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Opinnéaytetyon tarkoitus oli tutkia televisioalan projektiluontoisen tuotannon tyéryhmén
henkistd hyvinvointia ja niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat siihen. Tavoitteena oli
ymmartad ja kehittdd televisioalan projektiluontoisen tuotannon tydryhman henkisté
hyvinvointia. Kehitystydssa tutkittiin pienimuotoisesti miten taiteelliset menetelmat
toimivat tuottajan apuna tydryhman henkisen hyvinvoinnin edistdmisessa. Kehitystyosta
tehtiin havaintoja, ja ne Kirjoitettiin paivékirjan ja muistion muotoon. Liséksi tydryhméan
tapaamiset tallennettiin. Laadullisina mittareina kaytettiin esimiehen havaintoja ja
tyérynman kanssa kaytyja keskusteluja. Kehitystyon tueksi teetettiin kaksi kyselya
televisioalan  organisaatioissa  tyoskenteleville  tyohyvinvointivastaaville  seka
tyontekijoille. Kyselyiden tavoitteena oli selvittdd miten televisioalalla tydskentelevat
itse kokivat tyohyvinvoinnin.

Kehitystyon aikana tehdyt havainnot sekd tyoryhman palaute puhui sen puolesta, ettd
tapaamiset ja taiteelliset menetelmat tukivat ja olivat edistimassa tyoryhman henkista
hyvinvointia. Keskeisimpiéd havaintoja olivat, ettd vuorovaikutus tydyhteison sisélla oli
parhaimmillaan avointa ja rakentavaa. Etenkin tyohyvinvointitapaamisissa tydyhteison
jasenet paastivat irti tavanomaisista palaverikayténteista ja kohtasivat toisensa muussa-
kin kuin tyoroolissa. Tapaamisista ja taiteellisista menetelmistd oli apua esimiehelle
etenkin luottamuksen saavuttamisessa sekd ongelmien ennakoimisessa ja ratkaisemises-
sa. Kyselyista kévi ilmi, etta televisioalalla projektiluontoiset tuotannot ja méaraaikaiset
tyosuhteet ovat yleistyneet ja ettd vastuu henkisesta hyvinvoinnista padasiassa on maa-
raaikaisilla tyontekijoilla itselladn. Monet kyselyn tydntekijoistd kokivat, ettd he eivét
kyenneet puhumaan ongelmistaan esimiehelle, silla he pelké&sivét tyonsé puolesta. 42 %
vastaajista koki, ettd ongelmatilanteissa esimiehet eivat tehneet asialle mitaan.

Johtopééatoksena voidaan todeta, ettd tydhyvinvointitapaamiset ja taiteelliset menetelmat
voivat olla avuksi televisioalan projektiluontoisten tuotantojen esimiehille ty6éryhman
henkisen hyvinvoinnin parantamisessa. Tyohyvinvointitapaamisten ja taiteellisten me-
netelmien ansiosta esimiehet voivat saavuttaa muun muassa paremman yhteyden tyon-
tekijoihin ja ndin syntyy parempi vuorovaikutus ryhmassa. Tdman lisaksi esimiehet voi-
vat yhdessa tyoryhman kanssa ennakoida tulevia mahdollisia ongelmia seka pohtia nii-
hin ratkaisuja.

Jos jatkossa vastaavanlaisia kehitystoita toteutetaan, suosittelen teettdméén tydyhteisolle
kirjallisen palautteen esimerkiksi verkkopalautteen muodossa seka virallisen tyéhyvin-
vointikyselyn.

Asiasanat: tyoryhmd, tydyhteisd, henkinen hyvinvointi, tydhyvinvointi, televisioala,
taiteelliset menetelmat, tuottaja, projektiluontoiset tuotannot



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Film and Television

JENNY OLLILA:
Workgroups Mental Well-being in Project-based Production
Artistic Methods Used as Producers Assist

Bachelor's thesis 81 pages, appendices 4 pages
April 2013

The objective of this study was to gather information about the mental well-being of
work groups in television industry. The purpose was to understand and improve work
groups well-being in a television industries project-based production. In the project it
was also studied how artistic methods can be used by the productions producer for this
purpose. During the project observations were made and written down. Also the meet-
ings were filmed. The data was collected and analyzed from the observations and dis-
cussions with the work group. Also surveys were conducted for the foremen of wellbe-
ing in television industries and for the workers of television industries. The purpose was
to find out how the workers of television industries saw the well-being at work.

