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1 Johdanto

Kiinnostukseni teatteria kohtaan syntyi jo aloittaessani ndytelmaharrastuksen teini-idssa.
Harrastuksen ja opiskelujen kautta olen kehittédnyt itsedni myds teatterituottajana. Olen

itse my0s tyoskennellyt harrastajateatterissa ja ammattiteatterissa tuottajana.

Atheeni ldhti aluksi kehittyméén henkilostdjohtamisesta kulttuurialalla. Useiden
keskustelujen jilkeen kiinnostukseni tuntui kiteytyvén juuri tyShyvinvointiin ja
erityisesti mikd merkitys johtamisella on sithen. Opinndytetyoni aihe tiivistyi pitkdn
pohdinnan jélkeen késittelemddn teatterituottajan tyGhyvinvointia pienteattereissa.
Oman kokemukseni kautta teatterialalla on tietynlaisia epékohtia tydhyvinvoinnissa ja
siksi haluan opinndytetyolldni selvittdd, kokevatko alan ammattilaiset samoja epékohtia
sekd toisaalta, mitd ty0Ohyvinvoinnin kannalta hyvid asioita teatterituottajan tydssi

koetaan olevan.

Miksi tutkimukseni on kohdistettu pienteattereiden tuottajille? Pienteattereiden ja
vapaiden ryhmien ala on nuori ja kasvava télld hetkelld. Koen my0s, etti
pienteattereiden tuottajan tyo eroaa melko paljon laitosteattereiden tuottajista. Nden
mielenkiintoisempana tutkimuksen kohteena seki alalle yleisesti merkittivimpana

selvittdd, miten pienteattereiden tuottajat kokevat voivansa tyossddn.

Opinndytetyoni tulee koostumaan neljistd osa-alueesta. Aluksi kerron, mitd
pienteattereilla tarkoitetaan ja millainen historia niilld on. Seuraavaksi kisittelen
tyohyvinvointia yleiselld tasolla mm. misti se koostuu. Tyoni tirkein osuus on
tyohyvinvointikysely. Lopuksi teen johtopaitoksid ja parannusehdotuksia vastauksien

perusteella.



2  Toimintaympariston kuvaus

Tasséd kappaleessa kerron tarkemmin mité tarkoittaa pienteatteri. Lisdksi kartoitan mista

sen rahoitus koostuu ja millaista toiminta teatterin kokonaiskentilla on.
2.1. Pienteattereiden historiaa

Pienteatterit syntyivit 1970 —luvulla teatteritaiteilijoiden halusta perustaa taiteelliseen
tyohon keskittyvid yhteis6jd. Pienteattereilla tarkoitetaan ammattilaisryhmié, jotka ovat
jdseniensd perustamia eivitka ole laitosteattereita. Pienteattereihin kuuluu seké teatteri—
ja orkesterilain® piiriin kuuluvia, ettd sithen kuulumattomia teattereita. Laki myontéaa
teattereille valtionosuusrahoitusta (VOS). Osa pienteattereista saa harkinnanvaraista
valtiontukea. Pienteattereiden kattojirjestd Teatterikeskus ry perustettiin vuonna 1971.
Jarjestd on perustettu vahvistamaan pienteattereiden asemaa Suomen teatterikentilla.
Teatterikeskuksella on 30 jdsentd, joista kuusi kuuluu Teatteri— ja orkesterilain piiriin.
Lain piiriin kuuluu yhteensi 13 ryhmaa tai pienteatteria. Lain piiriin kuulumattomia

pienteattereita on 53 kpl. (Teatterikeskuksen www-sivut 16.7.2010)
2.2. Pienteattereiden rahoitus

Pienteattereiden rahoitus koostuu valtion avustuksesta, kaupunkien tai kuntien
myontdmastd toiminta-avustuksesta, sddtididen myontdmistd apurahoista ja omasta
rahoituksesta esim. lipputuloista. Pienteattereissa omien lipputulojen osuus
rahoituksesta on yleensd muita teattereita suurempi, koska valtion avustusta ei saada tai
saadaan pieni méérd. Teatteriin tiedotuskeskuksen tutkimuksen mukaan vuonna 2009
lain piiriin kuuluvilla pienteattereilla kunnanavustuksen osuus oli 20 %,
valtionavustuksen osuus 32 % ja omien tulojen osuus 48 %. Lain piiriin
kuulumattomien pienteattereiden omien tulojen osuus vaihteli 7:std 93 prosenttiin.
Omien tulojen osuus nousi vuodesta 2008 pienteattereilla 4,5 % (Teatterin

tiedotuskeskus, teatteritilastot 2009). Teattereiden menoista suurin osa (58 - 64 %)

* Teatteri —ja orkesterilaki, Lain piiriin hyvéksytyt teatterit saavat vuosittain valtion rahoitusta toiminnalleen.



koostuu henkilomenoista. Teattereiden menojen vertailtavuus on hankalaa mm.
arvonlisdvelvollisuuden ja kiinteistdjen vuokrauksien vuoksi. Teatterit saattavat saada
kaupungin avustusta mm. olemalla vuokralla kaupungin kiinteistdssé ilman rahallista
vastiketta. Vaikka henkildstomenot ovat suurin osa kustannuksista pienteattereissa,

palkattoman tyon osuus on huimat 60 %.
2.3. Henkilokunta pienteattereissa

Teatteri— ja orkesterilain piiriin kuuluvissa pienteattereissa vakituisia henkildtydvuosia™®
vuonna 2009 oli 132 ja tilapdisid henkildtyovuosia 115. Lain piiriin kuulumattomista
teattereista 16 on pystynyt ilmoittamaan henkildtydvuotensa. Lain piiriin
kuulumattomissa teatterissa vakituisten henkilotydvuosien méérd on 46 ja tilapdisten 76.
Pienteattereilla tilapdisten tyontekijoiden osuus oli teatterikentin suurin. Tdma
selittynee silld, ettd rahoitus on usein produktiokohtaista, joten henkilokuntaa ei ole
mahdollista palkata vakituiseen tyosuhteeseen. Lain piiriin kuuluvissa pienteattereissa
hallinnollisesta henkilokunnasta 41 henkil6ty&vuotta oli vakituisia, kun taas tilapéisid
henkil6tyovuosia oli 13. Tekniikan ja taiteellisen tyon osalta tilanne oli toinen.
Molemmissa vakituisia henkilotydvuosia oli huomattavasti vihemman, kuin tilapiisia.
Mielestdni tdima kertoo siitd, ettd pienteattereissa on ymmérretty hallinnon merkitys
teatterin tulevaisuuden ja toiminnan jatkuvuuden kannalta. (Teatterin tiedotuskeskus

www-sivut 21.7.2010)

* Henkilotydvuosi = Yhden henkilon sddnnéllinen vuositydaika. Yrityksen (yhteison) henkilotyovuosien méérad =
kaikki palkalliset tyStunnit - ylitydtunnit jaettuna yrityksen (yhteison) keskimaérdiselld sdanndlliselld vuositydajalla.

(Tilastokeskuksen www-sivut 21.7.2010)
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Taustaa tyohyvinvoinnista

Tasséd kappaleessa kerron tyohyvinvoinnista yleisesti sekd avaan mité tarkoittaa

tyOstressi ja tyduupumus. Kerron mistd hyvit tydolot koostuvat ja mitkéd ovat

keskeisimmat uhat tyShyvinvoinnille.

3.1

Toimiva organisaatio on kaiken perusta

Toimiva organisaatio on perusta henkildston tyohyvinvoinnille. Organisaatiota voidaan

pitdd hyvin toimivana, kun se on menestyvé, tekee hyvii tulosta, on kilpailukykyinen ja

henkil6std voi hyvin. Organisaation taloudellista menestystd on toki helpompi tutkia,

kuin henkil6ston hyvinvointia. Voidaanko kuitenkin olettaa, ettd hyvaa tulosta tekevassi

organisaatiossa voitaisiin 1dhtokohtaisesti hyvin?

Erilaiset tutkimukset ovat listanneet toimivan organisaation edellytyksid. Otan nyt niista

esille mielesténi tarkeimpia.

1)

2)

3)

4)

Yhteiset arvot ja visio. Tdma tarkoittaa sitd, ettd kaikilla tyoyhteison jdsenilld on

tiedossa samat arvot ja yhteinen visio, joka ohjaa kaikkea heidin tekemistién.

