 Miten jarjestgjan tydnkuvaa ja vastuualueita voidaan viilata
mahdollistamaan henkildston hyvinvointi?

Tutkin mita konkreettisia toimintatapoja jarjestajalla voisi olla hallussaan, jotta

han voisi omalla toiminnallaan tukea muiden ty6ssa onnistumisen ja
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merkityksellisyyden kokemusta. Voiko esimerkiksi kommunikaatiota tuottajan
kanssa tehostaa ja tata kautta parantaa viestintaa tydéryhman ja tuottajan
valilla? Kaikenlaiset viestintaa parantavat toimet ovat askel kohti parempaa
tyohyvinvointia, kun sama tieto on mahdollisimman samanaikaisesti kaikkien
saatavilla. Tavoite on, etta kenellekaan ei tulisi kokemusta pimentoon
jaémisesta. Kuten Juholin (2022, s.28) toteaa, viestinta on harvoin
suoraviivaista ja vaikka kuinka pitk&janteisesti yritammekin saada viestia perille,

vaikutus ei aina ole sellainen kuin odotamme.

Kuinka jarjestaja voisi olla tydnkuvansa kautta mukana tiedottamassa
ajankohtaisia asioita ja yhteisia pelisdantoja helposti lahestyttavalla tavalla niin,
etta sita ei otettaisi moitteena vaan mahdollisena voimavarana yhteiseen
tyoskentelyyn? Ja voidaanko jarjestajantyohon liittyvid kirjoittamattomia
saantoja ja oletuksia purkamalla kirkastaa vastuualueita ja ehka rajata pois

jotakin, mika sinne ei kuulu?

4.2 Miten jarjestajan roolia voisi keskustella henkildston kanssa
tukemaan paremmin teatterin paivittaisviestintaa?

Jarjestdjien tydnkuvaa on kayty l&pi osaston omissa palavereissa ja siita
keskusteltu ammattinimikkeen alla tydskentelevien kesken. Naiden
keskusteluiden perusteella on syksylla 2024 luotu ajankohtainen jarjestajan
tehtavankuvaus (lite 1). Tyonkuvan ja vastuualueiden sanottaminen muulle
henkilostdlle vaatii kuitenkin viela kehittamista. On olennaista kertoa erityisesti
vieraileville henkilokunnan jasenille mita jarjestajiltd sopii odottaa ja miten he
voivat tydryhman jasenia auttamalla edistaa yhteista paamaarad, joka on
esityksen valmistuminen ja esityskauden mahdollisimman sujuva onnistuminen.
Monilla vierailijoilla saattaa olla kokemusta useastakin eri teatteritalosta, joissa
kaikissa harjoitus- ja esitystyota tekevien tyonkuvien sisallét hiukan eroavat

toisistaan.
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Tutkin, kokevatko jarjestajat itse tarvetta tallaiselle tyénkuvan avaamiselle ja
selittamiselle ja olisiko heilla omia kehitysideoita toimintatapojen suhteen.
Tavoite on saada jarjestajan ns. palvelut osaksi teatterin paivittaisviestinnan

piiria ymmarrettavalla tavalla.

4.3 Miten tehostunut tiedonsiirto ja muuttuvat jarjestelmat
vaikuttavat jarjestajan ja muun henkiléston tyéhyvinvointiin?

Kuten muuallakin tydelaméssé, myds teatteriorganisaatioissa on digitalisaation
my6té otettu kayttdon uusia viestintatapoja ja jarjestelmia. Naiden jarjestelmien
haltuunotto saattaa vaikuttaa henkilostosta usein sekavalta ja muutos tuntuu
usein alkuun hankalalta. On hyva huomioida ja muistaa, etta pelkastaan
yksisuuntainen viestinté ei ole tehokasta ja jotta digitaalisuus voisi toimia
optimaalisimmin, pitaa ihmisten tuntea viestintakanavat omikseen (Juholin,
2022, s. 113). Nykyaan puhutaan teknostressista eli tekniikan ylikuormituksesta
ja painostamisesta monimutkaiseksi koetun tekniikan kayttéon. Tama saattaa
aiheuttaa yksilossa epavarmuutta omasta osaamisesta ja lisata sita kautta
tyytymattomyytta ja jopa pelkoa oman tydon menetyksesta (Juholin, 2022, s.
136). Taméankaltainen pelko ja epavarmuus vaikuttaa suoraan tyéhyvinvointiin.

Tutkin miten uusien jarjestelmien kayttéonotto on vaikuttanut jarjestajien
kokemukseen omasta tyostéa selviytymisesta ja koetaanko moninaiset
viestintakanavat voimavaroja ja tyon tehokkuutta lisdavana vai kuluttavana

tekijana.

Tutkimusten mukaan henkiloston, johdon ja esihenkil6iden valisen
vuorovaikutteisen viestinn&n on todettu vahvistavan emotionaalista
viestintékulttuuria. Tasta ilmenevalla ilolla, ylpeydella ja kiitollisuudella on
vaikutusta siihen, millaiseksi tydpaikka koetaan ja miten tydyhteison jasenet

puhuvat tyopaikastaan ulkopuolisille (Juholin, 2022, s. 138)
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Olen kayttanyt tdssa tydssa kolmea aineistonkeruumenetelmaa vastatakseni

tutkimuskysymyksiini. Nama ovat ryhmahaastattelu, osallistavin

ryhmamenetelmin toteutettu tydpaja seka vertaisanalyysi. Alla olevassa

matriisissa avaan, kuinka eri menetelmin haettava tieto suhteutuu

tutkimuskysymyksiini. Alaluvuissa avaan aineiston hankinnan ja analyysin

vaiheita aineisto kerrallaan.

Miten jarjestajan
tyonkuvaa ja vastuualueita
voidaan viilata
mahdollistamaan
henkildston hyvinvointi?

Menetelma Tutkimuskysymys Aineisto Informantti- | HI6
joukko maara

Ryhma- Miten jarjestdjan Haastattelu HKT:lla 3
haastattelu tyonkuvaa ja vastuualueita | danitetaan ja jarjestaja-

voidaan viilata litteroidaan nimikkeella

mahdollistamaan toimivat

henkildston hyvinvointi? henkilot

Miten tehostunut

tiedonsiirto ja muuttuvat

jarjestelmat vaikuttavat

jarjestajan ja muun

henkiloston

tyohyvinvointiin?
Tyopaja Miten jarjestdjan roolia TyOpaja aanitetaan HKT:n uuden | 8
jarjestaja- voisi keskustella tuotanto-
haastattelussa henkil6ston kanssa osaston
nousseiden tukemaan paremmin tyontekijat
teemojen teatterin
pohjalta paivittdisviestintaa?

Vertaisanalyy-si
(benchmark)

Miten kulttuurituottaja voi
jarjestajan tyonkuvan
kautta kehittaa teatterin
organisaatiokulttuuria
tukemaan yhteisen
ymmarryksen
muodostumista ja
tyohyvinvointia?

Yhdysvaltalaisen
Berklee Collegen
stage managerin
koulutusohjelman
ammatinkuvaus seka
Yhdysvaltojen ja Iso-
Britannian
jarjestajien
ammattiliittojen ja -
jarjestdjen nettisivut.

Kuva 8. Tutkimukseni aineistomatriisi.
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5.1 Metodiset lahtokohdat

Keskeinen tutkimuksellinen lahestymistapani on tapaustutkimus. Tutkimusaihe
on lahtdisin omista tarpeistani ja mietteistani oman tyonkuvani sisalldista ja siita,
miten tyonkuvan sanoittaminen muulle henkildstélle ja vastuualueiden
kirkastaminen voisi vaikuttaa positiivisesti siihen kuinka merkityksellisena yksil
kokee oman tyonsa. Olen pohtinut paljon vallan, vastuun ja kuormituksen
jakautumista teatteritydskentelyssa. Kukin teatteri on omanlaisensa yhteiso ja
tyonkuvat eri teattereiden valilla voivat olla hyvinkin liukuvat. On siis syyta
painottaa, ettd minun tutkimukseni kohdistuu nimenomaan Helsingin
Kaupunginteatteriin, koska sieltd oma asiantuntijuuteni on peraisin. Taman takia
kehittamistyoni on nimenomaan tapaustutkimus, joka keskittyy tarkastelemaan
tiettya tydnkuvaa juuri tAman organisaation nakékulmasta. Nain ollen tyoni
tahtaa taman yksittaisen tapauksen kehittamisprosessiin eika valttamatta ole

sovellettavissa sellaisenaan muihin teatteriorganisaatioihin.

Kehittamistyoni alkoi syksylla 2024 aiheen I6ytymisella ja tutkimuskysymyksen
kiteyttamisella. Tammikuussa 2025 aloin kerata tietopohjaa, ensimmainen
haastattelu tapahtui maaliskuussa 2025 ja toinen, ensimmaisesta
ryhmahaastatteluista nousseiden ydinajatusten kehittamistydpaja toteutettiin

toukokuussa 2025. Loppukevaan 2025 kaytin aineiston analyysiin.

Tammikuu Maalisk
- . aaliskuu
Syksy 2024: gt e 2025: ToukoKuu Kevat Kesakuu
4 vaihde Metodit : 2025: . :
Aineiston . R B . eaf 2025: 2025:
P 2024/2025: valittu ja Ryhma- TyOpaja - cUes
TR Tietopohja aineiston haa)étattelu tuotanto- A ielie Opinnayte:
tiedonkeruu Kirjoitettu Y jarjestajille T analysoitu tyd valmis
suunniteltu

Kuva 9. Kehittamistydn prosessikaavio.
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Oma positioni suhteessa informantteihini on se, ettd haastattelemani henkilt
jakavat kanssani saman tyonkuvan ja nimikkeen. He ovat kaikki minulle hyvin
tuttuja tyGtovereita, mutta emme ole aiemmin keskustelleet yhdessa
kehittamistyoni teemoista, lukuun ottamatta tehtavankuvan lapikayntia syksylla
2024. Koen, ettd suhteemme on yhteisen tyohistorian vuoksi luottamuksellinen
ja avoin eikéa pida sisallaan minkaanlaisia keskinaisia jannitteita. Tahan
vaikuttaa varmasti se, etta tydskentelemme naiden henkildiden kanssa yhta
lukuun ottamatta eri nayttamoilla. Toinen informanttijoukko koostui kanssani
Helsingin Kaupunginteatterin tuotanto-osastolla tydskentelevista henkil6ista,
joiden positiota suhteessa itseeni pidan hyvin samanlaisena kuin jarjestajien.
Silla erolla, etté jarjestéjien kanssa en ole tekemissa jokapdaivaisessa arjessani,

mutta esimerkiksi kulloinkin tuotantoprosessia vetavan tuottajan kanssa olen.

Jokainen haastatteluun ja tydpajaan osallistunut sai minulta sahkopostitse
kutsun, jossa heille selostettiin opinnaytetyoni taustat ja heihin kohdistuvat
odotukset suhteessa kehittamisty6hon (liite 2). Jokainen taytti
haastattelutilanteessa suostumuslomakkeen (liite 3), josta kay ilmi, etta kerattya
aineistoa kaytetaan anonyymisti niin ettei sisalté henkildidy kehenkaan eika
nain ollen vahingoita kenenkéaéan tydskentelymahdollisuuksia jatkossa. Seka
ryhmahaastattelu, etta tydpaja aanitettiin ja ryhméahaastattelusta laadin myds

litteroinnin. Tulokset on keratty ja analysoitu hyvaa tutkimusetiikkaa kayttaen.

5.2 Tutkimusaineiston kerddminen ja analysointi
5.2.1 Ryhmahaastattelu

Pidin alusta asti selvana, etta haastattelemani informantit |6ytyvat oman
organisaationi sisalta, silla kehittamistyon lahtokohta on hyvin vahvasti oman
organisaationi tarpeissa. Siksi ensimmainen maaliskuussa 2025

haastattelemani ryhma olivatkin Helsingin Kaupunginteatterilla jarjestajan
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tyonimikkeella tytskentelevat henkilot. Tahéan ryhmaan kuuluu ihmisia hyvin
erilaisista tyonkuvista, niin yhdistelmanimikkeella jarjestaja-tarpeistonhoitaja
kuin pelkkia jarjestgjia. Ja kuten mainittu, tyon painopiste vaihtelee hyvin
paljonkin sen mukaan milla nayttamolla tydskennellaan. Mielestani oli kuitenkin
tarkeaa koota yhteen kaikki, joiden tyonkuvaan jarjestajyys kuuluu. Vaikka tyon
arki vaihtelee nayttamaittain, ovat vastuut silti samat. Kuulun itse myds tahan

ryhmaan ja koen, etta tydonkuvan kehittamisen tulee lahtea tekijoista itsestaan.

Lahetin haastattelukutsun kuudelle henkil6lle, joista lopulta kolme osallistui
tilaisuuteen. Ryhméahaastattelun vahvuus oli ehdottomasti monidénisen
keskustelun mahdollistuminen. Tassa tapauksessa ryhmakoko tuntui hyvinkin
sopivalta ja mikali kaikki kutsutut olisivat tulleet paikalle, olisi kaikkien danen
kuuluviin saaminen saattanut olla haastavampaa. Toki yksittaishaastatteluilla
olisi saatettu paasta syvemmalle aiheeseen, mutta itse koin yhdessa jaetun
keskustelun tésséa kohtaa arvokkaaksi menetelmaksi. Tilannetta helpotti se, etta
osallistujat olivat toisilleen ennestaan tuttuja, eika siis esittelyja tarvittu vaan

aiheeseen paastiin pureutumaan suoraan.

Olin lahettanyt kaikille haastattelukutsun yhteydessa perustiedot
kehittamistyostani, ja kavin samat asiat myds lyhyesti [&api Power pointin avulla
ennen haastattelun aloittamista. Olin koonnut Power point -esitykseen (liite 4)
alkuinfon lisaksi paakysymykseni seka tietopohjastani poimittuja aiheita.
Haastattelu eteni laatimani pohjan mukaisesti ja joihinkin aiheisiin my6s palattiin
uudelleen haastattelun edetessa. Aadnitin haastattelun seka zoom-laitteella etta
omalla puhelimellani varmistaakseni aanitteen haltuun saamisen. Litteroin
haastattelun itse aaninauhan perusteella ja erittelin varikoodeja kayttden
aineistosta eri tutkimuskysymyksiani koskevat vastaukset. Minulla oli kaytéssani

kolme varid, yksi vari vastasi aina yhta alakysymysta.



Opinnéytetysn ryhmahaastattelu 31.3.

Helsingin kaupunginteatteri

Kuvakortit:

J1: Mut oli sel niinkun eh se on vahan sellast taisteluu taiteellisen ja t Ua. Se

Tulitosta mieleen. Sen takiivalitsin sen.

H:Joo.

J2: Niin siis tasta “aikalisa pelaamisesta’ niinkun sellain, pyrkii ole se niin ku
\ Pitié 0sata sanoo et nyt seis, pitas miettija niinku vaha toppuutelia
‘henkitkuntaa a sit nilnku sita teknist henkilokuntaa. Samal teemal niinku
vastuunjaot ei 00 aina iha selvat.

13: Ma otin tén ku a4 oli vahan mun nakbne. Ja sit t8l on ehka niinku pleri ja kyna. Ja siina sité sit
Kirjotellaan kaikennakosta mistd sita st johdetaan koko orkesteria siina.

H: Hyva, Kiltos. Tasté paasemme ensimmaiseen tota .. onko teidan mielesta of
jérjestajan johtajuus, onko se olemassaolel

13: No mun mielesta on. Sen tuolla tyohaas!
enemman niin kuin merkitysté siella siella harj
\n&hdaan niinku semmosena, ettd se tietsd jay; §
\systeemi tassa, miten t8a niinku toimil t88. Mun mielesta se on

12: Se on, sita niinku on ja sit sita i 00. Ku... valila sita niinku jos aatellaan
halutaa ja sit sita annetaa ja sits ei valttamatta ena oteta vestas. N
niiku sillee ku itse olen sanonut et niin niinku et noi tekee kaikki

\ esihenkildasemaa i silti, mut sit niinku n#a legencaariset et
Joka kerta saa huutia siité etta taa tehdaan nain ja sit onks jo
ettei kukaan sanoiskaa yhtaa mitas. Nain. Ja sit niinku, no suure!
sejako et jarjestaja istuu tuolla nayttamolla ihan harjoituksissa
sité inne, sig it sinne [
sita ei, virallisesti sita oi ole. Mutta siis niinku tybnanateja on sita
saattaa joskus olla eri mielt3 et ei 0.