The results suggested that the meetings and the use of artistic methods improved the
productions work groups mental well-being. The communication was open and during
the meetings participants stepped outside from the work role. The meetings and use of
artistic methods helped the foreman to gain trust within the workers. It helped also the
foreman to anticipate and solve problems with the employees. Surveys showed that pro-
duction-based productions and periodic employment have become more common in the
television industry. That is why the regular workers had to take care of their wellbeing
themselves. Many of the surveys answers showed that the workers could not talk about
their problems to their foremen for fear of losing their job. 42 % answered that their
foreman did nothing when a problem occurred.

The findings indicate that the meetings and artistic methods can be used in television
industries project-based productions for improving the mental well-being of work
communities. With use of meetings and artistic methods the foreman is for example
able to engage better communication with the workers. Also the foreman is able to an-
ticipate and solve problems with the work group.

If further research is made it is recommended that feedback survey and official wellbe-
ing survey is made.

Key words: work group, mental well-being, well-being at work, television industry,
artistic methods, producer, project-based production,
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1 JOHDANTO

Jo opintojeni aikana olen saanut kokemuksia siitd mité tydhyvinvointi voi olla televisio-
alalla. Pahimmillaan suurin osa hereilldoloajasta on kulunut projektin parissa ja olen
sivuuttanut oman hyvinvointini. S6in ja nukuin miten sattui. Liikunnalliset harrastukset
saivat jaada sivuun. Unohduin helposti tydn pariin ja kun vihdoin paasin kotiin, projekti
edelleen pyori paassani. Samaa oli havaittavissa myds muissa opiskelijatovereissani.
Innostus ja palo mitattiin usein uhrautumisena, jolloin stressin ja uupumuksen oireilla

joskus jopa leveiltiin sen sijaan, ettd niista olisi oltu huolissaan.

Lahdin pohtimaan onko nédin myds tyoelamassé. Keskusteluni elokuva- ja televisioalalla
tyoskentelevien seka harjoitteluissa ja tyoeldmassé olleiden opiskelijatovereiden kanssa
tukivat kasitysténi siitd, ettd tyohyvinvointi voisi olla elokuva- ja televisioalalla parem-
malla tolalla. Tietyt asiat, jotka olivat muilla aloilla itsestdan selvia ja sitovaan tydehto-
sopimukseen Kirjattuja, kuten tydajat ja palkka, eivét sitd valttdmatta olleet elokuva- ja

televisioalalla.

Etenkin syksylld 2012 mediassa kaytiin keskustelua, jossa arvosteltiin voimakkaasti
tybaikoihin ja palkkoihin liittyvia epékohtia elokuva- ja televisioalalla. Mm. Helsingin
Sanomissa (Jarvi 2012, C2) ja Kouvolan Sanomissa (Koivisto 2012, 11) nostettiin esille
elokuva- ja televisioalan tyokulttuuri, jossa ty0ajat saattavat helposti venya 20-
tuntisiksi, ylityot ovat arkipéivaa ja jossa séastetadn antamalla harjoittelijoille liian vas-
tuullisia tehtavia. Vasymyksesté tai ylitoista ei uskalleta puhua, silla kilpailu tydpaikois-
ta on kovaa. Taman lisaksi tyontekijat pelkadvat, ettei soittoa tule toihin toiste, jos valit-
taa. (Jarvi 2012, C2 ja Koivisto 2012, 11.)