Toimiva strategia, joka kuvaa pddmééraa. Hyvin toimiva strategia ei voi olla
tehty vain ylintd johtoa ajatellen, vaan sen on kosketettava jokaisen tyontekijan

tyota.

Johtamiskaytintd, jossa yhdistyy asioiden ja thmisten johtaminen. Johtajilla on
usein luonnostaa kyky tai painotus jompaan kumpaan johtamiseen. Voidaanko
nditd kuitenkaan jakaa konkreettisesti, koska asioiden johtaminen heijastuu aina
thmisten johtamiseen ja toisinpdin? Asioiden johtamisessa korostuvat
tavoitteiden varmistaminen, suunnitelmien tekeminen seké toimiva
palautejérjestelmd. IThmisten johtamisessa puolestaan korostuu hyvit suhteet,

luottamus, esimiestuki ja esimiehen huolenpito tyontekijoista.

Organisaation rakenne. On erityisen tirkedd, ettd tydyhteison rakenne on kaikille

selvd. Tyotekijélle tulee olla selvdd omat tyotehtévit ja niiden vaikutus muiden



tyontekijoiden tyohon. Vastaavasti on tiedostettava muiden tyontekijéiden tyon

vaikutus omaan ty6hon.

5) Tyoilmapiiri on ehka keskeisin toimivan organisaation edellytys. Tyoilmapiirid
késitellddn seuraavassa kappaleessa tarkemmin. (Ref. Kinnunen & Feldt &

Mauno 2005, 131-139)

3.2 Misti koostuu hyvi tyoilmapiiri?

Usein tydilmapiiri koetaan hyvéksi, kun tyontekijalld on hyvét vaikutusmahdollisuudet
tyohonsd sekd johtaminen ja palautejirjestelma ovat hyvid. Hyva ty6ilmapiiri on
kuitenkin monen asian summa. Tutkijat Burke ja Litwin (Ref. Kinnunen & Feldt &
Mauno 2005, 123-131) ovat listanneet asioita, jotka vaikuttavat olennaisesti

tyoilmapiiriin. Seuraavaksi esittelen niistd mielesténi tarkeimpié.

1) Ulkoinen ympdristd, kuten markkinatilanne, taloudelliset suhdanteet tai

lainsdddannon muutokset.

2) Johtajuus ja johtamiskdytdnnét eli millainen vuorovaikutus johtajilla on
alaisiinsa. Tarkedd on myos tapa, jolla johtajat hoitavat kdytdnnon organisointia

ja rohkaisevat alaisiaan.

3) Olennaista on organisaation rakenteen selkeys. Tyontekijoiden vastuualueet,

oikeudet ja keskindiset suhteet tulee olla tarkkaan selvilla kaikilla osapuolilla.

4) Yksilon tarpeita ja arvoja ei tule unohtaa. Tyontekijdn tulee tuntea mielenkiintoa
tyotddn kohtaan seka tuntea itsensd arvostetuksi yhteisdssd. Myds tyopaikan

varmuus on tirked osa hyviaa tydilmapiiria.

5) Motivaatio. Halu toimia ja tehdd tyon edellyttamait tehtivét ja saavuttaa
tavoitteet. Tyontekijdlld tulee myos olla halu ponnistella, kunnes asetetut

tavoitteet on saavutettu. (Ref. Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 123-131)

Pirkko Vesterisen toimittamassa kirjassa Tyohyvinvointi ja esimiestyd (2006) on

kuvattu mielekkdén tyon motivaatiopolku eli ty6hyvinvointia synnyttavét tekijat.



Motivaatiopolku johtaa lopulta tyontekijan hyvinvointiin tydssa ja sitd kautta

sitoutumiseen, jos polun eri osa-alueet ovat kunnossa.
Motivaatiopolku:

Fyysiset tydolot — psyykkiset ty6olot — sosiaaliset tydolot — organisatoriset
tyoolot — tyon sisédlté — johtaja — eettinen perusta — hyvinvointi tydssd —

sitoutuminen (Ref. Vesterinen 2006, 40).

3.3 Fyysisten tyoolojen merkitys tyohyvinvointiin

Fyysiseen tyoterveyteen vaikuttavat mm. tydmenetelmait, tybasennot, tyon fyysinen
raskaus, tyovélineet ja tyontekijan henkilokohtaiset ominaispiirteet. Tyon fyysisten
olojen kehittdmiseen on viime aikoina puututtu merkittdvisti mm. tydergonomian
parantamisella. Ty®6tilan tulisi olla tarkoituksenmukaisesti kalustettu ja jokaiselle
tyontekijélle oikein mitoitettu. Fyysisesti hyvissé ty0oloissa tyotilassa on oikeanlainen
valaistus, melutaso on siedettiva ja tilan ldmpdtilan tulisi olla sopiva. Erityisesti
melutason liiallinen kohoaminen voi aiheuttaa stressioireita. On kuitenkin muistettava,
ettd jokainen tyontekijd on myos fyysisesti yksilo. Kuten henkiselld puolella tyontekijét
stressaantuvat erilaisista asioista niin myos fyysiselld tasolla. (Tydturvallisuuskeskuksen

www-sivut 10.8.2010)

3.4 Tyon epidvarmuus ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin

Ty6n epdvarmuus on nyky-yhteiskunnassa tullut jadddékseen. Tyon epavarmuudella on
tutkimuksien mukaan péddasiassa kielteisid vaikutuksia tyontekijdn tyohyvinvointiin ja
sitd pidetddn yhtend tyohyvinvointia merkittdvisti heikentivana tekijand. Epdvarmuutta
aitheuttavat tyottomyyden uhka, irtisanominen sekd ennakoimattomat muutokset
tyooloissa. Vuonna 2004 tehdyn tydolotutkimuksen mukaan 20 % suomalaisista
palkansaajista kérsii tydsuhteen epavarmuustekijoistd. Tyontekijan kokema epavarmuus
on my0s persoonakohtaista erityisesti silloin, kun tilanne tydpaikalla on vakaa.

(Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 167-168)

Ténd pdivand mairdaikaiset tydsuhteet ovat erittdin yleisid. Maérdaikaisuuden on koettu
olevan yksi suurimmista epdvarmuutta aihetuttavista tekijoistd. Méédraaikainen
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tyontekijd kokee pelkoa tyon menettdmisestd sekd voi tuntea itsensd organisaation
ulkopuoliseksi (esim. poisjddnti koulutuksista, lomien menettiminen). Onkin todettu,
ettd oikeanlaisella henkildstopolitiikalla mééraaikaisen tyontekijan tyohyvinvointia
voidaan parantaa merkittdvisti. Tarkedd on my0s se onko tydntekija vapaaehtoisesti vai
vastentahtoisesti madrdaikaisessa tyosuhteessa. Esimerkiksi kulttuurialalla

madrdaikaisuus on enemmaén sddntd kuin poikkeus. (Emt. 2005, 191-194)

Mité tyon epdavarmuus sitten aiheuttaa? Hyvinvointi tai vastaavasti pahoinvointi jollain
eldmin osa-alueella vaikuttaa aina my6s muihin eldmén osa-alueisiin. Tyon epdvarmuus
aiheuttaa tyontekijille sekd fyysisid (niska —ja hartiakivut, vatsavaivat, syddnoireet), etti
henkisid (ahdistus, masennus, unettomuus) oireita. Ndistd seurauksena ovat toistuvat
poissaolot ja heikentynyt tyohon sitoutuminen, jotka vastaavasti aiheuttavat ongelmia
koko tydorganisaatiossa. Oireet aiheuttavat tyytymattomyyttd myos tyontekijan
perhesuhteissa. Tdma ilmenee usein tyytyméttomyytend parisuhteeseen tai
vanhemmuuteen. Néin ollen voidaan todeta, miten suuri vaikutus tyon epavarmuudella

on tyontekijin tyohyvinvointiin. (Emt. 2005, 167-191)

3.5 Mita on tyohyvinvointi?

Sosiaali- ja terveysministerion raportissa ”Ty6hyvinvointitutkimus Suomessa ja sen
painoalueet terveyden ja turvallisuuden ndkdkulmasta™ (2005) tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan “ty0ssd kdyvén henkilon selviytymistd tydtehtdvistddn. Siithen vaikuttavat
fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tydyhteison toimivuus seké ty0ymparistossa

esiintyvit tekijat.” (Ref. Vesterinen 2006, 96)