H: Joo ja toi on ehka just nimenomaan se kiteytys siité mika on ollu selai oma [£htokonta tan:
ajatukseen, koska sit on munkin mielests, mutta etta tuoda se ehké niinku nakyvaks et
sen voisi muillekin saavuttaa, tai etté milla tavalla se niinkun vastaanottava paaty olisi myos!
mielta ja niinku samalla aaltopituudella. Onks Erkal jotein?

J1: No ei, ohké vahn samaa kuin Sasul ja sit suurella sita tekee viel vahan hankalaa nof
néyrtamomestarit kun ne tulee viel sahimaa sinne valiin.

J2:Mhn.

13: Meinasin just kysyy et kuinka paljo pitaé Kierattaa sitte niinku nayttamomestarin kautta. .

J1: No sils mielell#a jos muita kysytaan ni ei yhtsa mut sit tenki
sohlailemaajotai. Niinku muunmuas tana likan kea ku mul o kehityskeskustelu niuttelin t2st Stt3
silhe pitas saada jotku pelisa&nndt et miten Miten se niinku ny: t8s niinkun exca miten se J&riesta)an
johtajuus niinku menis, et mita voi niinku B P Y.
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ehka just tai

jotai muuta etta voisko jarjestajé jotenki omallta

kokemusta mulita etts ei kerrota vai olen jolain ulkopkehalla
Jos aytia

en tyoryhma.

nakin @ , mité saan. Mun alyton et ruvetaan
S on sittaas el asia mita tietoi ite saa. Et onks taas niinku sit kunse.
{mannen kaden tietoo ja se s3attaa olla jo vanhentunutta tietoo....

1480 kysymys jolle sulla ei ole vastausta n is3 tiedat ainaki etta kenelt kysyy.
ik siis et tota. Et ma en tieda, mun pitaa kysyy lavastajalta. Mé en tied8,
alon kanss, niinku nai. Valinajafiilis tulee et ku et ite uskalla kysyy et

(1133, valikasi samaan ninku i
113 millasta tukee itse muiden
it3 tai johdolta i
27 Vai onks se enemman sitte sillai mita puhuttii alussa
sauttaa hyvinvointia?

imaan jollai
o joka

inku hyvinvointii se et teki
it hy tii en tiid. Ot

ettietas mitd it muten tis

mmoset kaikki niinku
métta nyt tietenkad tarvi sita etta nyt ma 0on niin hyvalia tuulella etta ma
mutta joku yleinen selkeytys. Mut toi on tosi hyva konkreettinen...

hka se myds ettd jos itse voi hyvin ni ehi sit siina ehka ne muutid sit jolain tasol-

12 -amaa suchon. Hyvinvointisuohon.

ivoi ol \ata, ext jotai
ménen kysymys
Ludesta nerosta tai viva engagesta tai sympasta niin on vaikuttanut omaan tyohdsi?

12: Kirollun maara on saantyny:

H
J3: En ma ainakaa nyt
ovellettais d jotal
[ jo tiedon sielta sitte. Ni
et kaytetaan.

Kuva 10. Ryhmahaastatteluaineiston litteroinnin teemoittelu alakysymyksiin

varikoodein.

5.2.2 TyOpaja ryhméahaastattelun pohjalta nousseista kehitysehdotuksista

Toisena aineistonkeruumenetelmanani oli osallistavin ryhméamenetelmin

suoritettu tydpajan Helsingin Kaupunginteatterin tuotanto-osastolla

tydskenteleville. Koska jarjestajat kuuluvat uuden organisaatiomuutoksen

yhteydessa tuotanto-osastoon on mielestani merkityksellistd kuulla muiden

samalla osastolla tyoskentelevien ndkemyksiéa ja odotuksia sille, kuinka he

toivovat jarjestgjien tukea omaan tyohénsa. Tuotanto-osastolla tydskentelee

jarjestajien liséksi inmisia seuraavilla nimikkeilla: tuotantopaallikko, tuottaja,

tuotantosuunnittelija ja ohjaajan assistentti. Koska osasto on aivan uusi, on

mielestani yhtendisyyden kannalta hyva kuulla kaikkia siella tygskentelevia

tahoja. Tarkoituksena oli myds kiinnitta& jarjestajat uuteen osastoonsa

osallistavien menetelmien avulla.

Nostin tydpajaan tuotanto-osaston yhteiseen kasittelyyn jarjestajille pidetysta

ryhmahaastattelusta heille tarkeitd aiheita ja kehityspisteita. Lahetin kutsun 11
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henkil6lle, joista tilaisuuteen osallistui 8. Mukana oli myos osaston esihenkild.
Tarkoituksenani oli tunnistaa mahdollisia vaarinkasityksia ja epaselvyyksia
jarjestajan rooliin ja tydnkuvaan liittyen, sekd samalla antaa mahdollisuus
jarjestajien kanssa tydskenteleville sanoittaa omia tarpeitaan mahdollisimman
toimivan yhteistyon mahdollistamiseksi. Toisena tarkoituksena oli hioa Helsingin
Kaupunginteatterin tuotantoprosessikaaviota vastaamaan yhteisten
pelisdéntdjen sitouttamisen tarvetta ja 10ytaad tydryhmille selkeita ja joka
tuotannolle yhtenevaisia toimintatapoja, joissa luodaan raamit vastuullisen
dialogin ja psykologisen turvallisuuden mahdollistumiselle. Tama tydtapa tukee
kehittamisty6tani siind mielessa, etta aaneen paasevat juuri
tilaajaorganisaationi tyontekijat ja uskon, etta tallaisella yhteisella tyéroolien
maarittelemisella ja toisen tyorooliin tutustumisella kartutetaan ymmarrysta
oman organisaation eri tydnkuvia ja niiden sisaltamia vaatimuksia kohtaan.
Kaikenlainen ymmarrys, keskustelu ja toisen asemaan asettautuminen lujittaa
yhteisiin pelisdéntoéihin sitoutumista ja kasvattaa keskinaista tyonhyvinvointia

yhdessé luottamuksen rakentumisen myota.

Tybpaja sopi tutkimusmenetelméakseni siksi, etté se avulla sai luontevasti heti
vietya eteenpain jarjestajien ryhméhaastattelusta esiin nousseita
kehitysehdotuksia. Ty6paja toimi hyvin aineistonkeruumenetelmana myags siina
mielessa, etta tuotanto-osaston tyontekijat ovat keskenaan ennestaan hyvin
tuttuja, vaikka osasto itsessadan onkin uusi. Mitdan erillista tutustumista ei siis
tassakaan tilanteessa tarvittu. Ty6pajani runko tutkimuskysymyksineen [6ytyy

litteesta 5.

Aloitin tydpajan kevyella virittaytymisella, joka loi tydpajaan mukavan
positiivisen ja sopivan leikillisen tunnelman. Esittelin kehitystyoni aiheen ja
tarkeimmat jarjestdjien haastattelusta nousseet teemat, joita tulisimme
kasittelemaan. Kaytin divergenttimenetelména Me-we-us -menetelmaa ja pyysin
osallistujia aluksi pohtimaan ja kirjaamaan omalla kohdalla vastauksia
kysymykseen Mita odotuksia ja tarpeita sinulla on jarjestajaéa kohtaan? Ja mita
jarjestaja voisi tehda lisatédkseen sinun tyéhyvinvointiasi? Viiden minuutin oman

pohdinnan jalkeen pyysin osallistujia muodostamaan parit ja sen liséksi, etta
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kukin kertoo parilleen omia mietteitaan, kehotin keskittymaan myos aktiiviseen
kuunteluun ja vastuullisen dialogin mahdollistumiseen silla seuraavaksi jokainen
tulisi kertomaan ryhmalle parinsa ajatukset. Parit esittelivat keskustelunsa koko
ryhmalle ja jokainen sai halutessaan tdydentaa itsedan koskevaa esittelyd. Koin
tallaisen toisen nakdkulman sanottamisen tarkeéksi ja perustelluksi tavaksi
keskustella tyorooleista ja asettua toisen asemaan. Taman toivon lisdavan
ymmarrysté ja kunnioitusta toisen tyoroolia kohtaan ja samalla kasvattavan
keskinaista luottamusta. Koin, ettd tyopajassa toteutui psykologinen turvallisuus
ja luottamuksen tila, jossa oli mahdollisuus myo6s esittaa eriavia mielipiteita.
Tassa konvergenttivaiheessa kirjasin keskustelusta nousseet kiinnostavat
havainnot ja tarkeéat kehityspisteet. Annoin keskustelun soljua vapaasti, mutta

siten, etta jokaisen nakemys péaasisi kuuluviin.

Tybpajan toisessa vaiheessa esittelin jarjestajahaastattelussa nousseen
tarpeen tydtapalaverille. Annoin tilaisuuden vapaalle keskustelulle siita
minkalaisella kokoonpanolla osallistujat nakisivat tyétapapalaverin kokoontuvan
ja minkalaisia sisaltdja siella kaytaisiin lapi. Lopuksi pyysin jokaista kirjaamaan
tuotantoprosessikaavioon mielestaan parhaan paikan tyétapapalaverille Flingan

sahkoisen yhteisollisen muistitaulupalvelun kautta.

Tybpajan aineiston kokosin aanitteen lisdksi keskustelun aikana flappitaululle
kirjaamistani asioista seké osallistujien tuottamasta materiaalista (edella

mainittu Flingan merkkaustehtava). Teemoittelin aineistosta nousseet aiheet
vastaamaan paakysymykseeni alla olevan kuvan mukaisesti. Kokosin aiheet

varikoodein yhteen kuvaan, joka I6ytyy luvusta 6.5.1.
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On jo
olemassa,
mutta kaipaa
vahvistamista

Miten kulttuurituottaja
Voi jarjestéjan
tyonkuvan kautta
kehitté teatterin

Uudet organisaatiokulttuuria Kaipaa
e R tukemaan yhteisen P
kaytannot ymmarryksen kehittamista

muodostumista ja
tyéhyvinvointia?

Kuva 11. Tydpaja-aineiston teemoittelu.

5.2.3 Vertaisanalyysi

Taman lisaksi kerasin aineistoa vertaisoppimisen menetelmilla (benchmarking),
jossa tutkin erityisesti Yhdysvalloissa jarjestgjan eli stage managerin tydnkuvaa
maarittelevia seikkoja. Kerasin aineistoa myos seka Yhdysvaltojen seka Iso-
Britannian jarjestajien ammattiliittojen ja -jarjestdjen nettisivuilta. Rajasin
vertaisanalyysialueeni Yhdysvaltoihin ja Iso-Britanniaan sen vuoksi, etta néaissa
maissa on selkeasti vahvin toimintakulttuuri jarjestajantyolle. Molemmissa on
tarjolla nimenomaan stage managerin tydhoén valmistavaa teatterialan
koulutusta sekd ammattiliittoja ja -jarjestoja pelkastaan jarjestajille. Uskon etta
naissa kahdessa maassa on juuri jarjestaytyneisyytensa vuoksi eniten tietoa

tarjolla ja ne ovat itselleni tutuimpia oman alan keskusteluiden kautta.

Tutkin stage managerin tydnkuvaa maailmalla alan englanninkielisen
oppimateriaalin kautta, sekd ammattiin valmistavan yhdysvaltalaisen Berklee
Collegen hakukriteerien ja ammatinkuvauksen valossa. Monessa muussa
maassa, samoin kuin Suomessa, ei ole tarkasti jarjestajantyohon tahtaavaa
koulutusta tai muutenkaan samanlaista selkeaa toimintakulttuuria. Suomessa

jarjestajantydhon oppii tyon kautta, usein vanhemman kollegan perehdytyksella.
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Monen polku jarjestajantyohon kulkee muiden, usein nayttamoéteknisten,
teatteritdiden kautta. Toisilla saattaa olla my6s pohjalla joku kulttuurialan
koulutus. Tdmé& on kehittamistyohoni sopiva aineistonkeruumenetelma siina
mielessa, etta on kiinnostava vertailla tyoroolin vaatimuksia téllaisista hyvin
erilaisista lahtokohdista. On mielekasta nahda ja vertailla mita saman tydnkuvan
sisélle kuuluu, kun toisaalla tydnkuva on tuttu myos teatterialan ulkopuolelta
tuleville ihmisille ja kun taas Suomessa jarjestajantyo tunnetaan hyvin huonosti

alan ulkopuolella.

5.2.4 Eettinen arviointi

Noudatan tyoni lahteissa ja lahdeviittauksissa hyvaa tieteellistéa perinnetta seka
akateemista viittauskaytantoa. Jarjestajantyohon liittyvissa viittauksissa kaytan
omaa asiantuntijuuttani, joka on kertynyt vuosien tydnkuvassa tytskentelyn
my6ta. Olen toiminut nain siksi, etta kyseisesta tydnkuvasta ei juurikaan ole
kirjoitettua aineistoa suomen kielelld ja olen tietoinen siitd, ettd kokemukseni
eivat kaikilta osin ole yleispatevia, vaan saattavat sopia joissain tilanteissa

yksinomaan edustamaani organisaatioon.

Olen pyrkinyt tuomaan esille avoimesti kaiken keraamani aineiston
loukkaamatta kuitenkaan sen tehdessani kenenkaan haastateltavani
yksityisyytta tai mahdollisuuksia nauttia jatkossakin luottamusta omassa
organisaatiossaan. Anonymiteetin sailyttaakseni olen jattanyt tietoisesti
mainitsematta haastateltujen tyonimikkeitd. Tama siksi, ettd organisaatiossa
saattaa olla vain yksi henkild kyseisella tyonimikkeella ja talloin han olisi
helposti tunnistettavissa. En ole siis jattanyt datasta mitdan taman vuoksi pois,
mutta olen tietoisesti jattanyt nostamatta suoria lainauksia valttdakseni suoria

viittauksia tyohon, josta haastateltavat voisi tunnistaa.

Olen myo6s pyrkinyt tuomaan aineistoa kasiteltaessa esille vastuullisuuden ja
kestavan kehityksen teemoja suhteessa kulttuurikenttédéan. Painopisteenani on

erityisesti sosiaalinen kestavyys dialogisen tyokulttuurin luomisen muodossa.
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Osallistava ja dialoginen tyokulttuuri luo tyéhyvinvointia, joka viimekadessa
kohentaa my0s taloudellista kestavyytta siind mielessa, etta tyéhyvinvoinnin
kohentuessa paranee my0s organisaation tulos ja tuottavuus. Tutkitusti
tyontekijoille syntyy kokemus arvostuksesta, kun he eivat ole pelkkia
ohjeistamisen ja neuvojen kohteita vaan paasevat jakamaan tietotaidostaan
muille (Soback, 2021, s. 47). Tama vaikuttaa nimenomaan seka sosiaaliseen
ettd taloudelliseen kestavyyteen kun itsensa arvostetuksi kokeva tyontekija
haluaa kantaa kortensa kekoon organisaation yhteisen tavoitteen puolesta.

6 Kehittamisprosessin tulokset

Aloitin haastattelemalla Helsingin Kaupunginteatterin jarjestajia ryhmassa.
Haastattelussa kavi hyvin selvaksi, etta jarjestajat kokevat tyénkuvan olevan
itselleen selvd, mutta kaipaisivat selkeytysta ja sanottamista nimenomaan
suhteessa muihin tydntekijoihin tyéryhman sisalla. Aloitin kysymalla jarjestajan
johtajuudesta ja jokainen oli yhta mielta siita, etta johtajuutta on, mutta se vaatii
tarkastelua, etta missa tilanteissa ja suhteessa keneen sita kaytetaan. Kayn
seuraavassa lapi kaikilla kolmella menetelmalla kootusta aineistosta nousseet

tulokset alakysymyksittain.