Vuonna 2007 joulukuussa Suomen valtioneuvosto antoi periaatepaatoksen hallituksen
strategia-asiakirjasta, jonka yhteydessa hyvaksyttiin Terveyden edistamisen politiikka-
ohjelma. Kulttuurin hyvinvointivaikutusten toimintaohjelman valmistelu vuosille 2010—
2014 kaynnistettiin tuolloin osana tuota ohjelmaa. Hyvinvointiohjelman nimi muutettiin
mybdhemmin Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia -toimintaohjelmaksi. P&&painopis-
teeksi nimettiin kulttuuri osallisuuden, yhteisollisyyden, arjen toimintojen ja ymparisto-
jen edistdjana; taide- ja kulttuuri osana sosiaali- ja terveydenhuoltoa sek& tyéhyvinvoin-
nin tukeminen taiteen ja kulttuurin keinoin. (Liikanen 2010, 3.)



Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia -toimintaohjelma onkin ollut hyvana alustana ja
kannusteena erilaisille hankkeille. Tampereen yliopiston Tutkivan teatterityon keskuk-
sessa toteutettiin VVoimaa taiteesta -hanke, jonka tavoitteena oli kehittdd soveltavan tai-
teen palveluita hyvinvointialan asiakastyohon (Voimaa tait... 2012, 50). Hanke tarvitsi
kuvallista materiaalia piloteistaan. Otin tydn vastaan ja toimin kuvausprojektissa tuotta-

jana ja toimittajana.

Voimaa taiteesta -hankkeelle tuottamani tuotannon toteutuminen mahdollisti kehitys-
tyoni, jota tassa opinnaytetyossani esittelen. Tutkimukseni muodoksi valitsin toiminta-
tutkimuksen, silla halusin ymmartaa ja kehittda projektiluontoisen tv-tuotantoryhmén
henkistd hyvinvointia. Osana kyseista kehitystyota kokeilin pienimuotoisesti miten tai-
teelliset menetelmét voivat olla esimiehen apuna tydryhmdn henkisen hyvinvoinnin
edistdmisessd. Kohteeksi valitsin tydryhmén henkisen hyvinvoinnin, silld henkiseen
hyvinvointiin vaikuttavat tekijét, kuten esimerkiksi tyoyhteison ilmapiiri ja vuorovaiku-
tus, voivat vaikuttaa myds muihin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin, ergonomiaan ja turval-

lisuuteen.

Samantapaista taiteellisten menetelmien soveltuvuutta esimiestyohon tutkitaan talla
hetkelld myos TAIKA Il -hankkeessa. Tavoite otettiin osaksi TAIKA -hankkeen jatko-
hanketta, silla ensimmaisessa toteutusvaiheessa kavi ilmi, ettd esimiehet kaipasivat kei-
noja esimiesty6honsa. ( Taika 2011-2013 www-sivut 19.11.2012.)

Kehittamistyohoni valitsin taiteellisista menetelmisté teatterin ja draaman menetelmat,
silld ne ovat minulle taiteellisista menetelmista tutuimmat. Teatterin ja draaman eri me-
netelmiin olen saanut perehtyd Kuusiluodon lukion ilmaistutaidon kursseilla ja harrasta-
jateattereissa. Viime vuosina olen saanut kayttdd kyseisid menetelmid myods ryhman
ohjaajan roolissa Tampereen nuoren teatterin jasenend. Prosessin aikana otimme tyo-
ryhman toiveesta kayttoon myos kuvataiteen menetelmid, kuten piirtdmista ja muovai-

lua.

Kehitystyon aikana tein havaintoja ja Kirjoitin ne paivakirjan ja muistion muotoon seké
tallensin tapaamiset muistini tueksi. Laadullisina mittareina kdytin havaintojani seka

keskusteluja tyoryhméni kanssa. Alussa taustatietoni soveltavasta taiteesta ja tyohyvin-



voinnista perustuivat padasiassa keskusteluihin ja omiin havaintoihini. Kehitystyon ai-
kana sain tietoa taiteen soveltamisesta VVoimaa taiteesta -hankkeen tuottajilta ja ohjaajil-

ta. Taustatietoja tdydensin kehitystyon jalkeen kirjallisuudella seka kyselyilla.