Mitd sitten on hyva ty6? On koettu, ettd tyontekijélla tulisi olla mahdollisuus seuraaviin

asioihin, tunteakseen tyon mielekkééksi.
1) Mahdollisuus kokea oma tyonsd osana kokonaisuutta
2) Mahdollisuus luoda ja kokea uutta
3) Mahdollisuus saada apua ja palautetta tydsti
4) Mahdollisuus joustaa ja johtaa omaa tyotdan
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5) Mahdollisuus jérkeistdd omaa tyota ja tydnkuormitusta
6) Mahdollisuus yksildllisyyteen (Ref. Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 311-321)

Tyo6hyvinvointi asettaa tydnantajat myos melkoisen paineen alle. Miten tarjota
tyontekijélle ihanteellinen tyOympéristo ja tydolot? Onkin todettu, ettd tyon johtamisella
on suuri vaikutus ty6hyvinvointiin. Tydstressitutkimuksissa huono esimies-alaissuhde
on toistuvasti todettu olevan tyostressin aiheuttaja. Huono johtaminen, kuten
mielivaltaisuus, mahtailevuus, véhittelevyys ja pakottaminen, aitheuttavat alaisille
stressid ja sitd kautta terveysongelmia. Sen sijaan oikeudenmukaisella johtamisella on
todettu olevan vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin, sairauspoissaoloihin seka
tyOtyytyviisyyteen. Lyhyesti sanottuna tyohyvinvointi on monen asian summa.
Tyodhyvinvointi koostuu toimivasta organisaatiosta, hyvisté tyoilmapiirisistd, vakaista
tyooloista, hyvistd ergonomiasta sekd oikeudenmukaisesta johtamisesta. (Emt. 2005,

311-321)

3.6 Mita on tyostressi?

Ty0stressi on seurausta siité, ettd tyontekijd on tyytymiton tyon tarjoamaan
haasteellisuuteen. Ty6 voi joko alittaa tai ylittdd tyontekijin sietokyvyn rajat.
Tyostressissé tyontekija pystyy kuitenkin kdyttimiin voimavarojaan ja
selviytymiskeinojaan ratkaistakseen ristiriitatilanteen. Tydstressiin voi johtaa moni asia
tyopaikalla. Tyoeldmain stressitekijoitd ovat fyysiset tydolot, tydtehtdvien vaatimukset,
rooliepéselvyydet, suhteet tydpaikalla (asiakas, tyotoveri, esimies), tyduralla
eteneminen, traumaattiset tapahtumat ja organisaatiomuutokset. (Kinnunen & Feldt &

Mauno 2005, 14-17)

Kuten muutkin sairaudet myos tyOstressi ldhtee yksilostd. Jokainen henkilo kokee
tyOssd tapahtuvat asiat omalla tavallaan. Onkin esitetty, ettd stressisairauksien
syntymiseen ei altistavat tyoolot, vaan tyontekijén tapa késitelld stressid. Mielestini asia
el ole tdysin mustavalkoinen, mutta on totta, ettd samassa tyotilanteessa olevat
tyontekijédt voivat kokea asiat tiysin eri tavalla. Toinen on tydonimussa, kun toinen on jo
tyouupumuksen partaalla. Tama johtuu siitd, ettd thmiset kisittelevét stressié eri

tavoilla. Tutkijoiden Ender ja Parken mukaan stressinkésittelykeinot voi jaotella

12



kolmeen keinoon (Ref. Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 83) 1)
tehtdvisuuntautuneeseen 2) tunnesuuntautuneeseen ja 3) vilittdmiskeinoon.
Tehtdavasuuntautunut henkil6 pyrkii aktiivisesti ratkaisemaan ongelmaa aiheuttavan
tilanteen tyopaikalla. Tunnesuuntautunut henkild pyrkii sen sijaan lievittimééan
ongelmallisen tilanteen aiheuttamia tuntemuksia. Vélittdmiskeinoon turvautuva henkild
pyrkii pakenemaan ongelmaa aiheuttavasta tilanteesta. (Emt. 2005, 75-91; Euroopan

Tydterveys —ja tyoturvallisuusvirasto www-sivut 11.8.2010; Introspektin www-sivut

11.8.2010)

3.7 Tyostressin oireita

Tyostressin oireet voivat olla sekd henkisid, ettd fyysisid. Ty0stressin yleisimpid oireita
on mielialamuutokset, kdyttdytymisen muuttuminen, kdrsiméttomyys, ongelmat
tyotovereiden kanssa, riittiméttomyyden tai hallitsemattomuuden tunteet. Ty0stressin
oireet siirtyvit usein myos tyontekijan yksityiseldmain. (Euroopan Tyoterveys —ja

tyoturvallisuusviraston www-sivut 11.8.2010)

Miten tyOnantaja sitten voisi tarkkailla tyontekijoidensd mahdollista tyOstressid ja
puuttua siithen ajoissa? Tyontekijan tydmotivaatiosta kertoo myo6héstymiset ja matala
yrittdmisinnokkuus. Mikéli tyontekija liséksi vetdytyy ihmissuhteista ja kokee
vihamielisyyttd ja kaunaa tyotovereitaan kohtaan, voidaan jo puhua tyostressistd. On
tietysti tdrkedd muistaa, ettd ihmiset ovat persoonia, mutta juuri persoonan muuttuminen
kielii tyOstressistd. Stressiin tulisi puuttua ajoissa, silld ndin voidaan vélttiaa stressin
kehittymistd tyduupumukseksi. On myds muistettava, ettd tydstressistd kérsiva henkild
el useinkaan itse tunnista oireitaan ja voi ndin kieltdd koko sairauden olemassaolon.

(Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 13-16; Introspektin www-sivut 11.8.2010)

3.8 Miti on tyouupumus?

Tyduupumus on oire, joka kehittyy jatkuvan tydstressin seurauksena. Tyouupumuksella
tarkoitetaan siis vakavaa ja vdhitellen kehittynyttd stressioireyhtyméé. Tyduupumus on
tila, jossa tyon miira ja laatu on ylikuormittunut. TyGuupumuksessa ty6tilanne on
ylittdnyt tyontekijan sietokyvyn rajan. Tyduupumuksesta karsivd ihminen on kadottanut

tyonilon sekd kokee ammatillisesti heikentynyttd itsetuntoa. Héan voi myos kokea pelkoa
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tyOssd suoriutumisesta. Yleisimpid tyduupumuksen merkkejd on voimakas vasymys,
kyyninen tyOasenne sekd heikentynyt itsetunto. Tyouupumuksesta toipuminen vie
yleensd kauan, eikd hévid paivittdiselld levolla. Tyouupumuksesta selvidminen
edellyttdd aina my0s tydolojen muuttumista. Terveys 2000 tutkimuksen mukaan
tyouupumusta on Suomessa n. 25 % tyOssdkdyvistd viestostd. Vakavaa tyduupumusta
tutkimuksen mukaan arvioitiin olevan 2,5 %. (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 38-53,
336; Vesterinen 2006, 81; Introspektin www-sivut 11.8.2010)

3.8.1 Tyosté riippumaton tai tilapiinen uupumus

On my0s hyva muistaa, ettd kaikki stressi ei johdu aina tydstd. Uupumuksen syyt voivat
johtua yksityiselaman muutoksista, kuten esim. ero, ldheisen sairastuminen, kuolema
tms. Vaikka uupumuksen syyt olisivat muut kuin ty0stéd johtuvat, heijastuu uupuminen
aina tyoOssd jaksamiseen. Ndin onkin hyva késitelld asiaa esimiehen kanssa ja miettid
voidaanko ty0ssé tehda véliaikaisia muutoksia, jotka auttavat tyontekijidi jaksamaan.

(Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 338-339)

Toisinaan stressi on kylld tyon aiheuttamaa, mutta tilapéistd. Tallaisia stressihuippuja
voi aiheuttaa esimerkiksi médrdaikainen projekti. Jos tilanne ei kuitenkaan projektin
helpottamisen jilkeen ala parantua, voidaan puhua pitkittyneesta tyostressistd, joka

vaatii hoitoa. (Emt. 2005, 338-339.)