6.1 Miten jarjestajan tybnkuvaa ja vastuualueita voidaan viilata
mahdollistamaan henkildston hyvinvointi?

Yksi haastattelemistani jarjestdjista totesi, ettéa tydnkuva on erdanlaista taistelua
teknisen ja taiteellisen henkilokunnan valilla. Jarjestaja pyrkii olemaan
tydryhmassa jarjen aani, jonka pitdé osata tarvittaessa pysayttaa tilanteita ja
toppuutella seka taiteellista etta teknistad henkilokuntaa ja tdssa asetelmassa
rooli ja vastuunjaot eivat ole aina selvat. Haastattelusta nousi esille vahvasti

ajatus siitd, etta jarjestaja nahdaan tyontekijana, jolla on hanskassa kaikki. Joka



38

tietdd, ymmartaa ja tajuaa miten asiat toimivat ja on tata kautta ikaan kuin
johdollisessa asemassa esimerkiksi harjoituksissa. Tama rajanveto koettiin juuri
haasteena, etta jarjestajalta odotetaan tietoa ja puuttumista ilman virallista
esihenkildbasemaa. Jarjestajan isoimmaksi vastuuksi koetaan tiedonvalitys ja se
on nimenomaan seikka, joka voi joko parantaa tai huonontaa muiden

tyéhyvinvointia.

6.1.1 Jarjestaja psykologisen turvallisuuden ja pelisdantdjen tukena

Kaikki ryhmahaastattelussa kokivat, ettéa psykologinen turvallisuus toteutuu
Helsingin Kaupunginteatterilla hyvin, haastateltavat kokivat tamén toteutuvan
myds omalla kohdallaan. Kaikki my6s ajattelivat, etta pystyvat omalla
toiminnallaan edesauttamaan psykologisen turvallisuuden toteutumista ja
kokevat etta heilla on mahdollisuus puuttua tarvittaessa esimerkiksi
epaasialliseen kaytokseen. Samaan aikaan psykologisen turvallisuuden
toteutumisen kokemusta tukee myds se, etté kaikki kokivat epéasiallisen
kaytoksen tai muun hairinndksi luokiteltavan toiminnan vahentyneen
huomattavasti. Haastateltavat ajattelivat my6s omaa kuormaansa vahentavan
sen, etta teatterilla on viime vuosina panostettu tydsuojeluvaltuutettujen
asemaan ja rohkaistu henkildstoa olemaan heihin yhteydessa tilanteissa, joissa
kokevat teatterin yhteisten pelisaantojen tulleen rikotuiksi. He kokivat, etta nain
pystyy paremmin keskittym&&n omaan ty6honsa, kun tyésuojeluvaltuutettu
l&htee jarjestajan sijasta selvittdméaan asioita. Muutenkin haastateltavat jakoivat
kokemuksen siitd, etta on parempi, etté joku tydryhmén ulkopuolelta lahtee

selvittamé&én esimerkiksi syitd huonoon ilmapiiriin.

Pelisaantoja itsedan ei koettu sellaiseksi asiaksi, joihin voisi tarvittaessa
tukeutua, tai joiden kayttd nakyisi tydskentelyn arjessa juurikaan. Kaikki
totesivat, ettd on hyva, etta pelisddnnoét esimerkiksi hairinnén kitkemiseksi on
laadittu ja kaikkien nahtavilla teatterin intrassa, mutta haastateltavat jaivat

pohtimaan, onko niista kaytanndssa apua hankalassa tilanteessa. Kaikki kokivat
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sen kirjoittamattoman sdanndn nakymisen, etta jarjestajan oletetaan puuttuvan
hankaliin tilanteisiin ja esimerkiksi keskeyttavan harjoituksen mikali havaitsee
epaasiallista kaytosta. Toisaalta yksi haastateltavista nosti esille, ettéd on
selkeasti nousevana trending, etta inmiset ovat tietoisempia pelisadanndista ja
oikeuksistaan puolustaa itseaan ja nostavat herkemmin ns. kissan pdydalle heti
itse. Yksi haastateltava nosti myds esille kokemuksen siita, ettd nykyaan myos
koko tydryhma uskaltaa jaada taustatueksi ja avata suunsa, kun ehka ennen
tilanteita on paettu ja jatetty osapuolet selviytyméan keskendan. Tamakin
keventaa jarjestajan painetta, ensinnakin pysya niin tarkkana, etté havaitsee ja

tunnistaa epaasiallisen kaytoksen ja toisaalta puuttua siihen.

Keskustelussa nousi esille myds nakokulma siita, ettéa ulkopuolelta on toisinaan
hankala havaita mika kaytds on oikeasti asiatonta. Erityisesti teatteritydssa on
totuttu varikkdédseen huumoriin, joka saattaa ulospain nayttaa asiattomalta,
mutta joka on kuitenkin osapuolille itselleen taysin sopivaa. Epaasiallinen
kaytos on toisinaan niin subjektiivinen kokemus, etta koettiin hyvana, jotta
nykyaan nayttdmaoharjoituksiin siirryttdessa tyéryhmalle osoitetaan
hairintayhteishenkil® (tydsuojeluvaltuutettu), johon rohkaistaan itse olemaan
yhteydessa, mikali kokee jonkun tilanteen asiattomana. Jarjestajat kokivat

my0s, ettd heilla on tarpeen tullen oikeus myds puolustaa itseaan.

6.1.2 Palloilullisesti lahjakas jarjestaja

Puhuttaessa valmiuksista jarjestajan ammattiin ja mahdollisuuksista tukea
toisten tyéhyvinvointia nousi esille yhden haastateltavan analyysi siita, kuinka
jarjestajan tulee olla palloilullisesti lahjakas. Jarjestajan tulee siis ikdan kuin
osata pelata erilaisia joukkuepeleja. Niissa ei tarvitse olla paras, mutta
perusteet tulee osata, jotta tietda mita tulee tehda, jos tulee heitetyksi koripallo-
tai lentopallokentélle. TAméa koskee myos sita odotusta, etta jarjestajan tarvitsisi
tietdad kaikesta kaikki. Haastateltavat totesivat, etta jarjestajan ei tarvitse tietaa

kaikkea esimerkiksi nayttamotekniikasta, mutta termisté on hyva olla hallussa,



40

jotta osaa tarvittaessa tunnistaa esimerkiksi korjauksentarpeen jossakin
laitteessa. Korjata sité ei tarvitse itse osata. Yksi haastateltavista kommentoi
kaiken tietdmisen odotusta muilta osin niin, etta haluaakin tietd&d omista
tuotannoistaan mahdollisimman laajasti kaiken, jotta sitten voi vieda tietoa

eteenpain sita tarvitseville sitd mukaa kun uutta infoa ilmenee.

Kirjaamattomista sdéannoista keskusteltaessa nousi esille tavoitettavuuden
odotus ja kaikki kokivat, ettei heidan tarvitse olla jatkuvasti tavoitettavissa.
Nayttdmokohtaisesti vaihtelee myds se, kenelta tietoa odotetaan tulevan ja
suurella nayttamolla tavoitettavuuden paineen ajateltiin kohdistuvan enemman
ohjaajan assistentteihin. Kaikkien kokemus oli myds se, etta vapaa-ajalla ei
tarvitse paivystaa sen vuoksi joutuuko paikkaamaan tydpariaan. Kaikilla
nayttamailla ei myoskaan ole tyoparikaytantda. Toki koettiin hiukan jonkinlaista
tyéhyvinvointia vahentavaa painetta varpaillaanolosta, jota vuorottelu teettaa,
mutta kukaan ei kokenut joutuvansa tinkiméén vapaa-ajastaan paivystamisen
vuoksi. Paivystamiseen ei myoskaan haluttaisi ryhtyd. Samaan aikaan jokainen
koki, ettd vaikka pyynt6 tulla paikkaamaan kollegaa tulisi, siitd hyvin
epatodennakdisesti kieltaydyttaisiin, vaikka tallainen menettely onkin

tydehtosopimuksen mukaan mahdollista.

6.1.3 Jarjestajan ja nayttdmomestarin valinen tydnjako

Eraaksi tybhyvinvointia haastavaksi seikaksi jarjestajat nimesivat epaselvyydet
nayttamotyoskentelyssa siitd, missd maarin jarjestajan odotetaan iskuttavan ns.
nayttamokeikkoja eli nayttamalla tapahtuvia lavasteidenvaihtoja. Yhden
jarjestajan kokemus oli, etté asiat ovat menneet huonompaan suuntaan, kun
nayttdmomestarit ovat alkaneet kirjoittaa nayttamotyontekijoiden puolesta
keikkalistoja. Kokemus oli, etta listoihin luotetaan sokeasti eika tilaa ja& enda
omalle luovuudelle ja ongelmanratkaisulle. Yksi jarjestajistd puhui teoksen
rytmista, jonka aistiminen on osa jarjestajan palloilullista lahjakkuutta. On

aistittava esityksen yksil6llinen rytmi ja osattava toimia sen mukaisesti. Tama
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herkasti unohtuu, jos odotetaan jarjestajan antavan kaskyt kaikkeen mita
nayttamolla tapahtuu eikd omistauduta itse teoksen kuuntelemiselle. Yleisesti
haastateltavat ajattelivat oman vastuunoton keikoista lisdavan tydhyvinvointia ja
omistajuutta omasta tyosta. Ettei luotettaisi papereihin, eika edes iskutuksiin,

vaan opeteltaisiin itse tuntemaan esityksen rytmi.

Nykyisessa tilanteessa jarjestajat kokivat mahdollisten epdonnistumisten ja
erehdysten olevan heidan vastuullaan ja etta pahimmillaan koko esitys seisoo,
jos he eivat anna iskua kaikkeen. Tassa toivottiin nimenomaan mestareilta
enemman lasnaoloa nayttamalla ja nayttamaotydntekijoiden vastuuttamista
suhteessa omaan tyohonsa. Yhteinen kokemus oli se, etta nykyinen kaytanto
tukee ajattelua, jossa virhe annetaan mielellaan jonkun toisen vastuulle sen
sijaan, ettd se myonnettaisiin itse. Yksi haastateltavista ehdotti tydhyvinvoinnin
parantamiseksi jonkinlaisia jarjestajan ja mestarin yhteisia pelisdantoja. Taman
ajateltiin tukevan ainakin jarjestajan omaa tyéhyvinvointia. Yksi haastateltavista
toi esille ajatuksen, etta jos itse voi hyvin niin se todennékoisesti edesauttaa

muidenkin tydhyvinvointia.

Kaikki haastateltavat kokivat jarjestajan roolin ikaan kuin valikadeksi, jolle on
helppo tuoda asiat sen sijaan, etta kysyttaisiin asianomaisilta suoraan.
Jarjestgja kun ei kuitenkaan voi paattaa sitd paastetddnkdo joku esimerkiksi
aikaisemmin harjoituksesta pois. Kokemus valittdjana olosta tulee myds siita,
ettd jarjestgjalle esitetaan usein kysymyksia, joihin hanella ei ole vastauksia.

Jarjestajan tulisi kuitenkin tietda kenelta kysya.

Jarjestgjan ja nayttamoémestarin valinen vastuunjako ja paatantavalta nousi
esille my0s tuotanto-osaston tyOpajassa vaikkei sitd syvempaan kasittelyyn
otettukaan. Kavi kuitenkin selvaksi, etta jonkinlaista yhteista keskustelua on
kaytava siita, kuinka jarjestajan ja nayttamoémestarin keskinaista tyonjakoa tulisi

kirkastaa komentoketjujen selkeytymiseksi.
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6.1.4 Vastuullinen dialogi ja tunnejohtaminen

Vastuullisen dialogin ajatus ei ollut haastateltaville ennestaan tuttu, mutta he
saivat teoriasta heti kiinni. Yksi haastateltavista totesi, etta jonkinlainen
ihmistuntemus on jarjestgjantyossa tarpeen. On hyva ymmartaa mihin
tilanteeseen tuo mitakin tietoa ja pystya lukemaan ihmisia, ettéd ovatko he
sellaisessa tilassa, jossa asioista kannattaa sanoa. Taman koettiin myos
edesauttavan psykologista turvallisuutta. Ihmistuntemus ja tilannetaju
vastuullisen dialogin hengessa koettiin hyvaksi ja kehittdmisen arvoiseksi
asiaksi. On hyva tunnistaa, etté kaikki ovat ihmisia ja ihminen on siind mielessa
karsimaton olento, ettd haluaa kriisitilanteessa mahdollisimman nopeasti
itse&én tyydyttavan ratkaisun. Jarjestjan tehtava on kuitenkin arvioida missé
tilanteissa asiat kannattaa ottaa puheeksi ja tarvitseeko esimerkiksi koko
harjoitus keskeyttad sen vuoksi, etta jollekin pitaa saada tietty tieto vai onko

asia hoidettavissa myéhemmin.

Tunteiden johtamisesta jarjestajat sanoivat, ettd heiddn mukaansa jokaisella
tulee olla oikeus tunteisiin, myos jarjestajalla. Kavi myos kuitenkin ilmi, etta
ajateltiin olevan hyva, mikali jarjestaja pystyisi hiukan suodattamaan omia
tunteitaan, mutta ainakin yksi haastateltavista oli sita mielta, etta jarjestajankin
tulee olla oikeutettu nayttamaan esimerkiksi turhautumisensa tai vaatia tilaa
ajatuksilleen pyytamalla muita odottamaan. Turhiin vaittelyihin ei pida ryhtya,
vaikka itselld olisi huono paiva. On muistettava, etta kaikilla on joskus huono
paiva ja sitd on hyva kunnioittaa. Haastateltavat myos totesivat olevan hyva
mahdollisuuksien mukaan pééasta purkamaan omaa turhautumistaan ohi tyon,

vaikka tyOparin kanssa kahden oman tydhuoneen suojissa.

Siita ei tullut yksimielisyytta, pystyyko jarjestdja vaikuttamaan muiden
oikeudenmukaisuuden kokemukseen toissa. Jokainen toki halusi olla omassa
tydssaan mahdollisuuksien mukaan oikeudenmukainen, mutta totesi etta on
my0s asioita, joihin jarjestdja ei voi vaikuttaa. Erityisesti osastojenvalisen
oikeudenmukaisuuden toteutumista pidettiin epdtodennakoisené. Haastateltavat
kokivat, ettd kun ihmiset ovat eri tydaikamuodoissa, on vertailu turhaa.
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6.1.5 Jarjestaja suhteessa tuotanto-osaston kollegoihin

Tuotanto-osaston tydpajassa painopisteeni oli nimenomaan roolien
sanoittamisessa ja keskinaisen ymmarryksen laajenemisessa sita kautta.
Ydinajatuksenani tydpajassa oli luvussa 2 kuvailemani vastuullisen dialogin
periaate merkityksen jakamisesta, ymmarryksen luomisesta ja uuden tiedon

muodostamisesta toimivan tydyhteison hyvaksi.

Tybpajaan osallistui kahdeksan tuotanto-osaston tyontekijaé eri tydonkuvista. Oli
merkityksellista saada jokaisen tydrooliin dani kuuluviin. Ydinkysymykseni oli
pyytaa kutakin pohtimaan nimenomaan omasta tyoroolistaan kasin mité
odotuksia ja tarpeita hanella on jarjestajaa kohtaan oman tyéhyvinvointinsa
parantamiseksi. Keskustelu lahti hyvin liikkeelle ja kaikilla oli selvasti sanottavaa

aiheeseen.

Toistuvasti keskusteluun nousi haaste siitd, kuinka seka jarjestajan etta muiden
nayttamolla ja harjoituksissa tydskentelevien tyonkuva ja tekemisen odotukset
saattavat vaihdella paljonkin riippuen siitd milla nayttdmolla operoidaan. Tallgin
vaarinkasitysten ja oletusten mahdollisuus kasvaa, kun on totuttu jonkun
toimivan tietylla tavalla tyonimikkeen perusteella. Selkeytysta kaivattiin niin
jarjestajan kuin muiden tyéryhméan jasenten tyonkuvien kirkastamiseen aina

tapaus- ja tuotantokohtaisesti.
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Kuva 12. Tuotanto-osaston ty0pajakeskustelusta nousseet aiheet siitd, mita
muut osastolla tydskentelevat jarjestajalta odottavat. Varikoodit suhteessa
paakysymykseeni teemojen mukaan: Mitd tulee vahvistaa (keltainen), kaipaa
kehittamista (punainen), uudet kaytannot (vihred).