Mediassa kirjoitukset kertoivat padasiassa vain elokuva- ja televisioalan tyéhyvinvoin-
nin negatiivisista puolista. Tein kyselyt televisioalan tydntekijéille ja organisaatioiden
tyéhyvinvoinnista vastaaville. Kyselylla halusin ottaa selville pitivatké mediassa esitetyt
vditteet paikkansa. Tavoitteeni oli my6s selvittad, miten televisioalalla toimivat itse na-
kivat tyohyvinvoinnin ja sen kehittdmisen tarpeen. Rajasin tutkimuksen televisioalaan,
silla kehitystyoni tuotannossa tuotimme insertteja VVoimaa taiteesta -hankkeelle ja tyds-

kentely muistutti televisioalan projektiluontoisen tuotannon tydskentelya.

Opinndytetyoni koostuu kaiken kaikkiaan viidestd luvusta. Toisessa luvussa esittelen
kehitystyoni teoriapohjaa ja avaan hieman tyohyvinvoinnin kasitteitd niin tydyhteison
kuin yksilon ndkokulmasta. Tyohyvinvoinnin esittelyssa keskityn henkiseen hyvinvoin-
tiin ja nithin tekijoihin, jotka vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin tytssé. Luvussa kolme
esittelen teettdmani kyselyiden tuloksia ja teen niista johtopa&toksid. Luvussa nelja esit-
telen Voimaa taiteesta -kuvausprojektissa tehtyd tydryhmén henkisen hyvinvoinnin ke-
hitystyotd. Samalla kayn lapi taiteellisiin menetelmiin liittyvid kasitteitd. Viimeisessa

viidennessé luvussa teen johtopaatdkset edella kasittelemistéani luvuista.



2 HENKINEN HYVINVOINTI TYOSSA

Tyoterveyslaitoksen julkaisussa K&mardinen (2006, 11) madrittelee tyéhyvinvoinnin
kasitteen hyvin yleisesti tyon ja ty0paikan ominaisuuksiin ja piirteisiin, jotka edistavéat
hyvinvointia ja pitavét sitd ylla. Henkinen hyvinvointi ilmenee tyytyvéisyytena elamaan
ja tydhon, myonteisend perusasenteena ja aktiivisuutena sek& oman itsensé hyvaksymi-
send. TyoOssa henkistd hyvinvointia tukee tyo, joka tukee tyontekijan tavoitteita ja am-
matillisia kykyja seka mahdollistaa tyontekijan itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen.
Tyontekijan henkistd hyvinvointia tukee my6és mahdollisuus sosiaalisen kanssakaymi-
seen ja tyo, joka luo elamalle mielekkyytté ja takaa taloudellisen turvan. Henkistd hy-
vinvointia voidaan parantaa tyontekijan voimavaroja tukemalla seka tyoyhteisod, yhteis-
ty6té ja tyopaikan toimintatapoja parantamalla. (Riikonen 2006, 75.)

Tyoéhyvinvoinnin késite voidaan jakaa sen subjektiiviseen hyvinvointikokemukseen
seké& hyvinvoinnin objektiivisiin tekijoihin. Subjektiiviset tekijat jaetaan myonteisiin
ulottuvuuksiin, kuten hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys, ja kielteisiin ulottuvuuksiin, kuten
tybuupumus ja stressi. Néiden lisaksi on olemassa myos sosiaalinen ulottuvuus, jolloin
hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tydyhteisén ilmapiiri ja johtaminen. (Mamia
2009, 21.)