3.9 Miti diagnoosin jilkeen?
Tyduupumustilanteiden hoitamisessa on hyvd muistaa, ettd uupumus johtuu tyOsté eika

mene pois lepdamaillad. Tilanteesta selvidminen edellyttdd tydolojen muuttumista.

Tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyden tulisi yhdessd kartoittaa seuraavat asia:
1) Tyotehtavit, tydmenetelmait ja tyovélineet
2) TyOympéristod
3) Osaamisen ja ty0yhteison kehittdminen

4) Sosiaalisen tuen merkitys (esim. palaute) (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005,
339-344)
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Uupumuksesta toipumiseen vaaditaan my0s tyontekijiédn itseensd kohdistuvia
toimenpiteitd. Tallaisia toimenpiteitd ovat sairausloma, laékitys, keskustelut,
tyonohjaus, kuntoutus ja tyokokeilut. Kuten aiemmin on todettu, pelkdlld sairauslomalla
uupumuksesta ei selvid. Usein tyOntekijdn voimat ovat kuitenkin niin heikot, ettd

sairausloma on valttdmaton. (Emt. 2005, 339-344. Introspektin www-sivut 11.8.2010)
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4 Tutkimuksen toteutus

Téssd kappaleessa esittelen tutkimustuloksia teatterituottajien tyShyvinvointikyselysta.
Kappaleessa 5 paneudutaan tarkemmin kyselysséd ilmenneisiin epdkohtiin ja

parannusehdotuksiin.
4.1. Tutkimuksen tavoitteet

Kyselylld halusin kartoittaa millaisena pienteattereissa toimiva tuotannollinen
henkilokunta kokee ty6hyvinvointinsa. Tutkimuksessa tarkastellaan ty6hyvinvointia
henkiselld ja fyysiselld tasolla. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa teatterituottajan

tyon epdkohtia sekd pohtia miten heidén tyohyvinvointiaan voitaisiin parantaa.
4.2. Tutkimuksen rajaukset

Kysely toteutettiin sdhkoiselld lomakkeella ja ldhetettiin sdhkopostin linkkind yhteensa
52 pienteatterin tuotannolliselle henkildlle. Kyselyyn oli valittu ammattiteattereita, jotka
sopivat pien— tai ryhmaéteatterin méaéritelmain. Rajauksia pohtiessani pditin teettaa
kyselyn vain ammattiteattereille. Pdddyin valintaa siitd syystd, ettd pelkédstdan
ammattiteattereissa on paljon eroja. Suurimmaksi eroksi muodostuu rahoitus, osa
tutkimukseni teattereista saa valtion vuosittaista avustusta (VOS), osa harkinnanvaraista

valtion toiminta-avustusta ja osa ei saa valtion avustusta lainkaan.
4.3. Kysely teatterituottajien tyohyvinvoinnista

Alusta asti oli selvid, ettd tulisin teettimadn kyselyn sdhkoiselld lomakkeella (liite 1).
Tuottajien tyokiireen huomioiden sdhkdinen, tiivis ja helposti vastattavissa oleva
lomake olisi paras vaihtoehto. Kyselytutkimus toteutettiin ajalla 20.10. - 5.11.2010.

Téni aikana vastauksia kyselyyn tuli yhteensd 27, vastausprosentin ollessa ndin 52 %.

Lomakkeessa oli yhteensd 27 kysymysté, joista 25 oli suljettua vaihtoehtokysymysti ja
2 avointa kysymystéd. Kysely oli jaoteltu taustakysymyksiin, tydtehtdviin liittyviin
kysymyksiin, tydyhteisoon liittyviin kysymyksiin, tydympéristoon liittyviin

kysymyksiin ja avoimiin kysymyksiin.
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4.4. Kyselyn tulokset

4.4.1. Vastanneiden taustatiedot

Vastaajista reilusti yli puolet (74 %) oli naisia. Sukupuolijakauma kuvaa mielesténi

melko hyvin teatterituottajien todellista sukupuolijakaumaa. Vastaajien ikdjakauma on

melko tasainen. Suurin osa vastaajista on 30 - 49 -vuotiaita.

Sukupuolijakauma

26 %

74 %

= Nainen
= Mies

Kuvio 1: Sukupuoli (n=27)

Ikdjakauma

11 %
26 %

30 %

33 %

= 20-29
= 30-39
o 40-49
o Yli 50

Kuvio 2: Ikdjakauma (n=27)

27 vastaajasta ldahes kaikki (26 kpl) tydskentelivit yhdistysmuotoisessa organisaatiossa.

Vain yksi kyselyyn vastanneista tyoskenteli yrityksessd. Vastaukset kuvastavat
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pienteattereiden organisaatiomuotoja erittdin hyvin. Télld hetkellé alalla on menossa
muutosvaihe, jossa monet pienteatterit miettivit yhdistyksen muuttamista yritykseksi.
Vastaajilta tiedusteltiin myds organisaation tuotannollisten tyontekijéiden méérasti. 40
% vastanneista vastasi yksin tuotannosta organisaatiossaan. Vain hieman enemmén (41

%) ilmoitti organisaation tuotannon tehtivissi olevan 2 - 5 tyontekijaa.

Tuotannollisen henkilokunnan maara

19 % _

40 % o 1 tydntekija
m 2-5 tydntekijaa

o yli 5 tydntekijaa

Kuvio 3: Tuotannollisen henkilokunnan mééra (n=27)

Kuten aiemmin on mainittu, rahoituksella on suuri vaikutus pienteattereiden toimintaan.
Vastaajista reilusti yli puolet (70 %) ilmoitti, ettd organisaatio saa valtion

harkinnanvaraista toiminta-avustusta. Noin % vastanneiden organisaatioista kuului VOS
rahoituksen piiriin ja 4 % toimi ilman valtion rahoitusta. Tulen my6hemmin kuvaamaan

vakituisen rahoituksen merkitystd verrattuna harkinnanvaraiseen valtion rahoitukseen.

Organisaation rahoitus

4 %

@ VOS rahoitus

= Valtion toiminta-
avustus

O E valtion avustusta

18



Kuvio 4: Organisaation koko (n=27).

Vastaajien tehtdvianimikkeet jakautuivat siten, ettd suurin osa vastaajista (13 kpl)
tyoskenteli tyonimikkeella tuottaja. Melko yleistd on myds niin sanotut
yhdistelmanimikkeet, kuten teatterisihteeri-tuottaja tai tuottaja-toiminnanjohtaja. Uskon
tdmédn johtuvan osittain palkkaussyistd, mutta osittain siksi, ettd tdlloin titteli vastaa

toimenkuvaa paremmin.

Tehtavanimike (kpl)

Muu

Tuottaja-toiminnanjohtaja

Teatterisihteeri-tuottaja

Toiminnanjohtaja

Teatterisihteeri

Tuottaja |

Kuvio 5: Tehtdvinimike (n=27).

4.4.2. Tyotehtiviin liittyvit vastaukset

Suurin osa vastaajista katsoi, ettd tyonimike vastasi tyonkuvaa hyvin (41 %) tai melko
hyvin (59 %). Uskon tdmén johtuvat aikaisemmin mainitusta tehtdvinimikkeiden

yhdistelemisesta.

Vastaajilta tiedusteltiin my0s tyytyvédisyyttd palkan médrdan suhteessa tyon
vaativuuteen. Kysymys aiheutti melko paljon hajontaa. Yli puolet vastasi palkan miirian
vastaavan melko huonosti (33 %) tai huonosti (25 %) tyon vaativuutta. Vain 11 % oli
sitd mieltd, ettd palkka vastasi hyvin tyon vaatimustasoa. Palkkausta tarkasteltiin vield
toisesta ndkOokulmasta. Vastaajilta tiedusteltiin onko palkka teatterialan
tyoehtosopimuksen mukainen. Vastauksissa oli selvid kahtiajako, 52 % vastanneista saa

tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa ja vastaavasti 48 % ei saa tyoehtosopimuksen
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mukaista palkkaa. VOS rahoituksen yhtend edellytyksena on, ettd tyontekijoille

maksetaan tydehtosopimuksen mukaista palkkaa.

Palkan m aara vastaa tyon vaativuutta?