6.1.6 Jarjestajan tydnkuva maailmalla

Olen valinnut tata tyota varten vertaisarvioinnin kohteeksi stage managerin
tyohon valmistavan Yhdysvaltalaisen Berklee Collegen nettisivujen
ammatinkuvaselostuksen seka Yhdysvaltojen ja Iso-Britannian jarjestdjien
ammattiliittojen ja -jarjestdjen vertaisarvioinnin. Naissé kahdessa maassa
jarjestgjan ammatilla on pitkat perinteet, ja tydnkuva on juurtunut selkeaksi
osaksi kulttuuri- ja teatterikenttdd, joten tydnkuvan odotukset ja sisallot ovat
ihmisilla paremmin hallussa. Olennaisena erona suomalaiseen jarjestajaan,
Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa stage manager ei valttamatta ole tietyn
teatterin palveluksessa, vaan han tydskentelee freelancerin tavoin vaihtuvissa
tuotannoissa ja teatterirakennuksissa. Varmasti juuri tasta tyon

keikkaluontoisuudesta johtuen molemmissa maissa on vahva ammattiliitto ja -
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jarjestopohja (Stage Managers’ Association USA, International Alliance of
Theatrical Stage Employees USA/CA, Stage Management Association UK).
Nama jarjestot tarjoavat jasenilleen vertaistukea, mentorointia ja koulutusta
seka tydehtojen puolustusta ja parantamista. Vastaavaa jarjestelméaa
nimenomaan jarjestajille ei Suomessa ole ja uskonkin erityisesti vertaistuen
tarpeen olevan suuri. Suomessa jarjestajien ammattiliittona toimii Teatteri ja
mediatyontekijoiden liitto (Teme) ja sen jasenjarjesto Teatterialan Ammattilaiset
(TAM).

Etenkin Iso-Britanniassa ja Yhdysvalloissa teatterityon tittelit ja niiden sisaltamat
tyotehtavat jakautuvat hiukan toisella tavalla kuin suomalaisessa
teatterimaailmassa. Yhdysvalloissa toisinaan tuotantojarjestajan titteli on
osoitettu tuottajan assistentille. TAssa tapauksessa hanen tydtehtaviinsa ei
kuulu minkaan esityksen ns. ajaminen (eli esityksen sujuvuuden valvonta ja
nayttamaovaihtojen iskuttaminen) vaan ongelmien taklaaminen ja valvonta seké
ainoastaan tuottajalle raportointi (Stern & Gold, 2017, s. 54). TAméan lisaksi
Yhdysvalloissa jarjestdja voi toimia useilla vain hiukan toisistaan eroavilla
tehtavanimikkeilld, jotka kuitenkin osoittavat tarkasti tyontekijan paikan ja
aseman organisaation hierarkiassa. Organisaatiokaavioiden sijasta tarke&a
onkin, ettd kaikki tietdvat kuka tekee mitakin, silla teatterityon auktoriteettikuviot

maaraytyvat aina kaytannon toiminnan mukaan (Stern & Gold, 2017, s. 52).

Berklee Collegen tehtavankuvauksen mukaan jarjestaja fasilitoi
kommunikaatiota niin taiteellisen kuin teknisen henkildkunnan suhteen. Tama
tyonkuvan ydinajatus on siis hyvin sama kuin meilla suomalaisessa
teatterimaailmassa. Se missa tyonkuva Berklee Collegen kriteerien mukaan
eroaa suomalaisesta jarjestajan tyonkuvasta, on etta Yhdysvalloissa jarjestajan
tyonkuvaan siséltyy aina myos valo- ja aani-iskujen antaminen seké
tarpeistonhoito. Suomessa monet tyéskentelevét kaksoisnimikkeella jarjestaja-
tarpeistonhoitaja, mutta jos puhutaan pelk&staan jarjestajasta, niin hanelle ei
perinteisesti kuulu tarpeistosta huolehtiminen. Toki myds Berkleen kuvauksessa

mainitaan, ettd tyonkuva saattaa vaihdella tuotannosta riippuen.
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Tyonkuvien- ja tittelienvaihteluista Yhdysvalloissa kertoo se, etta jarjestaja
(stage manager) hoitaa harjoitusvaiheen ja antaa ns. ajoplarin (promptbook)
tuotantojarjestajalle (production stage manager) siina vaiheessa, kun tekniset
harjoitukset alkavat. Tassa tapauksessa tuotantojarjestaja ns. ajaa esitykset ja
jarjestaja toimii nayttamotekniikan johtajana. Eli kaytanndssa meidan
suomalaisessa teatterijarjestelmassamme tata tyénkuvaa vastaa
nayttamomestari, joka onkin jarjestajan tarkea tyopari erityisesti esityksen
harjoitusvaiheessa, kun nayttdmdvaihtoja koordinoidaan. Yhdysvaltalaisessa
jarjestelmassa ei ole selkeda termia vastaamaan meidan nayttamoémestarin
nimikettdmme, johtuen luultavasti juuri siita, ettd nama tyotehtavat sisaltyvat
usein jonkun stage manager -variaation roolin. Yhdysvaltojen tuotantojérjestaja
taas toimii vastaavanlaisissa tyotehtavissa kuin meilla ohjaajan assistentti, joka
valvoo esityksia ja harjoituttaa understudyt (eli roolien varanayttelijat) ja
paikkaustilanteet (Stern & Gold, 2017, s.54).

Tanssikapteeni
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Kuva 13. Hypoteettinen teatteritydon organisaatiokaavio yhdysvaltalaiseen
malliin, mukaillen Stern, L. & Gold, J., 2017. Jarjestajan asettuminen kaavion
merkattu varillisin laatikoin.
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Akkiseltaan saattaa tuntua silta, etta maailmalla jarjestajan tyonkuvaan on
sullottu sama tyd, jota suomalaisissa teattereissa on usein tekemassa monta eri
alojen asiantuntijaa. Ylla olevasta kaaviosta kay kuitenkin ilmi, etta
yhdysvaltalaisesta teatteriroganisaatiosta tai -tuotannosta loytyy yleensa kolme
eri jarjestajanimikkeella toimivaa henkiléa: tuotantojarjestaja (production stage
manager), jarjestaja (stage manager) seké apulaisjarjestaja (assistant stage

manager).

Yhdysvalloissa jarjestajan tarkeimmat tehtavat suhteessa ohjaajaan liittyvat
hyvan tyéskentelytahdin yllapitoon ja vuorovaikutuksen mahdollistamiseen
(Stern & Gold, 2017, s. 56). Yhdysvaltalainen jarjestaja hoitaa viela
ohjaajakommunikaation lisaksi harjoitus- ja esityshuonekalut paikoilleen, kirjaa
nayttamovaihdot seka valo- ja dani-iskut ja varoittaa nayttelijoita heidan
sisdaantuloistaan harjoituksissa. Taman lisaksi jarjestajalle kuuluu
paloturvallisuudesta ja mahdollisista evakuointitilanteista huolehtiminen seka
esimerkiksi tauoista vastaaminen. Tama kuulostaa p&allisin puolin hyvin
samalta kuin suomalaisissa teattereissa, mutta Yhdysvalloissa jarjestajan
vastuu yltaa pidemmalle, eikéa esimerkiksi nayttelijilla odoteta olevan
mink&&nlaista omaa vastuuta siité, milloin heidan tulee olla tdissa.
Yhdysvalloissa on taysin jarjestajan vastuulla, ettad nayttelija ilmestyy paikalle
harjoituksiin ja tietaa mita kulloinkin harjoitellaan, siind missa meilla painotetaan
jokaisen tyontekijan omaa vastuuta omasta ajanhallinnastaan ja tyévuoroistaan.
Tama yhdysvaltalainen ehka hiukan turhankin painavalta kuulostava vastuu
toisten toihin saapumisesta yltdd myos toiseen suuntaan, jossa jarjestajalla on
vankka tyonjohdollinen asema heti ohjaajan poistuttua ensi-illan jalkeen
kuvioista. Vastaava asema puuttuu suomalaisesta teatterimaailmasta, jossa
jarjestgjan vaikuttamisen ja paatoksenteon mahdollisuudet ovat rajalliset

tyonjohdollisesta asemasta huolimatta.

Yhdysvalloissa jarjestdja vastaa erityisesti pitkaan pyorivissa esityksissa
esityksen laadun yllapidosta ja h&nen perustehtdvansa on ohjaajan poistuttua
yllapitdd ohjaajan taiteellista intentiota. On tavallista, etta ensi-illan jalkeen

ohjaajan sijaan jarjestaja antaa tydryhmalle palautetta (Stern & Gold, 2017, s.
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212). Berklee Collegen kuvauksen mukaan jarjestajantydohén kuuluu myos
nayttelijdiden alkulammittelyn jarjestaminen seka edella mainittu ohjaajan
antamien nayttamotyoskentelya koskevien huomioiden lapikaynti nayttelijoiden
kanssa. Tama tukee edella esitettya ajatusta, ettd yhdysvaltalainen

jarjestajantyo vastaa hyvin pitkalti meidan ohjaajan assistentin tyota.

Olennaisena vertailevana havaintona on, etta maailmalla, etenkin
Yhdysvalloissa, jarjestaja on ennen kaikkea johtajuusvirka, jonka valta ja vastuu
tunnustetaan. Jarjestgjien nimet paatyvat jopa esitysjulisteisiin tuottajien nimien
rinnalle. Yhdysvalloissa jarjestajan urakehitys kulkeekin usein pienista
tuotannoista suurempiin ja paremmin palkattuihin tuotantoihin ja sita kautta

tuottajaksi tai ohjaajaksi.

6.2 Miten jarjestajan roolia voisi keskustella henkiloston kanssa
tukemaan paremmin teatterin paivittaisviestintaa?

6.2.1 Tyoroolien valisten pelisaanttjen kirkastaminen

Yksi ryhma&haastateltavista totesi, ettd olisi saatava jotkut pelisaannot siihen,
miten jarjestajan johtajuus rakentuisi, erityisesti suhteessa nayttamomestariin ja
siihen mité jarjestaja voi vaatia nayttamohenkilékunnalta. Helposti saatetaan
olla tilanteissa, joissa jarjestaja sanoo yhta ja nayttdmomestari toista. Kaikkien
haastateltavien mielesta viimeinen sana on kuitenkin ohjaajalla
harjoitustilanteessa. Tai tilanteen mukaan myds lavastajalla.
Nayttamohenkilokunnalla haastateltavat tarkoittivat nayttamotekniikkaa, ei

niinkaan esimerkiksi pukijoita tai tarpeistonhoitajia.

Suhteen taiteilijoihin haastateltavat kokivat enemman kumppanuutena kuin
johtajuutena. Taiteellisen tydryhmén kanssa pyritdéan yhdessa tekemaan
parasta mahdollista lopputulosta ja yksi haastateltavista kommentoi, etta on
hyva muistaa, etté ei ole tarkoituksenmukaista, etta nayttamalla olisi aina kivaa,
tarkoitus on tuottaa katsojille elamyksia. Suhteessa ohjaajiin tai suunnittelijoihin
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(lavastus-, puku-, &ani-, valo- ja naamiointisuunnittelijoista puhutaan yleensa
yhteisnimikkeella suunnittelijat) haastateltavat kokivat olevansa enemmankin
neuvonantajan asemassa. Eli he voivat tarvittaessa auttaa ymmartamaan miten

pyoro tai muu nayttamoelementti toimi.

6.2.2 TyoGtapapalaveri tyéroolien sanoittajana

Sen sijaan, etta jarjestajat itse kertoisivat muulle henkildstolle omista
tyotehtavistaan, haastateltavat kokivat tarpeelliseksi kysya muilta, etta
tietavatko he mita jarjestajat tekevat. Tai olisiko muulla henkildstélla toiveita ja
odotuksia jarjestajan toiminnan suhteen. Haastateltavat kokivat taman
paremmaksi lahestymistavaksi keskustelulle ja tiedostivat sen, etta oletus tyon
sisallosta saattaa hyvinkin isosti vaihdella sen mukaan kenelta kysyy.
Haastateltavat kokivat, etta jarjestajantyd on palveluammatti, jonka tarkoitus on
pyrkia auttamaan muiden tydskentelya. Taman takia sen sanottaminen mita

jarjestajalta sopii odottaa, tuntuu merkitykselliselta.

Yksi haastateltavista toi esille olleensa joidenkin tuotantojen yhteydessa
palaverissa, jossa ennen harjoitusten alkua kaytiin lapi mita kukakin tekee
kyseisessa tuotannossa. Han oli kokenut menettelyn hyvéksi jatkotydskentelyn
kannalta. Han kutsui tilaisuutta leikillisesti hierarkiapalaveriksi. Ajatus sai
kannatusta muilta jarjestgjilta ja tama nousikin selkeadksi kehityskohteeksi.
Erityisesti vierailevien ohjaajien ja suunnittelijoiden suhteen koettiin tarkeana,
ettd voidaan kohdata ennen harjoitusten alkua ja esitella henkil6t, jotka
vastaavat nayttamon toiminnasta. Samassa tilaisuudessa esimerkiksi ohjaaja
paasisi kertomaan omia odotuksiaan tyoskentelylle. Ehdotin voisiko kyseessa
olla ns. tyGtapapalaveri ja tama nimitys sai kannatusta haastateltavilta. TAma

olisi mahdollisuus tutustuttaa vierailija talon menettelytapoihin.

Haastateltavat kokivat kuitenkin tarkeaksi, etta kyseinen palaveri toteutettaisiin
hyvissa ajoin ennen nayttdmaoharjoitusten alkua ja pienemmalla kokoonpanolla.

Ensimmaisen nayttamdoharjoituksen yhteydessa Helsingin Kaupunginteatterilla
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on turvallisuustuokio, jonka yhteydessa kylla esitellaan tekninen henkilékunta ja
nayttamotyoskentelyn pelisaannot, mutta haastateltavien kokemus oli se, etta
turvallisuustuokiossa on paikalla liikaa ihmisid. On parempi luoda pienemmalla
porukalla paineeton tila ennen nayttdmolle siirtymista, jotta nayttdmolla oltaisiin
jo jossakin maarin tuttuja. Yksi haastateltava korosti, etta palaverin ei tarvitse
olla pitkd, mutta sen ei mydskaan olisi hyva olla tuotantoprosessimme muiden
virallisten aloituspalaverien yhteydessa vaan selke&sti oma tapahtumansa. Koin
tarkeaksi tarttua tdhan kehitysehdotukseen ja vieda sen tuotanto-osastolle
pohdittavaksi. Tuotanto-osastolla on kehitteilla my6s tuotannon kirja, johon
kootaan yhteen paikkaan kaikki tuotantoa koskeva tieto, jotta se olisi kaikkien
sita tarvitsevien saavutettavissa. Yksi haastateltavista pohti voisiko tallainen
tyOtapaohjeistus olla osa tuotannon kirjaa, mutta huoleksi nousi se, tulisiko asia

huomatuksi ja luetuksi sielta.

Tuotanto-osaston tydpajassa ajatus tydtapapalaverista otettiin innostuneesti
vastaan. Tarve tamankaltaiselle kokoontumiselle koettiin vahvaksi. Tallainen
palaveri parantaisi myds tyohyvinvointia siind mielessa, etta kun toisten ja omat
vastuualueet ovat selvét, on paineettomampaa aloittaa yhteinen tydskentely.
Keskustelua kaytiin siitd milla tydonimikkeilla toimivat tydntekijat koettiin
tarpeellisiksi osallistumaan tydtapapalaveriin. Yhteinen nakékulma oli se, etta
seka esiintyjat ettd nayttamotekninen henkildkunta jatetaén tasta palaverista
pois, silla heidan nakdkulmansa tulevat kuulluiksi seké lukuharjoituksessa, etta
nayttamoharjoituksiin siirryttaessa tapahtuvan turvallisuuskavelyn yhteydessa.
Nama molemmat ovat tilaisuuksia, joissa tydryhmén kesken kaydaan lapi

yhteisia pelisaantoja ja teatterin toimintatapoja.
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Kuva 14. Tyotapapalaverin osallistujat tuotanto-osaston nakékulmasta.

Tuotanto-osaston osallistujat kokivat tarkeaksi, etta ty6tapalaverissa ei
keskustella esityksen taiteellisesta rakentumisesta, silla sille on oma
kokoontumisensa. Tarve olisi paasta pienella ydinryhmalla keskustelemaan
nimenomaan tyoskentelyn tavoista. Samalla olisi tarpeen kayda oman talon
henkilokunnan kanssa lapi mm. sellaiset asiat kuka vastaa mistakin seikasta
harjoitusajalla ja mita keneltdkin sopii odottaa. Tamé& on arvokasta tietoa
erityisesti vierailevalle ohjaajalle ja lavastajalle, jolle kaikkien tydnkuvat eivat ole
valttamatta tuttuja jo senkin takia, ettd saman tyonimikkeen alla tydskennellaan
hyvin eri tavoin eri teattereissa. TyOpajassa tuli myos esille huoli siitd, etta
tuotantoprosessiin liittyvia palavereja on jo ennestaan paljon, ettei uudella

palaverilla kuormitettaisi prosessia ja henkildstda turhaan.