Mamian (2009, 21) mainitsema sosiaalinen ulottuvuus on jasennelty Tyoterveyslaitok-

sen julkaisussa “Tydsuojelun perusteet” ndin:

Sosiaalista tydymparistda ovat muun muassa tyon organisointi, osallistu-
misjarjestelmat, tydilmapiiri, tydpaikalla vallitsevat arvot ja normit, esi-
mies-alaissuhteet, hierarkiat, tyontekijoiden valiset suhteet, ihmissuhteet,
ty6- ja toimintakulttuuri, tyontekijoiden tasavertainen kohtelu seké johta-
mistapa. (K&maréinen, 2006,11.)
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2.1 Tyoyhteison henkinen hyvinvointi

Televisioalalla tydyhteisd on hyvin eldvé késite. Monet televisioalalla toimivista tuotan-
toyhtitista toteuttavat projektiluontoisia tuotantoja, jolloin tyosuhteet ovat padasiassa
méérdaikaisia. Toiset tyoskentelevat suurissa organisaatiossa kuten esimerkiksi televi-
siokanavilla, joissa ydintydéryhmé voi tydskennelld yhdesséa vuosiakin. Tosin ndissa suu-
rissakin organisaatioissa tekniset tyontekijat, kuten esimerkiksi kuvaajat ja danittajat,
kiertavat useimmiten useammassa ohjelmassa. Taman liséksi kanavilla on myds tyonte-

kijoit4, jotka tekevat tyota freelancereina.

Televisio-alalla on paljon tyontekijoita kuten esimerkiksi leikkaajat, graafikot ja kasikir-
joittajat, jotka tekevat suurimman osan varsinaisesta tyostaan yksin. Heidénkin kohdalla
on tydyhteiso kuitenkin lasnd monella tapaa, silld myds he ovat tekemisessa vahintaén

ohjaajan, toimittajan ja tuottajan kanssa.

Televisioalalla esimiehend toimii tuottaja. Tuottaja on taloudellinen, taiteellinen ja psy-
kologinen johtaja, jonka tydtoimenkuva on laaja ja méérittyy tuotantokohtaisesti. Tuot-
taja motivoi ja neuvottelee sekd pitdd huolta siitd, ettd kaikki tekevéat parhaansa ja tule-

vat toimeen keskenéén. (Bertling, Rantala & Saksala 2007, 7.)

Televisioalalla tyontekijat tekevét toita tiimissd, milla tarkoitetaan tyéryhméaé, joka on
kerétty tietyn tehtavan aarelle ja jonka jasenten on mahdollista suunnitella itse ty6taan ja
paattad keskindisestd tyonjaosta (Riikonen 2006, 81). Tiimityd on asiantuntijaty6ta
(Rauramo 2004, 128), ja siksi se on sopiva tydskentelymuoto juuri televisioalalla. Siina
on tarkedd, ettd jokainen ryhman j&sen tietdd mika on yhteinen pddmaarg, arvot ja tyota-
vat madritellaan ja ettd jokaisen osaaminen kartoitetaan (Rauramo 2004, 129).

Hyvén ja tasa-arvoisen tyoyhteison kriteereiksi Rauramo(2004, 127) esittelee kirjassaan
”Tyodhyvinvoinnin portaat” oikeudenmukaisuuden, tasa-arvon ja niiden toteuttamisen;
yhteiset arvot ja yrityskulttuurin; hyvan tyéilmapiirin; hyvat esimies-alaissuhteet; yhtei-
set tavoitteet ja oman tyon merkityksen ymmartdmisen; ura- ja kehitysmahdollisuudet;
vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet; oikeudenmukaisen palkka- ja palkitsemispoli-
tilkan; tiedonkulun ja -saannin; optimaalisen tyokuormituksen; tyén virikkeellisyyden

seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen.
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Riikonen (2006, 79) painottaa terveen tyoyhteison tunnusmerkeiksi hyvin samankaltai-
sia asioita kuin Rauramo (2004, 127). Tarkennuksena edelliseen voisi kuitenkin mainita,
etta terveessa tyOyhteisossa puhutaan sdénndllisesti ty0asioista avoimessa ilmapiirissa.
Tydyhteison hyvinvointia edistad myos se, ettd positiivista palautetta annetaan; tyoyh-
teisO tukee toisiaan; tyontekijalla on turva tydsuhteen jatkumisesta seka tyontekijoiden

ty6 on fyysisesti ja henkisesti turvallista.( Riikonen 2006, 79.)