11 %
26 %
@ Hyvin
m Melko hyvin
0,
30 % O Melko huonosti
O Huonosti
33 %

Kuvio 6: Palkan mééré vastaa tyon vaativuutta? (n=27).

Tasan puolet (50 %) koki, ettd tydaika riittdd tyStehtdvien tekoon melko huonosti ja 18
%, ettd tyOaika riittdd tehtdvien tekoon huonosti. Vain 22 % koki, ettd aikaa

tyotehtavien tekoon on hyvin tai melko hyvin.

Tyoaika riittaa tyote htavien tekoon?

= Hyvin
m Melko hyvin

o Melko huonosti

14 %

O Huonosti

50 %

Kuvio 7: Tyoaika riittdéd tyontekoon? (n=27).

4.4.3. Tyoyhteisoon liittyviit vastaukset

Reilusti yli puolet (67 %) vastaajista vastasi, ettd heilld on paljon mahdollisuuksia

vaikuttaa tyonsd suunnitteluun. Vain 11 % oli sitd mieltd, ettd voi vaikuttaa tyon
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suunnitteluun melko vdhan. Tdma kertoo itsendisestd tyoskentelysti, jossa on usein
mahdollisuus itse suunnitella tydjdrjestystd yms. Lisdksi tuottajat ovat tyytyvaisid
tyOaikoihinsa. Yhteensd 85 % oli tyytyvéisid tai melko tyytyviisid tydaikoihin.
Mielestdni tima on suoraan verrattavissa tyon suunnittelun mahdollisuuteen.
Opinndytetyosséni (s. 8) olen aiemmin listannut kuusi tyon mielekkyyteen vaikuttavaa
asiaa, joista yksi on mahdollisuus joustaa ja johtaa omaa tyGtdén. Vastausten perusteella

voidaan todeta, ettd tima asia on tuottajien tydssd kunnossa.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni
suunnitteluun?

1% 0%

o Paljon
22 % = Melko paljon
o0 Melko vahan
67 % O Vahan

Kuvio 8: Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni suunnitteluun? (n=27).

Olen tyytyviainen tyoaikoihini?

4 %

1 %

@ Erittdin tyytyvainen
= Melko tyytyvainen
o Melko tyytymaton

o Erittain tyytymatén

Kuvio 9: Olen tyytyvidinen tydaikoihini? (n=27).

Itsendisen tyonsuunnittelun vastavuoroisena vaikutuksena voimme nihdi palautteen

antamisen puutteen ja perehdytyksen puuttumisen. Perehdytystd tyohonséd on saanut
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paljon 11 % ja melko paljon 45%. Vahin tai melko vdhin yhteensi 44 %. 37 % kokee
saavansa tukea ja apua esimieheltddn melko vihén tai vihan. Yhteensd 48 % kokee
saavansa esimieheltdén palautetta melko védhén tai vahin. Esimiehen ldsndolon puute
ndkyy tuottajien tydssd oleellisena puutteena. Taméa kertoo siitd, ettd tuottajat usein

tyoskentelevét yksin ilman esimiehen fyysisté tai edes henkista ldsnédoloa.

Olen saanut koulutusta ja perehdytysta tyotehtaviini?

11 % 11 %

= Paljon
m Melko paljon
0 Melko vahan

o Vahan

33 %

Kuvio 10: Olen saanut koulutusta ja perehdytystd tyotehtaviini? (n=27).

Saan apua ja tukea esimieheltdani?

15 % 19 %
= Paljon
m Melko paljon
0,
22% o Melko vahan
o Vahan
44 %

Kuvio 11: Saan apua ja tukea esimieheltdni? (n=27).
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Saan palautetta esimieheltani?

M% 4%

= Paljon
m Melko paljon

48 % O Melko vahan
37 %

o Vahan

Kuvio 12: Saan palautetta esimieheltdni? (n=27).

Tuottajat kokevat olevansa tyOyhteisossa arvostettuja. Yli puolet (63 %) vastaajista
kokee tyotiddn arvostettavan tydyhteisossd melko paljon ja 26 % paljon. Tyon
arvostuksen tunteminen vaikuttaa oleellisesti tydmotivaatioon ja tyShyvinvointiin.
Tutkijoiden Burke ja Litwin (Ref. Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 125) tutkimuksen
sanoin yksi tdrkeimmistd tyoilmapiiriin vaikuttavista tekijoistd on tyontekijin
arvostuksentunne. Voidaankin todeta, ettd timén osa-alueen olevan tuottajilla yleisesti

hyvin.

Tyytyviisyys tyonmadrddn jakaa mielipiteitd melko paljon. Hieman yli puolet (56 %)
oli melko tyytyvéisid tyon madrddn. Kuitenkin 33 % vastanneista oli melko
tyytymaéttomid tyon madrdin ja 7 % erittdin tyytymittomid. Myohemmin tulen
tarkastelemaan organisaation tyontekijoiden madrin vaikutusta tyon mééran
tyytyvéisyyteen. Vaikka monet kokevat olevansa tyytyméttomié tyon maarain, vastaajat
kokevat kuitenkin suurimmaksi osaksi olevansa tyytyvéisid tyon vaativuuteen. 30 % on
erittdin tyytyvaisid tyon vaativuuteen ja jopa 59 % kokee olevansa melko tyytyvéisid

tyon vaativuuteen.
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33 %

Olen tyytyvdinen tyoni maaraan?

@ Erittdin tyytyvainen
m Melko tyytyvainen
o Melko tyytyméaton
O Erittdin tyytymatén

Kuvio 13: Olen tyytyvéinen tyoni maidrdan? (n=27).

Olen tyytyvidinen tyoni vaativuuteen?

o Erittain tyytyvainen
m Melko tyytyvainen
o Melko tyytymatén
o Erittain tyytyméaton

Kuvio 14: Olen tyytyvéinen tyoni vaativuuteen? (n=27).

4.4.4 Tyoympaéristoon liittyvit vastaukset

Vastaajat kokevat suurimmaksi osaksi tyon fyysisesti kyvyeksi tai melko kevyeksi (81
%). Henkisesti ty6 koetaan melko eri tavalla. Jopa 71 % kokee tyon henkisesti melko

raskaaksi tai raskaaksi. Tdma kertoo mielesténi tuottajan tyon suuresta vastuusta ja jo

aikaisemmin mainitusta esimiehen ldsndolon puutteesta.




Koen tyoni fyysisesti?

0 %

19 %

37 % o Kevyeksi
m Melko kevyeksi
o Melko raskaaksi

O Raskaaksi
Kuvio 15: Koen tyoni fyysisesti? (n=27).
Koen tyoni henkisesti?
7 %
19 %
22 % o Kevyeksi
= Melko kevyeksi
o Melko raskaaksi
O Raskaaksi
52%

Kuvio 16: Koen tyoni henkisesti? (n=27).

Myos tydtilojen ergonomia ja tydvélineet ovat tirked osa tyOssdjaksamista ja
tyOtyytyviisyyttid. Vastaukset jakautuvat melko lailla tasan. 44 % vastaajista koki
tyotilan ergonomian melko hyviksi ja vastaavasti 41 % koki tyontilan ergonomian

melko huonoksi. Suurin osa vastaajista (78 %) koki kuitenkin, ettd tyovélineet ovat

hyvit tai melko hyvit.
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Tyotilani ergonomia on?

4 % 11 %
o Hyva
41 % m Melko hyva
o Melko huono
0 Huono
Kuvio 17: Tyétilani ergonomia on? (n=27).
Tyovalineeni ovat?
0 %
22 % = 26 %

o Hyvat
m Melko hyvat

o Melko huonot

O Huonot

52 %

Kuvio 18: Tyovilineeni ovat? (n=27).

Vastaajilta tiedusteltiin myds tyytyvaisyyttd tyopaikan ihmissuhteisiin. Hieman yli
puolet (55%) koki tydpaikan ihmissuhteiden olevan hyvét ja 35 % melko hyvit.
Mielenkiintoinen ristiriita mielesténi on se, ettd 37 % vastanneista on joskus kokenut
henkisté vikivaltaa tyopaikallaan. Voidaankin todeta, ettd henkinen vékivalta e1
varsinaisesti johdu huonoista thmissuhteista tyopaikalla, vaan enemmaénkin tyon
luonteen aiheuttamista ristiriitatilanteista. Vastanneista kukaan ei ollut kokenut fyysisti

viakivaltaa tydpaikallaan.
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Tyopaikan ihmissuhteet ovat?