Tybpajassa keskusteltiin myds palaverin paikasta tuotantoprosessissa ja
lopuksi pyysinkin osallistujia merkkaamaan sahkdisen yhteiséllisen muistitaulu
Flingan kautta mielestaan parhaan paikan palaverille. Olin purkanut aiemmin

tahan tyohon liittdmani tuotantoprosessikaavion Flingaan aikajanaksi.



52

o

3
s

antokokoukset
ity
saliharjoitukset

+

Pystytys
néyttamalle
Ensi-ilta
Tuotantoprosessin
purku ja arviointi

Tuotantosuu
nnittelukoko

ukset
Roolituskokous

Suunnittelun
aloituskokous

Ennakkoluku

Idea / teksti
R

Tuotantop#atés
Markkinoinnin
aloituskokous

Ennakkomalli
H

Mallipalaveri
ja raamin
tarkistus

o
Vvaimistuksen

aloitus
Nayttamoha
rjoitukset

5
L

N
Tréxapa

Kuva 15. Tuotanto-osaston tydpajan osallistujien ehdotukset tyétapapalaverin

paikaksi Helsingin Kaupunginteatterin tuotantoprosessissa.

Suurin osa vastauksista keskittyi tuotantokokousten aloittamisen yhteyteen ja
pari ehdotusta tuli myos ty6tapapalaverista vielakin varhaisemmassa vaiheessa
tuotantoprosessia. Yksi ehdotti palaverin olevan ennakkomallin ja mallipalaverin
valissa ja toinen mallipalaverin ja valmistuksen aloittamisen valissa. Yhteinen
kokemus kuitenkin oli se, etta tyétapalaverin on oltava hyvissa ajoin ennen
harjoitusten alkua. Keskustelussa nousi esille myds huomio siita, etta
tyOtapalaverin ei pida olla lilan aikaisessa vaiheessa tuotantoprosessia silla sen
tarkoitus linkittyy hyvin vahvasti harjoitteluun.

6.3 Miten tehostunut tiedonsiirto ja muuttuvat jarjestelmat
vaikuttavat jarjestajan ja muun henkiléston hyvinvointiin?

Ryhmahaastattelun osallistujat olivat yhta mielta siita, ettd uudet jarjestelmat
eivat merkittavasti lisanneet heidan kuormitustaan. Jokainen oli sita mielta, etta
kun jarjestelman oppii, niin niiden kayttdminen on hyvin katevaa, mutta haaste
muodostuu siita, etté kaikki eivat suostu kayttamaan virallisia
tiedonjakojarjestelmid. Selke& yhteinen mielipide oli se, ettd kun kerran tallaisia
yhteisid kanavia on luotu niin niita tulisi myos kayttaa ja jos kaikki kayttaisivat
samoja virallisia kanavia niin se tuottaisi kaikinpuolista tyohyvinvointia. Osa
jarjestajista koki, etta heilla on hyvin vahan tarvetta omassa tydssaan
jarjestelmille, silla esimerkiksi ohjaajan assistentti hoitaa ensisijaisesti
tiedotusta. Kaikki sanovat kuitenkin kayttavansa itse teatterin virallisia
tiedotuskanavia, koska kokevat sen tyon puolesta valttaméattémaksi ja

tydnkuvaan kuuluvaksi. Sen sijaan epavirallisissa WhatsApp -ryhmissa olo jakoi

|

Esityksen

yllépito
Purku,
kierrétys ja
varastointi
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mielipiteitd. Kaikki olivat yhta mielta siitd, etta kyseisiin ryhmiin ei tarvitse
kuulua, mutta yksi jarjestajista silti kuului yhteen WhatsApp -ryhmaan. Han itse
kuvaili tamé&n johtuvan siita, etté kokee tarpeelliseksi olla ryhnméssa sen vuoksi,
jos joku jakaa siella vaaraa informaatiota niin han pystyy heti reagoimaan
asiaan. Eli tdssékin asiassa koetaan jarjestajan olevan jonkinlaisessa
valvonnallisessa roolissa. Kukaan ei kuitenkaan kokenut jarjestelmienkaytén

aiheuttavan tyohyvinvointia heikentavaa teknostressia.

Se koettiin haasteeksi ja epaoikeudenmukaiseksi, etta jarjestajan toimenkuvaan
kuuluu seurata mita talossa tapahtuu, mutta toiset taas voivat kieltaytya
jarjestelmien kaytosta. Itse jarjestelmien kayttéonoton tai niiden kayton
ohjeistamisen ei koettu kuuluvan jarjestgjalle. Yksi haastateltava kommentoi,
ettd h&dnen mielestaan jarjestgjalla on vain vastuu ohjata ihmiset eteenpain
oikeille tahoille, joiden tehtava on auttaa jarjestelmien kaytdssa. Uusien tai
muuttuvien digitaalisten jarjestelmien ei nain ollen koettu sindnsa lisdavan tai
kuluttavan juuri jarjestajan voimavaroja tai tyéhyvinvointia. Yksi jarjestgja koki
jarjestelmien kayton itse helpoksi ja hyodylliseksi ja toivoi vain, ettd ei lahdettaisi
enaa siihen, etta henkildstolle jaettaisi tietoa missdén eri muodoissa, vaikka he
tulisivat sita pyytamaan. Se kuormittaa, jos joutuu personoidusti tulostamaan
yhdelle paperin ja lahettamé&an toiselle tekstiviestin. Haastateltavat korostivat
jokaisen omaa vastuuta pysya karryilla tydhonsa liittyvista asioista seuraamalla

itse esimerkiksi teatterin intraa.

Yksi kysymys koski sité paljonko jarjestajan tarvitsee palvella. Vaikka
jarjestajantyon katsotaankin olevan palveluammatti, eivat haastateltavat
kokeneet velvollisuudekseen palvella henkilokohtaisesti ketdan yksittaista
henkiloston edustajaa. Myds muu nayttamotyo koettiin palveluammatiksi, jossa
asiakas on ohjaaja ja muut taiteelliset suunnittelijat. Yksi jarjestaja totesi
palvelemisen tapahtuvan enemmankin tuotannon kannalta. Hanen mukaansa
jarjestaja tarjoaa palveluksiaan tuotannon edun mukaisesti ja esimerkiksi tiedon

kulku kuuluu tahan palveluun.
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Tuotanto-osaston tydpajassa tuli ilmi yksi kehitysehdotus liittyen tyéhyvinvointia
lisddvaan tiedonsiirtoon. Ajatus nousi tarpeesta lisata tuottajan, jarjestajan ja
mahdollisesti ohjaajan assistentin valista tiedonkulkua erityisesti harjoitusajalla.
Kaivattiin jonkinlaista raportoinnin kanavaa, jolla véalitettaisiin mahdollisimman
kevyesti tietoa tuottajan suuntaan. Eras osallistuja ehdotti mahdollisuutta
valjastaa jo teatterin kayttssa ja henkiloston hallussa olevan jarjestelman,
Teamsin chat-osio téllaiselle kommunikaatiolle. Ajatus sai kannatusta
osallistujissa. Toive oli, etta keskinainen raportointi mahdollistuisi
mahdollisimman kevyesti ja ilman kuormittavia lomakkeentéayttdja. Tarve oli
paasta kiinni harjoitusprosessien toistuviin pieniin ongelmiin, esimerkiksi jos
harjoitukset paasevat toistuvasti kaynnistymaan myohassa. Keskustelussa
nousi kuitenkin myds huoli siita, edesauttaako kaytant6 tyéhyvinvointia vai

kuormittaako téllainen raportointi jarjestajaa vain entisestaan.

Keskustelua kaytiin myos harjoitussisaltojen tiedottamisesta muulle tyéryhmalle.
Tama hoituu nykyaan teatterin Microsoft365 -pohjaisten jarjestelmien kautta,
jotka uudistettiin kokonaan teatterin intranetin uudistamisen yhteydessa vuonna
2024. Uudet tiedottamisen kanavat hakevat viela sitoutumista kayttgjiltaan ja
tyopajassa nousikin puheeksi se, kuinka usein jarjestajan ja esimerkiksi
ohjaajan assistentin tarvitsee paivittaa harjoitussisaltoja tiedotuskanaviin. Esille
nousi myo6s ehdotus siitd, ettéd harjoituspaivan aluksi kokoonnuttaisiin tyéryhman
kesken nayttamolla yhteiseen hetkeen, jossa ohjaajan johdolla kaytaisiin lapi
paivan harjoitussisaltd. TAman toivottiin edesauttavan tyérauhaa ja sita, etta
kaikki saavat saman tiedon samanaikaisesti rippumatta siita lukevatko he

teatterin tiedotuskanavia saanndéllisesti vai eivat.

6.4 Keskeisten tulosten koonti

Tulosten ytimessa on luottamus psykologisen turvallisuuden toteutumiseen
nykyiselladn Helsingin Kaupunginteatterissa. Haastateltavat kokivat, etta heilla

on tarpeeksi tydkaluja psykologisen turvallisuuden yllapitoon ja molempien
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haastattelutilaisuuksien avoin keskustelutapa todisti luottamuksen vakaan
pohjan olevan olemassa. Vastauksena kysymykseen siita miten jarjestgjan
tyonkuvaa ja vastuualueita voidaan viilata, selkein kehityspiste molempien
haastattelutilaisuuksien perusteella oli, ei pelk&astaan jarjestajan, vaan myos
muiden erityisesti harjoitus- ja nayttamotydssa olevien tydroolien ja -vastuiden
selkeyttdminen. Tarkeaksi kehityspisteeksi nousi myos yksilon vastuuttaminen
suhteessa omaan tyohonsa sen sijaan, etta jarjestaja olisi vastuussa kaikesta.
Liséksi painotettiin tydsuojeluvaltuutettujen vastuuttamista jarjestajan
kuormituksen keventamiseksi ja samalla toivottiin jarjestdjan saavan tukea

puuttua tarvittaessa epakohtiin.

Aineiston perusteella jarjestgjan tydroolia voisi parhaiten keskustella
henkiloston kanssa tuomalla tydtapapalaveri osaksi tuotantoprosessia.
Osallistujilla oli selkeita tyéhyvinvointia edesauttavia kehitysehdotuksia
tydroolien sanoittamiseen ja selkeyttamiseen. Jarjestajan rooli tydhyvinvoinnin
mahdollistaja koettiin siitd nakdkulmasta, etta han voi omalla tydskentelyllaan ja
tilannetajullaan tukea muiden tydskentelya ja tydryhman keskinaista
tiedonkulkua. Jarjestajan toiminnan ei itsessaan koettu vaikuttavan yhteisiin
pelisdantoihin sitoutumiseen, mutta luottamuksen rakentumisen tydroolien
sanoittamisen kautta koettiin vaikuttavan tdhénkin parantavasti. Koko
aineistossa korostui tarve jarjestajan johtajuuden ja auktoriteetin tukemiselle

sekd komentoketjujen selkeyttamiselle.

Tiedonsiirtoa ja jarjestelmien kayttoa ei itsessédan koettu tyéhyvinvointia
parantava tai heikentavana seikkana, mutta yksiloén vastuuta korostettiin

tdmankin alakysymyksen kohdalla.
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Kuva 16. Keskeiset aineistosta nousseet konkreettiset toimintaehdotukset
tyéhyvinvoinnin tueksi.

7 Askeleet kohti hyvinvoivaa teatteria

7.1 Tyoroolien ja tydskentelyn tapojen yhteinen keskusteleminen
hyvinvoinnin rakentajana

Selkein tyoskentelya ja tydhyvinvoinnin mahdollistumista tukeva
kehittamisehdotus aineistoni perusteella on tuoda tydtapapalaverit osaksi
teatterin arkea. On kuitenkin oltava tarkkana siing, ettd kokousten lisaantyminen
ei kasvata henkiloston kokemaa kuormitusta vaan uusi tyGtapalaveri solahtaisi
osaksi jo olemassa olevia rakenteita, esimerkiksi uuden tuotannon
ensimmaisen tuotantokokouksen yhteyteen. Haastatteluaineistoni anti jo ottanut
askeleen kohti konkretiaa, silla tybpajassakin mukana ollut tuotantopaallikko
valmistelee parhaillaan syksylle 2025 henkil6stolle yhteisen keskustelun
pohjaksi uutta tuotantomallia ja toivoi voivansa ottaa tyGtapapalaverin osaksi
kokonaisuutta. Tama on hyva esimerkki osallistavasta johtamisesta, jossa

henkildston keskusteluttamisen avulla on 16ydetty yhteista hyvaa edesauttava
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ehdotus, jota lahdetdan ennakkoluulottomasti kokeilemaan. Tarkeaa on toki
my0Os seurata tyGtapalaverin kayttoonoton jalkeen tydyhteisén ajatuksia
palaverin onnistumisesta tavoitteestaan ja arvioida sen vaikutusta
tyohyvinvointiin. On tarke&a arvioida tuottaako joku muutos tai uudistus

voimavaroja vai kuluttaako se niita.

On hyva muistaa, etta uusiin toimintatapoihin tottuminen ottaa aikaa ja saattaa
herattaa myos vastarintaa joissakin tyontekijoissé, muutos menee usein
tunteisiin (Juholin, 2022, s. 262). Psykologisella turvallisuudella, luottamuksella
ja tunteiden kohtaamisella on paikkansa téassékin prosessissa. Muutokset
horjuttavat tunnetusti turvallisuuden tunnetta ja siksi néinkin pienelta
vaikuttavan muutoksen, kuin uuden kokouksen, lapiviemisessé tulee muistaa
psykologisen turvallisuuden periaatteet, silla koettu turvan tunne kollegoiden

kesken lisaa luovuutta, luottamusta ja tuottavuutta (Rinne, 2021, s. 13).

Tyoroolien selkeyttdminen sujuvoittaisi tydskentelya ja rakentaisi luottamusta,
kun mahdolliset vaarinkasitykset avataan ja oikaistaan. Kenellekaan ei jaisi
sellainen olo, etta joutuu kantamaan vastuuta asioiden hoidosta yksin ja
toisaalta ei mydskaan tehtaisi oletuksia siita, etté kaikki on jonkun muun
vastuulla ja odotettaisi taméan hoitavan sellaisetkin asiat, jotka eivat suoraan
hanen tyorooliinsa kuulu. Tama ei vaikuttaisi pelkastaan vierailevien
tyontekijoiden sitouttamiseen teatterin tydtapoihin ja pelisaantéihin, vaan myaos
vakituisen henkildkunnan hyvinvoinnin tukemiseen sitouttamalla heitd paremmin
omaan tyohonsa ja muiden tyéroolien arvostamiseen. Uskon, etta pelkastaan
ymmarrys siitd mitd muut tekevéat ja mitd heidan vastuulleen kuuluu selkeyttaa
tyoskentelya siind maarin, etta se nakyy jaksamisen voimavaroissa ja
tydhyvinvoinnissa. Paéakysymykseeni viitaten, uskon jo taman yhteisen
ymmarryksen kasvamisen kehittdvan teatterin organisaatiokulttuuria

ty6hyvinvointia paremmin tukevaan suuntaan.

Maailman jatkuvasti muuttuessa tulisi nain isossa organisaatiossa kayda

jatkuvaa keskustelua tydskentelyn tavoista ja odotuksista toisia tyontekijoita
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kohtaan. Teatterissa tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta jo pelkéastaan sen
takia, etta eri tuotannot tuovat aina mukanaan uusia ihmisia. Vakituisenkin
henkilokunnan on kuitenkin hyva saanndllisin valiajoin pysahtya pohtimaan sita,
toimitaanko tietylla tavalla vain hiljaisen tiedon varassa eli siksi koska niin on
aina toimittu, vai olisiko tydskentelyssa varaa ty6tapojen uudelleenarvioinnille
tyéhyvinvoinnin ja keskindisen arvostuksen mahdollistamiseksi. Tama linkittyy
luvussa 2.7 mainitsemaani kirjoittamattomien sééantojen ja oletusten
avaamiseen, jonka uskon aineistoni valossa tukevan hyvinvointia edistavaa
tyokulttuuria. Kun tydyhteisdssa puetaan sanoiksi joku alitajuinen toimintatapa
ja tuodaan se nain kaikkien tietoisuuteen, osataan asiaa lahtea kehittamaan.
Loin tyOpajaa varten alla olevan prosessikuvauksen kehittamistyoni keskeisista
ajatuksista ja tydpajasta nousseen aineiston valossa organisaatiossani on tarve
sanoittaa hiljaista tietoa ja kysyntaa tamankaltaiselle yhteistd ymmarrysta

rakentavalle ajattelulle |6ytyy.