Rauramo (2004, 125) maarittelee tydilmapiirin organisaatioilmapiirin, esimiehen johta-
mistyylin ja tyéryhméan muodostaman kokonaisuuden summaksi. Hyva ilmapiiri perus-
tuu luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen (Juuti & Vuorela 2002, 71). Huono
tyoilmapiiri ilmenee muun muassa keskindisend kilpailuna ja salailuna, syyllisten etsi-
misend, pinnaamisesta johtuvana heikkona ty6tuloksena ja siing, ettd tyotoverit eivéat
auta toisiaan (Riikonen 2006, 79).

Ristiriitoja voi syntya esimiesten ja tyontekijoiden vélille tai tyontekijoiden valille. Ky-
seessé voi olla arvovaltaristiriitoja tai ne voivat koskea tyon tekemisté tai vastuunjakoa.
(Riikonen 2006, 80.) Huonoa johtamistapa voi olla lisdédmassa ristiriitatilanteita. Mutta
oli johtamistapa kuinka hyva tahansa, ristiriitoja ilmenee aina. Tarkeintd naissa tilan-
teissa on se, miten ne pyritddn ratkaisemaan. Ristiriitoja ei kannata kokea pelkastaéan
negatiivisena asiana, silla ne parhaimmillaan lis&avat tyontekijoiden perehtymisté asioi-
hin ja kehittavat koko tyoyhteisod. (Kangas 1998, 67.) Avoin keskustelu esimiehen ja
tyontekijoiden valilla on valttaméatonts, jotta ongelmakierteelta valtyttaisiin (Riikonen
2006, 80). Jos asioista ei keskustella, syntyy vaarinkasityksia. Ja juuri vaarinkasitykset

ovat omiaan rakentamaan raja-aitoja ihmisten valille. (Juuti & Vuorela 2002, 72.)
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2.2 Tyobntekijan henkinen hyvinvointi

Ihminen voi hyvin, kun hdn jaksaa tehdd muutakin kuin mitd on pakko, on avoin ja
kiinnostunut asioista, sietdd kohtuullisen ma&ran vastoinkdymisia ja han hyvaksyy it-
senséd (Ahola, Hakanen, Harm&, Kukkonen & Sallinen 2009, 12). Ahonen ja Otala
(2003, 30) esittavat, ettd henkinen hyvinvointi koostuu pitkélti omista arvoista, motiivis-
ta ja sisaisesté energiasta. Ne ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista. Aiemmat yh-
teiskunnan ja tydelamén turvarakenteet ovat murtuneet, josta on seurannut, ettd ihmisten
kannettava yhd enemmaén vastuuta itsestdan. Viime k&dessda oma hyvinvointi l&htee
omasta halusta, omista arvoista ja ihanteista. TyOnantajan toimet edistaa tyéhyvinvoin-
tia eivat vaikuta, jos tyontekijélla ei itselld ole halua vaalia omaa hyvinvointia. Jos hen-
kinen hyvinvointi pettad, seuraa helposti pahoinvointia muillakin alueilla. (Ahonen &
Otala 2003, 30.) "Henkinen hyvinvointi on kaiken perusta”, painottavat Ahonen ja Ota-
la (2003, 30).

Toissa suoriutuminen vaatii tyon edellyttdmid tietoa ja taitoja seka terveitd tyohon liit-
tyvid arvoja ja asenteita. Ihmisen psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi eli terveys seka
hénen sosiaaliset kyvyt ja yhteistyoverkosto vaikuttavat kuitenkin siihen, miten han
pystyy hyodyntdmaéan osaamistaan. Esimerkiksi useassa tutkimuksessa on todettu, etta
hyva fyysinen kunto vaikuttaa tydssa viihtymiseen. (Ahonen & Otala 2003, 31.) Psyyk-
kinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja niihin kuhunkin liittyvat tekijat ovatkin
monin tavoin yhteydessé toisiinsa (Juuti & Vuorela 2002, 65).