4 %

7%

o Hyvat
= Melko hyvat
33 % 56 % o Melko huonot
o0 Huonot

Kuvio 19: Ty6paikan ithmissuhteet ovat? (n=27).

Olen kokenut tyopaikallani henkista vakivaltaa?

0%

37 %
o En

m Joskus

63 % o Usein

Kuvio 20: Olen kokenut tyopaikallani henkistd vékivaltaa? (n=27).
4.4.5 Avoimet vastaukset

Avoimia kysymyksii oli kyselyssa kaksi. Toisessa pyysin vastaajia kertomaan tyonséi
parhaita ja toisessa huonoja puolia. Avoimista kysymyksistd tyon parhaiksi puoliksi

nousi tyon monipuolisuus ja vapaus.

i3

onipuoliset tyotehtdvdt, joissa voi hyodyntdd omaa osaamista eri sektoreilta.”

” Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisdltoon, joustavat tyéajat.”
Monet arvostivat myds teatterin taiteellista tasoa.
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” Mielenkiintoinen ryhmd. Hyvdd taidetta.”

” Mielenkiintoiset aiheet ndytelmissd ja niiden katsojissa herdttimdt ajatukset.”
Parhaiksi puoliksi mainittiin useasti mukavat tyokaverit.

” Mukavat tyokaverit, mielenkiintoiset esitykset ja hyvdt vaikutusmahdollisuudet.”

" Tyokaverit ja kollegat, taiteen parissa tyon tekeminen, vaihtelevuus.”

Tyon huonoissa puolissa esille nousi selkeésti esimiehen tuen puute, tyon maira ja

huono palkkaus.

’

"Ei operatiivista johtoa. Pddtoksenteko sekavaa. Resurssit, toimintaa liikaa.’

)

“Kiire ja liikaa vastuuta suhteessa palkkaan.’

Osa kaipasi esimiehen ldsnédolon lisdksi tyoyhteisdd. Jonkin verran ilmeni myos

taiteellisen ja tuotannollisen puolen kohtaamattomuutta.

1

"Yksindinen puurtaminen. Taiteelliset ihmiset eivdt kohtaa tuotantopuolta.’
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5 Johtopaatokset ja toimenpide-ehdotukset

Téssd kappaleessa pohdin kyselyn vastausten perusteella esiin tulleita tuottajan
tyohyvinvoinnin kehityskohteita. Kehityskohteiksi olen valinnut tydajan ja palkkauksen,

esimiehen tuen ja palautteen sekd tyon henkisen rasituksen.
5.1. Tyoaika ja palkkaus

Puolet kyselyyn vastanneista kokee, ettd tydaika riittdd melko huonosti tyotehtdavien
tekoon. Asiasta tekee ymmaérrettdvén se, ettd organisaatioissa tydskentelee hyvin vihdn
tyontekijoitd. 40 % organisaatioista tyoskentelee yksi tyontekijd, 41 % 2 - 5 tyontekijaa
javain 19 % yli 5 tyontekijaa. Kuvio 7.

Rahoitus ndyttdd vaikuttavan oleellisesti tyontekijoiden madrddn. Kyselyyn vastanneista
VOS rahoitteisista teattereista (7 kpl) neljassé tyoskenteli yli 5 tyontekijad, kahdessa 2 -
5 tyOntekijdd ja vain yhdessa yksi tyontekijd. Ei - VOS rahoitteisissa teattereissa (22
kpl) tyoskenteli enimmékseen yksi tyontekijad (10 kpl) ja vain yhdessi ei - VOS

teatterissa tyOskenteli yli 5 tyontekijaa.

Monissa pienteattereissa thmisten tydajan riittiméttdmyys on verrattavissa
tyontekijoiden puutteelliseen madrddn. Useissa vastauksissa tyon huonoista puolista
nousi esiin juuri tydtehtivien liiallinen mééra. Tuottajan ty6 on usein hyvin
projektiluonteista, joten tydtehtdvien madrd vaihtelee aikakausittain. Nédin voidaan
monessa tapauksessa puhua tilapdisestd uupumisesta. jota esiintyy nimenomaan

projektiluonteista tyotéd tekevilld henkiloilla.

Yksi tyohyvinvoinnin tdrkeimmisté asioista on organisaation rakenne, johon kuuluu
tyontekijoiden tydtehtavien selkeys. Tehtdvien selkeyden puutteesta kertoo myds se,
ettd 33 % vastanneista kokee saaneensa melko vihén ja 11 % véhin koulutusta ja

perehdytystd tyotehtdviinsd. Kuvio 10.

Tyohonoton jilkeen olisi erityisen tirkedd, ettd tyontekijd perehdytetiddn tyotehtiaviinsa
ja tyOoyhteisoon. Télld tavalla luodaan tyontekijille perusta menestyd tydssi ja

tyOyhteisossd. (Vesterinen 2006, 85.)
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Uskon pienteattereissa koulutuksen puutteen olevan ongelma erityisesti siksi, ettd
organisaatiossa ei useinkaan ole patevaa henkilod kouluttamaan uutta tuottajaa.
Teatterituottajan tyonkuvasta on Suomessa kirjoitettu melko vahin. Esittdisinkin

kysymyksen voisivatko pienteatterit yhdistdd voimansa teatterituottajien koulutuksessa?

Palkkauksen kehnous nousi esille sekd avoimissa kysymyksissi ettd
valintakysymyksissd. Palkan méérén ei koeta vastaavan tyon vaativuutta ja ennen
kaikkea 48 % vastanneista kertoo, ettei palkka ole ty6ehtosopimuksen mukainen.

Kuvio 6.

Uskon, ettd palkkaus on teatterialalla ongelma myds muissa ammattiryhmissé, kuin
tuottajilla. Rahoituksen ollessa harkinnanvaraista ja pientd, ei teatterilla yksinkertaisesti
ole mahdollisuutta maksaa tyon vaatimaa palkkaa. Ainoa ratkaisu tilanteeseen olisi

ulkopuolisen rahoituksen lisddminen.
5.2 Esimiehen tuki ja palaute

Esimiehen ldsndolon puute nousi vastauksissa selkeésti esille. Tilanne on siind mielessa
huolestuttava, ettd huonon esimies-alaissuhteen on todettu olevan yksi tyostressin
aiheuttaja, kun taas oikeudenmukaisella johtamisella on todettu olevan positiivisia

vaikutuksia ty6hyvinvointiin.

Suurin osa (26 kpl) vastanneista tydskenteli yhdistysmuotoisessa organisaatiossa.
Yhdistysmuotoisen organisaation ongelma on mielestdni mm. hidas pdédtdksenteko seka
epaselvit johtamisroolit. Onkin siis selvéd, ettd jos johtaja on itsekin epdvarma omasta
roolistaan ja toimivallastaan johtajana, ei hdn voi toimia esimiestehtdvissi kovin hyvin.
Marjatta Héti-Korkeila ottaa esille kirjassaan Teatterijohtamisen dramaturgia (2010)
Pirkko Kosken mietteen, pitdisiko samalla henkil6llé olla taiteellisia ja hallinnollisia
valmiuksia vai pitdisiko tehtivét jakaa eri henkildille. Tdma on mielesténi ongelma
juurin pienissd organisaatioissa. Samat henkil6t pyrkivét suunnittelemaan taiteellista
linjaa ja samalla johtamaan teatterin hallintoa ja henkilokuntaa. Erds kyselyyn vastannut
henkil6é on kuvannut tyén huonoja puolia seuraavasti: ”Ei operatiivista johtoa.