Yhdessa :
: Toisen Keskinaisen luotujen P00 DI
Yhteisten . . ) turvallisuus +
S : tyéroolin luottamuksen raamien :
toimintatapojen . . : vastuullinen
L tunnista- ja arvostuksen tuominen dialogi =
minen rakentaminen tyéryhmien o
arkeen yony

Kuva 17. Jarjestgjdhaastattelun perustella tydpajaa varten luomani
prosessikuvaus kehittdmistyoni keskeisten ajatusten seuraussuhteista.

Tarkein esimerkki vakituisen henkilokunnan tydroolien selkeyttamisen tarpeesta
on aineistoni valossa jarjestajan ja nayttdmoémestarin valisen komentoketjun
tarkastelu ja sanoittaminen. Tama aihe nousi molemmissa haastattelutilanteissa

useamman kerran esille ja esimerkiksi tuottajilla on epaselvyytta siitd, kumpi
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toimii tilanteissa lopullisena nayttamotyoskentelyd koskevana
paatoksentekijana, jarjestaja vai nayttamomestari. Valitettavasti tama tarkea
kehittdmisaihe ei mahtunut oman tyoni puitteisiin, mutta olen sitd mielt, etta se
kaipaa ehdottomasti akuuttia kasittelya ennen kuin néissa rooleissa
tydskentelevat siiloutuvat liikaa omien toimintatapojensa taakse yhteisen
tyokulttuurin rakentamisen sijasta. Kuten tuotanto-osaston tyopaja-aineistosta
kay ilmi, Helsingin Kaupunginteatterin monella osastolla on tehty tarkeaa
osastonsisaista kehittamistyotd, mutta nyt olisi aika kohdistaa huomio yhteisten
tydskentelyrakenteiden kehittdmiseen tydhyvinvoinnin ja tydn sujuvuuden

tukemiseksi.

7.2 Jarjestgjan tyonjohdollisen aseman vahvistaminen

Jarjestajan tyonjohdollista asemaa ja auktoriteettia tulisi tukea, jotta tdssa
tyoroolissa tydskentelijat voisivat herkemmin puuttua epékohtiin ja sujuvoittaa
nain omalta osaltaan harjoitus- ja esitysprosesseja. Itselleni nousi
merkitykselliseksi tuotanto-osaston tyOpajasta noussut ajatus jarjestgjan
ratkaisukeskeisesta rohkeudesta. Koska konfliktit ja moninaiset tunteet ovat osa
teatteritydskentelya, onhan esityksen rakentaminen yhta suurta
ongelmanratkaisua, tulisi jarjestajalla nimenomaan ratkaisukeskeinen ote
tyohon. Mielestani tama tarkoittaa sita, etta ongelmat kohdataan rohkeasti
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa eika niité tietoisesti valtella tai
vahatella. Tata voisi myos kutsua jarjestajan tunnerohkeudeksi, joka
haastattelemieni jarjestdjien mukaan merkitsee juuri tilannetajua ndhda ja
ymmartaa missa tilanteessa puuttuminen on tarpeellista. Ahman (2024, s. 30).
maarittelee tunnerohkeuden kykyna rajata ja ymmartaa milloin keskustelua ei
kannata jatkaa seka taitona paéastaa irti turhasta painolastista. Juuri tdssa
jarjestajat ovat asiantuntijoita, ja heille tulisikin mielestéani mahdollistaa
puuttumisen tydkaluja ja vahva tuotanto-osaston tuki. Naméa aineistosta
nousseet seikat tukevat luvussa 2.6 esittamaani ajatusta, etta jarjestaja voisi

olla asemaltaan jonkinlainen l&hijohtaja.
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Olen samaa mielta tyépajan osallistujan kanssa, joka mainitsi, etta jarjestaja on
harjoitus- ja esitysprosessien tekninen johtaja. Tata mielikuvaa tulisi mielestani
vahvistaa ja luoda tata kautta jarjestajalle mahdollisuudet toimia taman
maaritelman asettaman vastuun ja vallan puitteissa. Tama vastuu jaetaan toki
vahvasti nayttdmomestarin kanssa ja sen vuoksi naiden kahden tyénkuvan

siséltdja suhteessa toisiinsa tulisi ottaa yhteiseen keskusteluun.

Soback (2021, s. 49) mainitsee valmentavaa johtajuutta kasittelevassa
kirjassaan, ettd nykyinen uusi tydéelama pyrkii herattamaan johtajuuden
kaikissa, formaalista positiosta huolimatta. Olen hanen kanssaan samaa mielta
siitd, etta johtajuus on position sijaan enemmankin hyve: taidollinen ja
asenteellinen kyky kohdata itsens&, muut ja maailma viisaalla ja vastuuta
kantavalla tavalla (Soback, 2021, s. 50). Tassa valossa jarjestajan johtajuus on
Kiistatonta, silla han on nimenomaan vastuunkantaja, joka tilannetajullaan ja
kuuntelukyvyllaan luotsaa tiimiaan lapi harjoitus- ja esitysprosessin karikkojen.

Johtajuuden herattelyssa nostaisin esille myds vertaistuen arvon.

Tama on paremmin rakenteellistettu sekd Yhdysvaltojen ettd Iso-Britannian
jarjestoissa, joiden kautta vertaistukea ja mentorointia on laajemmin tarjolla.
Toivoisin tamankaltaisten jarjestdjen syntymista myds Suomessa. Teatterialan
ammattiliiton rinnalle olisi hienoa saada jonkinlainen vertaistuellinen foorumi,
jossa jarjestajat voisivat kollegoiden kanssa keskustella tydn kuormituksen
helpottamisesta ja vaikkapa lahijohtajuuden mahdollisuuksista. Mikali
kansallinen foorumi tuntuu suureelliselta tavoitteelta, niin haluaisin olla
mahdollistamassa téllaista keskustelun mahdollisuutta ainakin omassa
organisaatiossani. Aineistossani nimittain korostuu vertaistuen voima ja tarve ja
uskon jarjestajan lahijohtajuuden vahvistuvan siita, ettd han paasee
saannollisesti keskustelemaan kollegojen kesken, jotta jaksaa tukea muiden

tyOhyvinvointia.

Vertaisanalyysiaineiston perusteella sanoisin jarjestdjan mahdollisuudesta
kehittaa teatterin organisaatiokulttuuria tukemaan yhteisen ymmarryksen

muodostumista ja tydhyvinvointia, etta tyéroolien selkeyttamiseen tarvittaisiin
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lisda ulkomailla stage managerin rooliin itsestéaan selvana sisaltyvaa
auktoriteettia. Tassa on meilla viela kehitettavaa, jotta jarjestajan
tyonjohdollinen paatantavalta ja vastuuta vastaava toimijuus vahvistuisi ja olisi
myos kaikille tydryhman jasenille itsestaan selvaa. Uskon kuitenkin, etta
haastatteluihini osallistuneiden ehdotukset vievét tilannetta lahemmas tata
odotusta. Se mista ei kuitenkaan tule ottaa maailmalta mallia on luvussa 6.1.6
mainitsemani ajatus jarjestjan kokonaisvastuusta, vaan sen sijaan on
haastatteluaineiston perusteella I6ydettava jarjestajalle tapoja tukea yksildiden
omaa vastuunottoa. Aineistostani iimenee myaoskin tarve tyérooleja ylittavaan
yhteisty6hon (kuva 12), jossa ei yhdysvaltojen malliin pyrita pysymaan
lestissdan vaan pidetaan vastuun jakautuminen jatkuvassa avoimessa

keskustelussa.

7.3 Vastuullinen dialogi yhteisena tydkaluna

Yhtena tarkeana kehittamisen paikka nden vastuullisen dialogin vahvistaminen
tyoyhteistsséa. Haastatteluja tehdessani olen nahnyt kollegoissani suuren
tarpeen ja kiinnostuksen yhteiseen dialogiin ja uskon téllaisen vuorovaikutuksen
tydhyvinvointia edistdvaan voimaan. Vastuullisen dialogin periaatteet selvasti
ymmarretaan kollegoideni keskuudessa, seuraava askel olisi jalkauttaa
kaytantd myos teatterin arkitydhon. Uskon tassakin asiassa luvussa 2.6
mainittuun esimerkilla johtamisen voimaan. Tahan liittyy my6s vahvasti omien
ennakkoasenteiden ja tunteiden kohtaaminen silla kaikki vuorovaikutus on
tunteisiin vaikuttamista (Ahman & Gustafsberg, 2017, s. 178). Ensin on siis
hyvéksyttdva omat tunteensa ja otettava niista vastuu, jotta voi osallistua tasa-

arvoisena osapuolena vastuulliseen dialogiin.

Omien rajojen sanoittaminen ja niista kiinni pitdminen oman tyéhyvinvoinnin
nimissa on selvasti ollut nousussa oleva trendi vimevuosien
teatterityoskentelyssa. Pidan tata pelkastdan hyvana asiana, silla mielestani on

hyvin tarkeaa, etta teatteri ei ole enaa paikka, jossa yksi henkilo kayttaa
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mielivaltaisesti valtaa muihin ja muut tottelevat sokeasti. Tallainen johtamisen
tapa ei ole enda suosiossa muutenkaan, miksi siis teatterissa tulisi pitaa kiinni
vanhanaikaisista rakenteista, jotka usein enemmankin heikentavat
tyohyvinvointia kuin lisdavat sitd. Tama aihe nousi esille myds aineistostani,
silla haastatellut jarjestajat olivat sita mielta, ettd heilla on tilaa ja
mahdollisuuksia ilmaista omat rajansa. Koen omien rajojen sanottamisen ja
niista kiinni pitamisen tarkeana osana vastuullista dialogia. On vastuullista
antaa toiselle tiedoksi miss& méaarin on milloinkin kaytettavissa ja mitd omalta
tydskentelylté voi odottaa. Koen taman olevan hyvin térkea osa erityisesti
jarjestajan tyéhyvinvointia, silla jarjestajan vastuualueelle ajatellaan usein
kuuluvan niin laajasti asioita, etta ylikuormittuminen mahdollistuu herkasti.
Tama koskee toki myds montaa muuta teatterityoté tekevaa, tunnollisuus kun
vaikuttaa olevan osa monen tydomentaliteettia. Ajattelen, ettd vastuullisella

dialogilla puretaan myds tunnollisuuden taakkaa.

7.4 Tydhyvinvoinnin takaamisen vastuullisuus kestavan kehityksen
valossa

YK:n kestavéan kehityksen tavoitteissa on maaritelty 17 kohtaa, joita jasenmaat
ovat sitoutuneet edistamaan. Tama Agenda 2030 pyrkii kestavaan kehitykseen
niin talouden, ihmisten hyvinvoinnin kuin ymparistén kannalta (Ulkoministerio,
n.d.). Oman tutkimukseni kannalta naista kestavan kehityksen tavoitteista
merkittavin on numero 3; Taata terveellinen elama ja hyvinvointi kaiken ikaisille.
Meilla suomalaisessa tydelamasséa aarimmainen kuormittuminen ja uupumus on
nostanut paataan jo pitkaan ja on yksi suurimmista tydssa jakamisen haasteista
talla hetkella. Tyohyvinvointi vaikuttaa kuitenkin myds muuhun hyvinvointiin ja
mielestani kaikenlainen tydssé jaksamisen puheeksi ottaminen on tarkeaa
ongelman tunnistamiseksi. Ennakoiva tyo tydssajaksamisen yllapitdmiseksi on
tassa avainasemassa. Jokainen organisaatio on velvollinen edistamaan
tydssajaksamista ja sen tulisi olla osa jokaisen organisaation strategiaa ja
arvopohjaa, silla jaksamisen johtaminen on yhta tarkeaa kuin mika tahansa muu

johtaminen (Lappi, 2022, s. 13). Olen Lapin (2022, s. 117) kanssa samaa mielta
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siita, etta tyopaikkojen hyvinvoinnin kulttuuria voidaan johtaa ja muokata siina
missd muitakin asioista tydelaméassa. Uskon, etta juuri tama asia tulee olemaan

minulle tarkeana ohjenuorana ja toiminnan suuntana tulevassa tyoelaméassani.

Koen, etta tulevaisuuden kulttuurituottajan yksi tarkeimpia nakoékulmia
luonnonvarojen kestavan kulutuksen ja paastéjen minimoimisen lisdksi on juuri
tama sosiaalisen kestavyyden nakokulma. Se pitaé sisallaan niin yhteisén
hyvinvoinnin perusoikeuksien yllapitamisen, ihmisten tasavertaisten
mahdollisuuksien ja osallistumisen turvaamisen (Opetushallitus, 2025) kuin
inhimillisen kestavyyden ulottuvuuden, jolla tarkoitetaan yksilon tyén
kuormittuvuuden kokemusta. Kulttuuriala on ottanut kovia iskuja viime vuosia
niin globaalista pandemiasta kuin maararahaleikkauksistakin. Kun téhan viela
lisdtddn ennestadn tunnollisten ja itsensa likoon laittavien kulttuurialan
tydskentelijoiden kuormittuminen tydelaman kasvavien vaatimusten alla, on

terveys- ja jaksamisuhka ilmeinen.

On hyva muistaa, ettd kulttuuriala luo aineetonta arvoa, jonka merkitys kasvaa
ymparistotietoisuuden ja tuottavuuspaineiden lisaantyessa (Kulttuuripoliittinen
selonteko, 2024, s. 61). Voidaksemme kulttuurialalla tukea kulttuurista
kestavyytta seka pyrkia kohti Kulttuuripoliittisessa selonteossa (2024, s. 22)
maariteltyd suomalaisen kulttuuripolitiikan pitkan aikavalin ensimmaista
tavoitetta kulttuurista muutosvoimana, on kulttuurintekijoiden voitava itse hyvin
pystyakseen toimimaan tassa tehtavassa taysipainoisesti. Hyvinvoiva yksil
kokee tekevansa merkityksellista ty6ta ja pystyy néin takaamaan muille
laadukkaan mahdollisuuden kulttuurin kokemiseen. Tama linkittyy tdéhén
kehittamistybhoni myos eriarvoisuuden vahentdmisen vastuun kautta.
Yhdenmukaisuuden vahvistaminen ja epaoikeudenmukaisuuden kokemuksen

kitkeminen ovat tarkeitd nakokulmia sosiaalisen kestavyyden yll&pidossa.
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8 Lopuksi

Koin kaikkiaan taman kehittdmistydn olleen itsedan ruokkiva prosessi, jossa
uusia nakodkulmia tuli esille jatkuvasti. Tutkimusta voisi helposti jatkaa
laajemminkin myds muiden tydnkuvien lapikaymiseen tydhyvinvoinnin valossa.
Tutkimuksen tekeminen ja aineiston |apikaynti on osoittanut, etta teatterissa
monet tyoroolit sivuavat toisiaan ja toisinaan valta- ja vastuusuhteiden
osoittaminen on hyvinkin haastavaa. Kaikki kamppailevat kuitenkin
samanlaisten ajatusten kanssa siita, etta kenelle tama asia kuuluu ja kuka
sanoo jossakin asiassa viimeisen sanan. Toimintatavat ovat pitkalti rakentuneet
hiljaisen tiedon varaan ja sille ajatukselle, ettéd n&in on aina ennenkin toimittu.
Mielestani naiden toimintatapojen auki puhuminen on ollut hyvin mielenkiintoista
ja avartavaa. Ne ovat saaneet minut tarkastelemaan omaakin tydrooliani uusin

silmin.

Johtunee pitkélti taustastani ohjaajan assistenttina ja pienen nayttamon
jarjestajana, etta katson tyotani itse pitkalti siité kasin, ettd kuinka voisin
mahdollisimman hyvin palvella kulloinkin kasilla olevaa tyéryhméaéa. Olen
helposti ottanut kannettavakseni kaikki asiat ja omaksunut sen asenteen, etta
minun vain on oltava jatkuvasti tavoitettavissa ja hoitamassa ihan kaikkea, mita
milloinkin eteeni tuodaan. Huomaan nyt, etta olen laatinut nama vaatimusten
raamit pitkalti itse. Aineistoni tuloksissa yllattavaa oli se, ettd muut jarjestajat

nakevat taméan asian eri ndkokulmasta.