2.2.1 Psyykkinen hyvinvointi

Tyontekijan psyykkisid voimavaroja ovat myonteinen perusasenne, hyva itsetuntemus,
ammatillinen pétevyys, vakaa itsetunto, tunnedly ja monipuolinen stressinhallinta (Aho-
la, Hakanen, Harmé&, Kukkonen & Sallinen 2009, 15). Kehittamalla ty6téd ja osaamista
voidaan kehittdd myos tyontekijan psyykkistd hyvinvointia, sill& arvostus perustuu tyo-
elamassé pitkalti osaamiseen ja ammattitaitoon. Arvostus luo turvallisuutta tyteldmas-
sd. Turvallisuutta synnyttdd myo6s luottamus siihen, ettd tyod jatkuu. Joidenkin nuorten
kohdalla usko omaan osaamiseen ja osaamisen markkina-arvoon luo turvallisuutta siin

maarin, ettd tyon jatkuvuuden tuoma turvallisuus psyykkisen hyvinvoinnin luojana on
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menettanyt merkitystd. Arvostus tukee my6s sosiaalista hyvinvointia, silld osaamisen
perusteella tyontekija valitaan tiimeihin, tydryhmiin ja tyéhon. (Ahonen & Otala 2003,
29-30.)

Cutlerin vuonna 2005 toimittamassa teoksessa ”Tyon ilo. Onnellisuuden taito tyOssa.”,
jossa Cutlerin ja Dalailaman keskustelevat tydstd ja tyohyvinvoinnista, Dalailama
(2005, 100-101) nostaa tyontekijan oman suhtautumisen tarkeimmaksi tekijaksi, joka
vaikuttaa onnellisuuteen tydssé. Cutler (2005, 101) tuo esille, ettd tutkimusten mukaan
ihmisen alitajuiset asenteet vaikuttavat tyOtyytyvadisyyteen ja tyGstd saatavaan taytty-
mykseen. Suhtautumisen perusteella tyontekijat voidaan jakaa karkeasti kolmeen ryh-
maan. Ensimmadiselle ryhmalle tarkeintd on tydsta saatava taloudellinen hyoty. Heille
palkka on tarkein motivaatio. Toiselle ryhmalle tarkeintd on ammatissa eteneminen.
Heille keskeisintd ovat urakehitys, etenemismahdollisuudet, ylennykset ja ylemmille
tasoille paaseminen. Ja kolmas ryhma pitaa tyotaan kutsumuksena. Heille ominaista on
se, ettd he kokevat tyonsé edistdvan jotakin suurempaa etua ja tyollaan olevan todellista
arvoa. (Cutler & Dalailama 2005, 101-106.)

Ty6hon suhtautumista voi muuttaa, silla ettd 10ytéa tyodstddn jonkin suuremman merki-
tyksen. Vaikka oman tyopanoksen vaikutuksia ei aina voi 10ytaa lahelta, merkitys voi
Ioytya suuremmasta mittakaavasta. Ja kun sen oivaltaa, voi kokea syvallisempaa tyydy-
tysta siitd, ettd tyo edistdd yleista hyvad. (Cutler & Dalailama 2005, 117-118.) Cutler
(2005,124) lainaa Martin Seligmania ja esittdd myads, ettd yksi tapa muuttaa tyonsé kut-

sumukseksi, on tunnistaa omat vahvuutensa ja ottaa ne kayttoon.

Kun ty6 tuntuu merkitykselliseltd, saavat tyontekijat tyostadn enemman. Bertling (2007,
45) esittad, ettd tyon merkityksellisyys voi I0ytya siitd, ettd nostetaan tuotteen ominai-
suuksista esille niita piirteitd, jotka erottavat timan muista, esimerkiksi mika tekee siita
merkityksellisen yleisolle. Myos uudella tekemisen tyylilld voidaan innostaa tyéryhmaa,

tosin taté ei kannata tehda vakisin, vaan tyéryhmaa kuunnellen (Bertling 2007, 45).