Paitoksen teko sekavaa.”
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Asiantuntijatyon (mm. tuottajan ty0) ongelma on usein palautteen saaminen.
Vastanneista 37 % kokee saavansa melko vdhin palautetta ja 11 % vahén. Kuvio 12.
Kuten aiemmin on mainittu, kyselyyn vastanneista moni tydskentelee organisaatiossa
yksin. Yhdistysmuotoisissa teattereissa esimies on usein hallituksen tai johtokunnan
puheenjohtaja. Kokemuksieni mukaan hén harvoin on tuotannollisen tyon asiantuntija.
Palautteen antaminen voi tuntua esimiehesti ldhes mahdottomalta, kun ei itse tieda
tyOstd juurikaan. Ratkaisu asiaan ei toki voi olla se, ettd palaute jitetddn vain antamatta.
Mielestdni esimiehen tulisi riittdvasti tutustua alaistensa ty0hon, vaikka ei niissé
asiantuntijaksi koskaan péésisikdén. Palautteen antamista tulisi harjoitella ja saavuttaa
taso, jota kutsuisin arkipdivan kehityskeskusteluksi. Otan seuraavaksi esille Pirkko
Vesterisen esimerkin, miten tyontekijé ja esimies voisivat yhdessa keskittyd miettimaan
ja parantamaan tyohyvinvointia. Lihden siitd ajattelusta, ettd tyontekija ja esimies

parantavat yhdessé tyohyvinvointia ja tydilmapiirid.
Tarkastuslista esimiehelle

Tyontekijédt voivat vastata ndihin kysymyksiin kuvaten kasitystdin esimiechen

toiminnasta.
Samaa mielta eri mieltd
1. Harjoitan pitkédn aikavilin henkilostopolitiikkaa
2. Arvostan tyontekijén panosta
3. Olen valmis arvioimaan asioita uudelleen
4. Kohtaan alaiset yksiloind ja arvostan erilaisuutta
5. Tartun ongelmiin heti
6. Annan rakentavaa palautetta
7. Johdan esimerkillani

8. Pyrin oikeudenmukaisuuteen
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9. Kohtelen alaisiani tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti

10. Pyydén palautetta
11. Annan palautetta ja palkitsen

12. Perustelen paatokset

Esimiehen tulisi vertailla tyontekijdn vastauksia omiinsa. Kohdat, joissa osapuolet ovat

erimieltd olisi syytd ottaa kehitettaviksi ja tietyn ajan jdlkeen tehda kysely uudelleen.

Tilanneanalyysi

Tyontekija ja esimies voisivat pohtia seuraavia kysymyksid yhdessi ja tarpeen tullen

miettid ratkaisuja ongelmallisiin kohtiin.

1. Ovatko tyon tavoitteet riittdvan selkedt ja ollaanko
niistd yhtd mielta?

2. Ovatko vastuualueet selkeédt ja muodostuuko
thmisille mielekkaitd ty6kokonaisuuksia?

3. Voiko tydssé kehittdd omia kykyji ja taitoja?

4. Sujuuko yhteisty0 sielld missa sitd tarvitaan?

5. Paitetddanko tyohon liittyvistd asioista yhteistyossa?
6. Toimitaanko yhdessi tehtyjen sopimusten ja
pelisddntdjen mukaan?

7. Onko esimiesty0 kannustavaa ja tukea antavaa?

8. Tukeeko tydyhteisd esimiestd hdnen johtamistydssdian?

Kylld Ei
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9. Kulkeeko tyoasioita koskeva tieto yhteisossé joka
suuntaan ja saadaanko tietoa riittdvésti ja oikeaan aikaan?
10. Palkitaanko riittdvésti?

11. Osataanko ty6hon liittyvid ristiriitoja sekd ongelmia
kisitelld ja ratkaista?

12. Koetaanko tyossé tyon iloa?

Ennen kaikkea sekd tyontekijin, ettd esimiehen on sitouduttava kehitykseen, jotta se

voisi tapahtua.
5.3 Tyon henkinen rasitus

Erilaisten tyohyvinvoinnin tutkimuksien mukaan tirkeimpid henkiseen hyvinvointiin

vaikuttavia tekijoitd ovat
1. Tyon jatkuvuus
2. Mielenkiintoinen tyon sisdltod
3. Henkinen turvallisuus
4. Koetun stressin madra ja ldhiympériston ilmapiiri
5. Oma esimies
(Ref. Vesterinen 2006, 157)

Teettdmaéni tutkimuksen mukaan jopa 52 % vastanneista koki tyon henkisesti melko

raskaaksi. Kuvio 16.

Vertaillessani ylld mainittuja henkisen hyvinvoinnin asioita ja kyselyn vastauksia
ymmarrin, miksi tyd koetaan henkisesti raskaaksi. Vastaajat kokevat kuitenkin tyonsa
paapiirteittdin mielekkidksi. Avoimissa kysymyksissd vastaajat ovat useimmiten
kertoneet pitdviansd tyon monipuolisuutta parhaimpana puolena. Vastaavasti kyselysti
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kdy i1lmi tydn stressaavuus, esimiehen puute ja vastaajien kokema henkinen vékivalta
tyOpaikalla. Vastaajat pitdvit tyopaikan ihmissuhteita verrattain hyvind, mutta henkisti
viakivaltaa tydpaikallaan on joskus kokenut 37 % vastanneista. Kuvio 20. Avoimista
vastauksista ilmenee my0s tyOpaikalla tapahtuvaa henkistd vékivaltaa. Puhutaan mm.

taidevien itsekeskeisyyden vaikeuttavan tuottajan tyotd ja neuvottelumahdollisuuksia.

Teatterialalla tapahtuvaa tyopaikkakiusaamista on késitelty usein néyttelijoiden ja
ohjaajan vililld tapahtuvaksi. Teatterilehti (3/2009) késitteli asiaa mm. artikkelissaan
Teatterin valta-asetelma ja sen vadrinkdytto. Aihetta on tutkittu myos useissa
ndyttelijoiden lopputdissd. Teettdmadni kyselyyn vastanneista kukaan ei ollut

kuitenkaan kokenut fyysistd vikivaltaa tyopaikallaan.

Uskon, ettd tyon henkisti rasitusta voitaisiin valttad laatimalla tyOyhteis6on omat
pelisddnnot. Saannot tulisi laatia koko tydyhteison kesken. Alla on Pirkko Vesterisen
laatima tarkastuslista tydyhteisolle. Tarkastuslista tulisi teettdd kaikilla tydyhteison

jasenilld ja laatia sen tuomien vastauksien perusteella yhdessé tyoyhteison sddnnot.
Tarkastuslista tyoyhteisolle
Samaa mielta eri mieltd
1. Kannustamme toisiamme
2. Tarjoamme toisillemme apua ja ohjausta tyotehtavissd
3. Teemme aloitteita
4. Olemme avoimia tyotehtaviin liittyvissd asioissa
5. Pyrimme ratkaisemaan ongelmamme
6. Kunnioitamme ja arvostamme toisiamme
7. Pyrimme rakentavaan tapaan kohdata ristiriidat
8. Hyvédksymme erilaisuuden tydyhteisossa

9. Sopeudumme yhteisiin pelisddntdihin
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10. Emme kadehdi toisiamme
(Ref. Vesterinen 2006, 179)
5.4. Tyohyvinvoinnin portaat

Kuvio 21 osoittaa, miten monipuoliset tarpeet (fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset)
thmiselld on. Mitd huonommassa kunnossa alemmat portaat ovat, sitd vaikeampi on
kehittdd ylempid. Vertailen vield tyohyvinvoinnin portaita saamiini vastauksiin

teatterituottajien ty0hyvinvoinnista.

Oppiva organisaatio, omien\/ 5. Itsensi totetuttamisen tarve:

edellytysten tiysipainoinen . . .

hysdyntiminen, uuden tiedon Organisaatio: Osaamisen hallinta, luovuus ja vapaus.

tuottaminen Tyontekijia: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllépito.
_ Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,

innovaatiot

Kestivit arvot, \/ 4. Arvostuksen tarve:

hyvinvointia ja tuottavuutta

tukeva missio, Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,

oikeudenmukainen palaute, kehityskeskustelut. Tyontekija: Aktiivinen rooli

palkitseminen, toiminnan

sen toimi organisaation toiminnassa ja kehittimisessi. Arviointi:
arvointi ja kehittdminen. /

Tyotyytyviaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tmlokset

Yhteishenked tukevat V3. Liittymisen tarve:

toimet, tuloksesta ja o )
henkildstosti Organisaatio: TyOyhteis, johtaminen. Tyontekiji: Joustavuus,

huolehtiminen. erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyonteisyys. Arviointi:
7 Tyotyytyvéisyys-, tydilmapiiri- ja tyOyhteisokyselyt

Tyon pysyvyys, \/ 2. Turvallisuuden tarve:
toimeentulo,
turvallinen tyd ja Organisaatio: TyOsuhde, tyoolot. Tyontekiji: Turvalliset,

tybympristd seka ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. Arvieinti: Tilastot,

ik kai .2 .
oikeudenmukainen riskit, selvitykset.
tyoyhteisd /

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet:

”Tekijansa
mittainen ty6”,

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, ty6terveyshuolto.
riittivé ja laadukas Tyontekiji: Terveelliset elintavat. Arviointi: Kyselyt,

ravinto ja litkunta, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.
sairauksien hoito.