Ensinnakin aineistosta kay ilmi, ettd muut jarjestajat eivat koe niinkaan
palvelemisen paineita suhteessa taiteelliseen tydryhmaan kuten itse teen, vaan
enemmankin teknisen henkilokunnan suhteen. Olen itse ajatellut jarjestdjan
johtajuutta lahinna taiteellisen henkilékunnan tarpeista huolehtimisen kannalta,
siind missa kollegani kertoivat ajattelevansa jarjestajan johtajuutta lahinna
suhteessa nayttamotekniikkaan. Aineistoni mukaan myodskaan tiedottamisen ja
jarjestelmien kayton paine ei ole kollegoillani sama kuin itsellani. Muut
jarjestajat ajattelevat olevansa enemmankin valitysvastuussa ja ohjaamassa

kysyjia oikeille vastaajille. Huomaan nyt, etta olen itse luonut itselleni paineen
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tietda kaikki vastaukset ja minulla on opittavaa kollegoideni tydotteesta. Tama ei
kuitenkaan vie pois jarjestajan johtajuutta vaan kyse on enemmankin siita missa
on tyoskentelyn paafokus. Minun ndkokulmastani taman tutkimuksen valossa
jarjestajan johtajuus maarittyy erityisesti siind, ettéd han auttaa muita
onnistumaan ja on tata kautta palveluammatissa. Asiakkaina ja palvelun
kohteina ovat muut tyéryhman jasenet. Esihenkilon ja johtajan tehtava on myos
aina palvelutehtava, jonka mittari on se, kuinka hyvin henkildsté onnistuu ja
menestyy omassa tyéssaan (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s. 101). Yksi
johtajuuden maaritelma on, ettéa johtajuus on kykya vaikuttaa toisiin ihmisiin,
innostaa heita ja auttaa heitd onnistumaan (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s.
101). Nahdakseni jarjestgjan rooli tayttdd taman maaritelman ja nain ollen
jarjestajalla tosiaan on jossakin méarin johdollinen asema. Juoksupoikana ja
kellottajana toimimisen sijasta jarjestajan vastuun tulisi olla turvallisen ja

sujuvan harjoitus- ja esitystoiminnan mahdollistajana.

Tassa valossa toinen yllattava tulos oli tuotanto-osaston ty6pajasta nousseet
lisdysehdotukset jarjestajan vastuualueeseen. Omasta nakékulmasta
vastuualueita on jo nykyisellaan paljon ja huomasin huolestuvani, kun puheeksi
otettiin esimerkiksi liséraportoinnin tarve ja harjoitustilojen siisteyden yllapito
(kuva 12). Mielestani ei kuitenkaan nimittain ole tarpeellista siirtya siina maarin
esimerkiksi Yhdysvaltojen jarjestajamalliin, etté jarjestajan vastuualueeseen
kuuluisi aivan kaikki tilojen siisteydesta aina valoiskujen antamiseen esityksissa.
Uskon, etta tydtehtéavien lisdamisen sijasta oppia on otettava maailmalta
enemmankin juuri auktoriteetin vahvistamiseen. Hetken tyGpajan
lisaysehdotuksia harkittuani uskon kuitenkin, ettd ndméakin osa alueet voidaan
mahduttaa jarjestajan tydnkuvaan ja nimenomaan esille tulleen
tyotapapalaverin avulla keskustella tarpeet ja vastuualueet yhdessa tyéryhman
ydinhenkildiden kanssa auki ennen harjoitusten alkua. Nain ei pideta itsestaan
selvana, etta esimerkiksi jarjestaja veisi aina harjoitustilasta nayttamolle
siirryttdessa ylimaaraiset tavarat pois harjoitustilasta, vaan tamakin tyonjako
voitaisiin kayda lapi aina yhdessa, kun keskustelulle luodaan sopiva foorumi.
Ylipaataan ajattelen tallaisen auki puhumisen kulttuurin parantavan

tyoyhteisbani ja yleista hyvinvointia.
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Mikali aikaa tutkimukselle olisi ollut kaytettavissd enemman, valitsisin nyt
mahdollisesti aloittaa ensin jarjestdjien yksilohaastatteluilla saadakseni viela
enemman nakokulmia tutkimukseeni. Koin ryhmé&haastattelun erittdin hyvana
menetelmana, silla yhdessa keskusteleminen tuottaa usein laajemman
nakokulman kuin yksilon pohdinta. Mutta mikali tutkimuksessa olisi halunnut
paasta vielakin syvemmalle yksildiden ajatuksiin vastuista ja tyon sisallosta,
olisivat henkilokohtaiset haastattelut olleet hyva lahestymistapa alkuun.
Prosessin jarjestys tuntui kuitenkin mielestani oikealta, etta otin ensin

kasittelyyn jarjestajien itsensa nakemykset ja sitten vasta tuotanto-osaston.

Kuten jo mainittu, jatkossa olisi kiinnostava jatkaa téata tyéhyvinvoinnin
kartoittamista kehittamalla jarjestajan ja nayttamomestarin valista vastuunjakoa.
Tama on selkea auki jaédnyt tarve aineistoni perusteella. Uskon kuitenkin, etta
tata tullaan teatterin toimesta edistamaan tulevaisuudessa. Ajattelen, etta tulisi
l6ytaa tybtapa, jossa myos nayttamotekniikka paasisi esittamaan omia
odotuksiaan ja toiveitaan jarjestajan ja nayttdmomestarin toiminnalle. Koko
nayttamotekniikan tiimi ja sen yhteistyd on kuitenkin olennaista harjoitusten ja
esitysten turvallisen sujumisen kannalta. On oltava tarkka mista kulmasta
tallaista kehittamistyota lahestyy ja minkalaisella kokoonpanolla. Onko
esimerkiksi aiheellista koota koko teatterin kaikki nayttamaotekniikassa
tyoskentelevat yhteen vai ennemmin tyéskennella nayttdmokohtaisesti? Olen
joka tapauksessa sita mieltd, ettd myds nayttamaotekniikan keskinaista
vuoropuhelua ja psykologisen turvallisuuden mahdollistumista tulee tydostaa

luottamuksellisen tyGilmapiirin toteutumiseksi.

Uskon, etta henkiloéston kuuleminen uusia tyéskentelyn tapoja luodessa on
avainasemassa heidan sitoutumiselleen. Ajattelen osallistavan johtamisen
tapojen toimivan hyvin teatterin arjessa, kunhan muistetaan vastuullisen
dialogin jalkeen varmistaa, etté kaikille jai yhtenevainen kuva siita, miten
jatkossa edetdén ja kuka tekee lopulliset paatokset. Teatterikaan ei kuitenkaan
pyori pelkalla demokratialla vaan paatoksentekevaa johtajuutta tarvitaan. Uskon
tama koskevan koko kulttuurikenttad, joka on tdynna idearikkaita ja luovia

ihmisid. Tama yksildissé oleva luova potentiaali tulisi valjastaa vastuullisen
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dialogin ja osallistamisen avulla niin, ettéd he voisivat kuulluksi tulemisen
seurauksena kokea enemman positiivista kiinnittymista tyéhonsa ja
luottamusten siihen, etta heidan, ehka toisiaan eriavatkin mielipiteensa ja

tunteensa ovat arvokkaita.
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LITTEET

Liite 1: Jarjestajan tehtavankuvaus Helsingin Kaupunginteatterissa

TEHTAVANKUVAUS JARJESTAJA

Perustehtava

- Jarjestajan tehtaviin kuuluu taiteellisen tydryhman ja esiintyjien tydskentelyn
koordinointi teoksen harjoitus- ja esityskauden aikana. Jarjestaja osallistuu
tyoryhman sisaiseen viestintaan ja toimii tiiviissa yhteistydssa tuottajan,
ohjaajan ja ohjaajan assistentin kanssa varmistaen tiedonkulun tydryhman ja
teatterin muiden osastojen valilla. Jarjestaa osallistuu esityksen vaihtojen
toteutuksen suunnitteluun harjoitusvaiheessa ja vastaa vaihtoihin liittyvien

iskujen antamisestanayttamaotekniikalle.

TyoOtehtavat ja vastuut

- osallistuu teoksen ennakkosuunnitteluvaiheen tapaamisiin ja

tuotantokokouksiin

- koordinoi harjoitus- ja esitystilanteissa tyéryhmaa, johon kuuluvat tekniikka,

esiintyjat ja aulapalveluhenkilokunta

- vastaa freelancereiden harjoitus- ja esityskorvausten kirjaamisesta ja toimittaa

tiedot taloustoimistoon palkanmaksua varten

- vie esiintyjien sairaspoissaolomerkinnat HR-jarjestelmaan

- vastaa tiedottamisesta yleisoélle, tyéryhmalle ja tuotannon vastuuhenkiléille

poikkeustilanteissa

- vastaa harjoitustilanteissa tapahtuvien muutosten kirjaamisesta ja

tiedottamisesta tyéryhmalle
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- vastaa yhdessa ohjaajan assistentin kanssa viikoittaisen

harjoitussuunnitelman tiedottamisesta tuotannolle ja tyéryhmalle

- raportoi produktion etenemisesta tuottajalle

- toimii nayttamotekniikan ja taiteellisen henkilokunnan yhdyshenkiléna

harjoituksissa ja esityksissa

- iimoittaa esiintyjien sairaustapauksista ja muista esitykseen vaikuttavista

poikkeavuuksista teatterin johdolle ja muulle tyéryhmalle

Harjoituksissa

- sopii harjoituksissa tarvittavien lavastuksen, tarpeiston ja puvustuksen
kaytosta osastojen esihenkildiden kanssa yhteistydssa ohjaajan assistentin ja

nayttamomestarien kanssa

- kirjaa ylos nayttamaotoiminnot yhteistydssa kuiskaajan ja ohjaajan assistentin

kanssa

- vastaa yhdessa ohjaajan assistentin kanssa esiintyjien lasna- ja poissaolojen

seurannasta

- osallistuu harjoitusméaéran seurantaan ja pitda osaltaan huolta, ettd pysytdan

sovituissa harjoitusméaarissa

- valvoo tybaikoja harjoituksissa

Esityskaudella

- osallistuu esitysten laadun valvontaan ja palautteen antamiseen

- osallistuu esiintyjien paikkausjarjestelyihin ja niista tiedottamiseen

- osallistuu varahenkilgjarjestelyihin, kuten harjoitusten jarjestamiseen



Liite 1

- vastaa esitysten poikkeusraportoinnista

Kehittamiseen liittyvat tehtavat

- osallistuu osaston ja teatterin kokonaisvaltaiseen kehittamiseen

- osallistuu Helsingin Kaupunginteatterin tuotantomallin kehittamiseen

Tyoturvallisuus

- osallistuu tuotantojensa riskienarviointiin

- osallistuu tuotantojensa turvallisuushavaintojen tutkintaan ja ty6turvallisuuden

kehittamiseen

- vastaa osaltaan tyotilojen yleisesta siisteydesta ja jarjestyksesta

- vastaa osaltaan tilojen yleisesta turvallisuudesta ja huolehtii, ettd toiminnassa

noudatetaan turvallisuusmaarayksia

- huomioi turvallisuusnakodkohdat kaikessa toiminnassa

- osallistuu asiakkaiden, esiintyjien ja henkildkunnan evakuointiin hatatilanteissa

- velvollisuus puuttua vaaratilanteisiin ja pysayttaa toiminta tarvittaessa

- Liséksi tydnkuvaan kuuluvat muut tydnantajan osoittamat tehtavat.
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Liite 2: Tutkittavan informointilomake

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Jarjestgjan johtajuus — tydnkuvan kartoitus ja henkildstdn sitouttaminen teatterin

pelisdantoihin

Pyynto osallistua tutkimukseen

Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan jarjestajan tyonkuvan
kautta toimenpiteita, joita tarvitaan, jotta henkilostd saadaan sitoutettua teatterin
yhteisiin pelisdantoihin ja virallisten tiedotuskanavien kayttéon. Ja kuinka
jarjestaja voisi omalla tydskentelylladn naiden seikkojen suhteen tukea
tydryhman yksildiden ty6hyvinvointia. Olemme arvioineet, ettéa sovellutte
tutkimukseen, koska tydskentelette jarjestajan tyonkuvassa Helsingin
Kaupunginteatterilla. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina.
Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetaan mahdollisuus esittaa
kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetd&n suostumus

tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
tyoyhteison keskinaisiin suhteisiin tai tyon arvottamiseen. Voitte myos
keskeyttaa tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytétte
tutkimuksen, teistad keskeyttamiseen mennessa keréttyja tietoja ja naytteita
voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoa. Mikali peruutatte suostumuksen,
teista jo kerattyja henkildtietoja, naytteitd ja muita tietoja ei voida kasitella enaa
osana tutkimusta, vaan ne havitetaan, mikali niiden poistaminen aineistosta on

edelleen mahdollista.

Tutkimuksen tarkoitus
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Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia henkiloston sitouttamista teatterin
pelisdantoéihin ja muuttuviin tiedostuksen tapoihin seka jarjestelmiin, ja tukea
tata kautta tyohyvinvointia. Nakokulmana on jarjestgjan tyonkuva, joka on usein
monella tapaa teatteritydoskentelyn polttopisteessa. Tutkimuksella saavutettavan
informaation valossa pohditaan, miten jarjestajan tyénkuvaa on mahdollista

kehittaa ja kirkastaa tukemaan muun henkildstén tyéhyvinvointia.

Tutkimuksen toteuttajat

Tutkimus on osa kulttuurituottajan YAMK -opintoja Metropolia
ammattikorkeakoulussa ja vastuullisena tutkijana toimii opiskelija Katiana
Chatta. Opinnaytetytohjaajana on Katri Halonen. Tutkimuksen

tilaajaorganisaationa toimii Helsingin Kaupunginteatteri.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet

Tutkittavalta odotetaan tutkittavaan aiheeseen liittyvaan ryhméhaastatteluun
osallistumista Helsingin Kaupunginteatterin tiloissa. Haastattelun kesto on n. 2

tuntia.

Tutkimus toteutetaan siten, ettd samassa ryhméassé haastatellaan kaikki
Helsingin Kaupunginteatterilla jarjestajan nimikkeella tydskentelevat henkilot.
Tutkimuksessa kaytetaan osallistavan tydpajan keinoja, jotka mahdollistavat
kaikkien haastateltavien paasyn adneen. Ryhmahaastattelu tallennetaan
aanitteena, josta tehtavaa litterointia kaytetaan kuvaillun aiheen
kehityspisteiden pohtimisessa. Haastateltavista ei tule tutkimukseen esille
mink&anlaisia henkilotietoja eli syntyvaa aineistoa kasitellaan taysin

anonyymisti.

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei

myo6sk&aan makseta erillistéa korvausta.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimus on Metropolia ammattikorkeakoulun kulttuurituotannon -YAMK

tutkinnon opinnaytetyo, joka julkaistaan avoimesti Theseus -tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen

Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen esimerkiksi vakavan

onnettomuuden tai muun esteen vuoksi.

Tutkimuksen aineistojen havittaminen

Tutkimuksen aineisto havitetaan tutkijan toimesta viimeistaan 6 kk opinnaytetydn
hyvaksymisen jalkeen.

Lisatiedot

Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia

tutkijalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinnaytetyotekija

Nimi: Katiana Chatta

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetydn ohjaaja

Nimi: Yliopettaja Katri Halonen

Metropolia ammattikorkeakoulu, Kulttuurituotannon tutkinto-ohjelma

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kasittely tutkimuksessa
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Tassa tutkimuksessa kasitellaan teitd koskevia henkilétietoja voimassa olevan
tietosuojalainsaadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdadant) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan

henkilGtietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa
maarittelee henkilttietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi
olla korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteisty6taho, opinnaytetyontekija tai
jotkut edella mainituista yhdessa (esim. korkeakoulu ja opinnaytetydntekija

yhdessa).