Kuvio 21: Tyohyvinvoinnin portaat (Ref. Vesterinen 2006, 111)



Voidaan todeta, ettd kyselyn vastausten perusteella kehittimistd olisi kaikilla portailla.
Ensimmadiselli tasolla psyko-fysiologiset tarpeet, tyon kurmittavuutta tulisi parantaa,
kuten aikaisemmin tydssdni olen maininnut. Terveelliset elintavat ovat toki jokaisen
tyontekijén itsensd vastuulla, mutta toimiva tydterveyshuolto on tyShyvinvoinnin
kannalta tirkedd. Erddssd avoimessa vastauksessa tyon huonoista puolista tuli esille, ettd

tyontekijélld ei ole lainkaan tyGterveyshuoltoa.

Toisella portaalla turvallisuuden tarve, voidaan todeta, ettéd tyétila ja tyovélineet ovat
tuottajilla verrattain kunnossa, kun taas tydyhteisossé olisi kehittimisen varaa. Monet
tuottajista olivat joskus kokeneet tyossddn henkistd vikivaltaa ja avoimissa vastauksissa

tyOyhteison vaikeat persoonat tulivat useammassa vastauksessa esille.

Kolmannella portaalla liittymisen tarve, on varmasti suurin kehittdmisen paikka. Jo
toisellakin portaalla esiin noussut tyoyhteison kehittdminen ja pelisdéntdjen sopiminen

voisivat olla ratkaisu, mutta ennen kaikkea johtamisen parantaminen.

Neljannelld portaalla arvostuksen tarve, vastausten perusteella ollaan mielestdni melko
hyvéssi tilanteessa. Suurin osa (63 %) vastanneista kokee tyotdén arvostettavan
tyOyhteisossd. Kehittdmisté olisi palautteen antamisessa ja kehityskeskusteluissa.
Asiallisella palautteen antamisella ja saamisella voitaisiin nyt jo hyvissé tilassa oleva

arvostuksen tunne saada nousemaan entisestain.

Viides porras, itsensd toteuttamisen tarve, on myds osittain tuottajilla kunnossa. Tyo
koetaan padpiirteittdin mielekkadksi ja sisdlloltddn monipuoliseksi. Itsedédn saa toteuttaa
ja omiin tydaikoihin on mahdollisuus vaikuttaa. Kuitenkin koulutuksessa ja

perehdytyksessé olisi toivomisen varaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd tuottajien tydhyvinvoinnissa olisi kehittdmistd jo than
perusasioissa. Ala on suhteellisen nuori ja ty6hyvinvointinsa suhteen suhteellisen

tutkimaton. Pddasia on, ettd kehittdminen aloitetaan vaikka porras portaalta kipuamalla.
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6 Loppupaatelmat

Léhdin tekeméddn tutkimusta kartoittaakseni tuottajien ty6hyvinvointia. Halusin tietda
voivatko teatterituottajat ty0ssdén hyvin ja onko tyouupumus niin yleistd kuin olin
kuvitellut. Lahdin ottamaan selvii tyShyvinvoinnista yleisesti ja koen saaneeni sité
kautta paljon vastauksia myds omaan ty0honi. Koen my06s oppineeni esimieheni

olemisesta opinndytetyoni kautta.

Tutkimuksesta selvisi, ettd kollegani painivat samojen ongelmien parissa kuin mitka
olin omassa tydssini havainnut haasteellisiksi. Tyo on laajentanut kisitystini tuottajan
tyOstd ja opettanut minua ammatillisesti. Toivoisinkin, ettd tyostini olisi suuntaa
antavaa hyotyd my6s mahdollisille jatkotutkimuksille tuottajan ty6hyvinvointiin

liittyen. Uskon, ettd tutkimuksen tuloksista voisi olla hyotyd my0ds muille tuottajille seka

Teatterikeskukselle.

Pienteattereiden tuottajien ammattiryhmai on pieni ja nuori ala Suomessa. Kirjallisuutta
tai koulutusta tyohon on tarjolla vihdn. Ndenkin alan kasvavana ja kehittyvéna.
Teatterin kenttd on muutenkin murrosvaiheessa ja uusia teatterin tekemisen malleja
suunnitellaan mm. Tekijd —hankkeen kautta. Alalla on mielesténi tirkedd ymmaértaa
tuottajan tyon arvo kentdn kokonaisvaltaisen kehittymisen kannalta. Toivonkin, ettd

tyOstdni ja parannusehdotuksistani on apua pienteattereiden arjessa.
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LIITE 1:  Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

TAUSTAKYSYMYKSET

Sukupuoli

Nainen O Mies O
Ik

20-29 O 30-39 O
Yli 50 i

Tyonimike

Tuottaja O Toiminnanjohtaja
Teatterisihteeri O Muu, mika?

Tyopaikan toimintamuoto

Yhdistys O Yritys O

Tyopaikan organisaation koko

I tyontekijd o 2-5 tyontekijdd o

Organisaation rahoitus

Vos O Valtion toiminta-avustus

FEi valtion avustusta O

TYOTEHTAVIIN LIITTYVAT KYSYMYKSET

1. Tyonimike vastaa tehtdvinkuvaani?

Hyvin O Melko hyvin o

40-49 O

Yli 5 tyontekijad o

|

Melko huonosti O



Huonosti O

2. Palkan méadrd vastaa tyon vaativuutta?

Hyvin O Melko hyvin o Melko huonosti O

Huonosti O

3. Palkka on tydehtosopimuksen mukainen?

Kylla O Ei O

4. Tydaika riittdd tyotehtdvien tekoon?

Hyvin O Melko hyvin o Melko huonosti O

Huonosti O

TYOYHTEISOON LIITTYVAT KYSYMYKSET

1. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni suunnitteluun?

Paljon O Melko paljon o Melko vihin O

Viahin O

2. Olen saanut koulutusta ja perehdytystd tyotehtdviini?

Paljon O Melko paljon o Melko vihin O

Viahin O

3. Saan apua ja tukea esimiehelténi?

Paljon O Melko paljon o Melko vihin O

Viahin O

4. Saan esimieheltdni palautetta?

Paljon O Melko paljon o Melko vihin O
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Viahin O

5. Tekemaidni tyotd arvostetaan tyOyhteisossad?

Paljon O Melko paljon o Melko védhin
Vihin i

6. Olen tyytyvédinen tyoni médraan?

Erittdin tyytyvdinen O Melko tyytyvéinen
Melko tyytymiton O Erittdin tyytyméaton
7. Olen tyytyvédinen ty6aikoihini?

Erittdin tyytyvdinen O Melko tyytyvéinen
Melko tyytymiton O Erittdin tyytyméaton
8. Olen tyytyvidinen ty0ni vaativuuteen?

Erittdin tyytyvdinen O Melko tyytyvéinen
Melko tyytymiton O Erittdin tyytyméaton

TYOYMPARISTOON LIITTYVAT KYSYMYKSET

1. Koet tydsi fyysisesti?

Kevyeksi O Melko raskaaksi

2. Koen tyoni henkisesti?

Kevyeksi O Melko raskaaksi

3. Tydvilineeni ovat?

Hyvit O Melko hyvit

|

Raskaaksi O

Raskaaksi O
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Melko huonot O Huonot

4. Tydtilani ergonomia on?

Hyva O Melko huonoo

5. Ty6paikan ihmissuhteet ovat?

Hyvit O Melko hyvit

Melko huonot O Huonot

6. Oletko kokenut tyopaikallani henkista vikivaltaa?

En O Joskus

7. Oletko kokenut tyopaikallani fyysistd vakivaltaa?

En O Joskus

AVOIMIA KYSYMYKSIA

1. Mitké ovat ty6si parhaat puolet?

Huono

Useasti

Useasti

2. Mitka ovat tyosi huonot puolet?
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