Tasséa tutkimuksessa henkilGtietojen rekisterinpitaja on

Korkeakoulu X
Toimeksiantaja [] Toimeksiantajan nimi:
Muu yhteistydtaho ] Y hteistydtahon nimi:

Opinnaytetyontekija X
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Tutkimuksessa teista keratdan seuraavia henkilotietoja

Tutkittavan ainoa kerattava henkilétieto on se, ettd han on Helsingin

Kaupunginteatterin jarjestaja. Muut tiedot anonymisoidaan.

Teilla ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilGtietojanne vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

Henkilbtietojenne suojausperiaatteet

Tutkimuksessa syntyvaa aineistoa sailytetaan tutkijan henkilokohtaisella
salasanalla suojatulla muistitikulla seké koostetaan Excel-
taulukkolaskentaohjelmalla. Tydvalineena ei kaytetd mitaan pilvipalvelupohjaisia

valineita.

HenkilGtietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkildtietojenne kasittelyn tarkoitus on varmistaa etta kuulutte

ammattiasemalta tutkimuskysymysten kannalta relevanttiin joukkoon.

Henkilotietojenne kasittelyperuste

HenkilGtietojesi kasittelyperuste on suostumus.

Tutkimuksen kestoaika (henkilotietojenne kasittelyaika)

Tutkimus kestaa korkeintaan syksyyn 2025.

Mita henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Henkilotiedot havitetaan turvallisesti ja lopullisesti tutkimuksen paatyttya,

viimeistaan 6 kk opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
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Tietoja ei luovuteta millekaan taholle.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle

Tietojanne ei siirretéd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilla on oikeus

Koska henkilttietojanne kasitelladn tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilla on

oikeus:

saada informaatiota henkil6tietojen kasittelysta

tarkastaa itsednne koskevat tiedot

oikaista tietojanne

poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

peruuttaa antamanne henkilotietojen kasittelya koskeva suostumus

rajoittaa tietojenne kasittelya

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn
tunnistamista ilman lisatietoja eik& rekisterinpitaja pysty tunnistamaan
rekisteroitya, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon,

kasittelyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkilttietoja ei kayteta profilointiin tai automaattiseen

paatoksentekoon
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Henkilotietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia

raportoitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti
lainsdaadannon edellyttamalla tavalla. Yksittaisille tutkittavalle annetaan
tunnuskoodi ja hanta koskevat tiedot sailytetaan koodattuina
tutkimusaineistossa. Aineisto analysoidaan koodattuna ja tulokset raportoidaan
ryhmatasolla, jolloin yksittdinen henkil® ei ole tunnistettavissa ilman
koodiavainta. Koodiavainta, jonka avulla yksittaisen tutkittavan tiedot ja tulokset
voidaan tunnistaa, sailyttaa ainoastaan tutkija tutkimuksen keston ajan eika
tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkiléille. Lopulliset tutkimustulokset
raportoidaan ryhmaétasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnistaminen ole
mahdollista. Tutkimusaineistoa ja tutkimuksen yhteydessa kerattyja naytteita
sdilytetdan tutkijan suojatulla muistitikulla maksimissaan puoli vuotta, jonka
jalkeen ne havitetaan poistamalla seka aani- etta tekstitiedostot asianmukaisesti
ja lopullisesti. Tutkimuksessa kerattyja tietoja voidaan kayttdd mydhemmin

opinnaytetoissa
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Liite 3: Tutkittavan suostumuslomake

Tutkimuksen nimi: Jarjestgjan johtajuus — tydnkuvan kartoitus ja henkiloston

sitouttaminen teatterin pelisdantoihin

Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia ammattikorkeakoulu, Katiana Chatta

Opinnaytetyon ohjaaja Katri Halonen.

Minua on pyydetty osallistumaan

yllamainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena on jarjestajan tyénkuvan
kautta tutkia mita toimenpiteita tarvitaan ettad henkiléstd saadaan sitoutettua
teatterin yhteisiin pelisaantoihin ja virallisten tiedotuskanavien kayttoon. Ja
kuinka jarjestaja voisi omalla tydskentelyllaédn naiden seikkojen suhteen tukea

tydryhman yksildiden tydhyvinvointia.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen
saanut riittavan selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta,
oikeuksistani seka tutkimuksen mahdollisesti liittyvista hyodyisté ja riskeista.
Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittavan

vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen
keradmisestd, kasittelysta ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista

tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eiké

houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Voin keskeyttaa tutkimukseen
osallistumisen tai peruuttaa suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta.
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Olen tietoinen siita, etta mikali keskeytan (voin jatkaa sitda myéhemmin)
tutkimuksen, keskeyttamiseen asti kerattyja tietoja voidaan kayttaa
tutkimuksessa. Jos peruutan suostumukseni, minusta jo kerattyja henkilttietoja,
naytteita ja muita tietoja ei voida kasitella enaa osana tutkimusta, vaan ne

havitetaan, mikali niiden poistaminen aineistosta on edelleen mahdollista.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen. Jos
tutkimusaineistoa jatkokaytetaan tai avataan, annan allekirjoituksellani
suostumukseni myds tadhan. Jos tutkimukseen liittyvien henkiltietojen
kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani suostumukseni
myo6s henkil6tietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni

tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperéinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio
tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote

liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle
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Liite 4: Jarjestdjien ryhmahaastattelun Power point -runko

JARJESTAJAN
JOHTAJUUS

TYONKUVAN KARTOITUS JA
HENKILOSTON
SITOUTTAMINEN TEATTERIN

Metropolia PELISAANTOININ

RYHMAHAASTATTELU 31.3.2025

TERVETULOA OPINNAYTETYONI RYHMAHAASTATTELUUN!

Hyva tietaa:
Haastattelu on osa Kulttuurituottajan YAMK -opintojen opinnaytetyota
- Suostumuspaperien allekirjoitus

- Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, esitetdan anonymisoiden ja
tuhotaan asianmukaisesti opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen

RYHMAHAASTATTELU 31.3.2025

MITA TUTKIN?

« Tarkoitus on kartoittaa ja selvittaa jarjestajan tyonkuvan vastuualueita ja pohtia miten taman
avulla voisi sitouttaa henkilostoa toimimaan yhteisten saantojen mukaisesti ja tata kautta lisata
henkiloston vastuunottoa omasta tyostaan, joka taas lisaa tyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia

+ Onko jarjestajan johtajuutta olemassa? Miten se ilmenee tai el ilmene?
+ Mita hiljaisia saantoja jarjestajan tyonkuvaan liittyy?

+ Henkiloston sitouttaminen teatterin muuttuviin tyoskentelyn tapoihin ja valineisiin

RYHMAHAASTATTELU 31.3.2025



KUVAKORTIT

Mika kortti kuvaa mielestasi parhaiten jarjestajan johtajuutta talla
hetkella?

RYHMAKAASTATTELU 31.3.2028

Millaisia hiljaisia tai sanoittamattomia
saantoja jarjestajantychon liittyy?

RYHMAHAASTATTELU 31.3.202%

Toteutuvatko yhteiset pelisaannoét teatterin
arjessa?

Jokaisen Helsingin Kaupunginteatterin tyontekijan velvollisuutena on kayttaytya
muita tyontekijoita kohtaan asiallisesti ja kantaa vastuu tyopaikan hyvasta
ilmapiirista. Helsingin Kaupunginteatteri tydnantajana ei hyvaksy minkaanlaista
hairintaa eika epaasiallista kohtelua tyopaikalla. Jokainen joka kokee tai
havaitsee tallaista kohtelua tyopaikalla, on velvollinen ilmoittamaan siita
tyonantajalle.

- HKT:n intra

RYHMAHAASTATTELU 31.3.2025

Liite 4
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Miten jarjestaja voisi tukea muun
henkiléston hyvinvoinnin mahdollistumista?

Millaista tukea itse tarvitsisit voidaksesi
edesauttaa muiden hyvinvointia?

Miten uusien jarjestelmien kayttoonotto on
vaikuttanut omaan tyéhosi?

Lisaavatko vai kuluttavatko ne voimavaroja?

Koetko pystyvasi tukemaan muita naiden
jarjestelmien kaytossa?

Miten jarjestajan roolia voisi keskustella
muun henkiléston kanssa?



Miten seuraavat asiat nayttaytyvat omassa tyossasi?

+ Psykologinen turvallisuus
» Tunteisiin suhtautuminen
» Oikeudenmukaisuuden kokemus

+ Vastuullinen dialogi

RYHMAHAASTATTELU 31.3.2028
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Liite 5: Tuotanto-osaston tydpajan Power point -runko

JARJESTAJAN =
JOHTAJUUS =~

- TYONKUVAN KARTOITUS JA
HENKILOSTON SITOUTTAMINEN
TEATTERIN PELISAANTOIHIN

|
TYOPAJA TUOTANTO-0SASTOLLE
9.5.2025 \

TERVETULOA OPINNAYTETYONI TYOPAJAAN!

Hyva tietaa:
Haastattelu on osa Kulttuurituottajan YAMK -opintojen opinnaytetyota
Suostumuspaperien allekirjoitus

Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti, esitetaan anonymisoiden ja tuhotaan
asianmukaisesti opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen

On a scale of random hot beverage
how are you feeling today?

VIRITTAYTYMINEN




MITA TUTKIN?

Tarkoitus on kartoittaa ja selvittaa jarjestajan tyonkuvan vastuualueita ja pohtia miten taman
avulla voisi sitouttaa henkilostoa toimimaan yhteisten saantojen mukaisesti ja tata kautta lisata
henkiléston vastuunottoa omasta tyostaan, joka taas lisaa tyytyvaisyytta ja tyshyvinvointia

Kasitellaan ja jatkokehitetaan jarjestajien haastattelussa nousseita aiheita

TYOPAJAN TAVOITE

JARJESTAJIEN RYHMAHAASTATTELU 31.3.

Kehityspisteet:

- Koska kasitys siita mita tyonkuvaan kuuluu vaihtelee niin paljon yksilo- ja nayttamokohtaisesti,

jarjestajat kokivat tarpeellisina kysya muulta henkilostolta mita he ajattelevat jarjestajien
tekevan

Vastuuauleiden selkeytys:
o Jarjestaja suhteessa muihin tuotanto-osastolla

o Jarjestajan ja nayttamomestarin valiset tyonjaot

- Tarve tydtapapalaverille aina uuden produktion yhteydessa

Liite 5



MITA MINA TARVITSEN JARJESTAJALTA?

Mieti 5 minuuttia itseksesi omasta tyonkuvastasi kasin:

« Mita odotuksia ja tarpeita sinulla on jarjestajaa kohtaan?

« Mita sinun tyosi nakokulmasta on tapahtunut, jotta voit sanoa jarjest&jan onnistuneen

tyossaan?

« Mita jarjestaja voisi tehda lisatakseen sinun tydhyvinvointiasi?

JARJESTAJAN TEHTAVANKUVA:

- Jarjestajan tehtaviin kuuluu taiteellisen
tyoryhman ja esiintyjien tyoskentelyn
koordinointi teoksen harjoitus- ja
esityskauden aikana. Jarjestaja osallistuu
tyoryhman sisaiseen viestintaan ja toimii
tiiviissa yhteistyossa tuottajan, ohjaajan ja
ohjaajan assistentin kanssa varmistaen
tiedonkulun tyoryhman ja teatterin muiden
osastojen valilla. Jarjestaa osallistuu
esityksen vaihtojen toteutuksen
suunnitteluun harjoitusvaiheessa ja vastaa
vaihtoihin liittyvien iskujen antamisesta
nayttamotekniikalle.

[
Harjoituksissa

- sopii harjoituksissa tarvittavien lavastuksen,
tarpeiston ja puvustuksen kaytosta osastojen
esihenkildiden kanssa yhteistyossa ohjaajan
assistentin ja nayttamomestarien kanssa

- kirjaa ylos nayttamotoiminnot yhteistyossa
kuiskaajan ja ohjaajan assistentin kanssa

- vastaa yhdessa ohjaajan assistentin kanssa
esiintyjien lasna- ja poissaolojen seurannasta

- osallistuu harjoitusmaaran seurantaan ja pitaa
osaltaan huolta, etta pysytaan sovituissa
harjoitusmaarissa

- valvoo tyoaikoja harjoituksissa

Tyotehtavat ja vastuut

- osallistuu teoksen ennakkosuunnitteluvaiheen
tapaamisiin ja tuotantokokouksiin

- koordinoi harjoitus- ja esitystilanteissa tyoryhmaa, johon
kuuluvat tekniikka, esiintyjat ja aulapalveluhenkilokunta

- vastaa freelancereiden harjoitus- ja esityskorvausten
kirjaamisesta ja toimittaa tiedot taloustoimistoon
palkanmaksua varten

- vie esiintyjien sairaspoissaolomerkinnat HR-
jarjestelmaan

- vastaa tiedottamisesta yleisolle, tyoryhmalle ja tuotannon
vastuuhenkiloille poikkeustilanteissa

- vastaa harjoitustilanteissa tapahtuvien muutosten
kirjaamisesta ja tiedottamisesta tyoryhmalle

- vastaa yhdessa ohjaajan itin kanssa viik )
harjoitussuunnitelman tiedottamisesta tuotannolle ja
tyoryhmalle

- raportoi produktion etenemisesta tuottajalle - toimii
nayttamotekniikan ja taiteellisen henkilokunnan
yhdyshenkiléna harjoituksissa ja esityksissa

- ilmoittaa esiintyjien sairaustapauksista ja muista
esitykseen vaikuttavista poikkeavuuksista teatterin johdolle
ja muulle tyoryhmalle

Esityskaudella

- osallistuu esitysten laadun valvontaan ja palautteen
antamiseen

- osallistuu esiintyjien paikkausjarjestelyihin ja niista
tiedottamiseen

- osallistuu varahenkilojarjestelyihin, kuten harjoitusten
jarjestamiseen

- vastaa esitysten poikkeusraportoinnista

Kehittamiseen liittyvat tehtavat

- osallistuu osaston ja teatterin kokonaisvaltaiseen
kehittamiseen

- osallistuu Helsingin Kaupunginteatterin
tuotantomallin kehittamiseen
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Tyéturvallisuus

- osallistuu tuotantojensa riskienarviointiin

- osallistuu tuotantojensa turvallisuushavaintojen tutkintaan ja tyoturvallisuuden kehittamiseen

- vastaa osaltaan tyotilojen yleisesta siisteydesta ja jarjestyksesta

- vastaa osaltaan tilojen yleisesta turvallisuudesta ja huolehtii, etta toiminnassa noudatetaan

turvallisuusmaarayksia

- huomioi turvallisuusnakékohdat kaikessa toiminnassa

- osallistuu asiakkaiden, esiintyjien ja henkilokunnan evakuointiin hatatilanteissa

- velvollisuus puuttua vaaratilanteisiin ja pysayttaa toiminta tarvittaessa

- lisaksi tyonkuvaan kuuluvat muut tydnantajan osoittamat tehtavat

PARIKESKUSTELU

Keskustele parin kanssa asken
kirjaamistasi ajatuksista

Keskity aktiiviseen kuunteluun ja
vastuulliseen dialogiin, esita
kysymyksia

10-15 min.

RYHMAKESKUSTELU

« Parikeskusteluiden purku. Esittele parisi
nakemys, lopuksi pari saa taydentaa. Kayta
apuna esimerkiksi:

- "Ymmarsinko oikein etta.."

- "Kuulin, etta.."
« Yhteinen keskustelu ja sen kirjaaminen

* n. 25 min.

VASTUULLINEN DIALOGI:

Vuoroon vaikuttamista, vastakohta
monologille

Yhteisen ymmarryksen luominen ja
merkityksen jakaminen

Vapaa arvoasetelmista

Tasavertaista keskustelukumppanuutta
Ottaa tarvittaessa kantaa epakohtiin
Vastuu omasta kaytoksesta ja omista
reaktioista

Tavoitteena paasta kasiksi nakymattomiin,
kirjoittamattomiin syihin, saantoihin ja
oletuksiin ja sen avulla saada esiin uusia
mahdollisuuksia ja nakemyksia, joita
voidaan tuoda paatoksentekoon
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TOIVEENA TYOTAPAPALAVERI

« Mika palaverin nimi voisi olla?
« Mita se pitaisi sisallaan / ketka osallistuvat?

« Mihin kohtaan tuotantoprosessia palaveri voisi sijoittua?

TYOTAPAPALAVERIN PAIKKA
TUOTANTOPROSESSISSA

https://flinga.fi/s/FMTWQAF
Paasykoodi FMTWQ6R
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