Merkityksellisyyden lisdksi motivoitumista helpottaa, ettd kaikki tyontekijat tuntevat
padadmadrén ja tietdvat mika heidan oma osuutensa on sen saavuttamisessa, toteaa Bert-
ling (2007, 43). Myds Juuti (2006, 87) painottaa, ettd toiminta ilman padmaarié tai jos

tyOsté ei seuraa ihmisen arvokkaana pitdmid seurauksia, muuttuu vakisinkin jopa inhot-
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tavaksi toiminnaksi. Juuti (2006, 88) nostaa tarkedksi esimiehen tehtavaksi pddmaaréan
kirkastamisen ja kehottaa esimiestd etsimédn noita paamaaria ja merkityksia yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Selkeédt pddmaarat tukevat tyén imua ja ehkaisevat uupumusta.
Tyon imu on Hakasen (2011, 6) madrittelyn mukaan tarmokkuutta, omistautumista ja
nautintoa tyosta.

Oman suhtautumisen lisaksi Dalailama (2005,100-101) nostaa térkeéksi tekijaksi tyo-
hyvinvoinnin kannalta itsetuntemuksen, oman itsensd ymmartamisen. Silla, ettd ymmar-
td4&4 omat voimavaransa, niin jaksamisen kuin osaamisenkin suhteen, on hyvin suuret
vaikutukset tyéhyvinvointiin. Kun tuntee omat rajansa, tietda jo etukéteen onko annettu
tyotehtéva toteutettavissa annetussa ajassa. Esimies voi tukea tydntekijén itsetuntemusta
esimerkiksi antamalla palautetta. Juuti ja Vuorela (2002, 69) kirjoittavat, ettd ” - - pa-
lautteen saaminen auttaa korjaamaan omaa tydskentelya ja opettaa tarkastelemaan tyo-

tdan uudella tavalla.”

Jos ty0 on ristiriidassa tyontekijan suorituskyvyn kanssa, syntyy stressid. Stressin oireita
ovat mm. vasymys, péansarky, vatsavaivat ja unettomuus. Tyfuupumus on seurausta
pitkdaikaisesta stressistd. Tyouupumukselle on ominaista kokonaisvaltainen vasymys ja
heikentynyt ammatillinen itsetunto. Kun hallinta menetetdén tai sitd ei saavuteta ja ih-
minen reagoi luovuttamalla ja lamaantumalla, on kyse loppuun palamisesta. Myds hen-

kilokohtainen Kriisi voi aiheuttaa loppuun palamisen. (Rauramo 2004, 66—68.)

2.2.2 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisiin voimavaroihin kuuluvat perhe, ystavat sekd tyoyhteiso; pyrkimys rakenta-
vaan vuorovaikutukseen sekd se, ettd on muitakin tarkeitd eldaménalueita tyon liséksi
(Ahola ym. 2009, 15).

Ihmisen itsetunto muodostuu suhteessa toisiin ja positiivinen palaute ra-
vitsee sitd. Yhteisd on myds yksilon keskeinen voimanléhde ja hyvassa yh-
teisossa yksild ja hanen persoonallisuutensa paasevat tayteen kukoistuk-
seen. - - Ihminen on tunteva psykofyysinen olento ja siten tyo ja ihmissuh-
teet tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta sekéa
ty6hyvinvointia. (Rauramo 2004, 122-123.)
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Rakentavalla vuorovaikutuksella voi vaikuttaa niin omaan hyvinvointiin kuin koko ty6-
yhteison ilmapiiriin pienillakin asioilla. Tata Dalailama kutsuu inhimilliseksi perusar-
voksi, sitd ettd on hyva, ystavéllinen ihminen (2005, 44). Onnistunut vuorovaikutus vaa-
tii avoimuutta. Aina ei ole helppo ymmart&a, miksi toinen toimii tietylla tavalla. Jos
toiselle ei anneta mahdollisuutta selittda tekonsa syitd, jaavat taustatekijat hamaran peit-
toon. (Juuti & Vuorela 2002, 71.)

Haasteelliseksi tyontekija, erityisesti perheellinen, voi kokea muun eldman ja tyon yh-
teensovittamisen. Tassé tyOpaikka voi tulla tyontekijédd vastaan muun muassa jarjesté-
malla tyontekijélle mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihinsa tai tydmaaraansa. Dalailama
(2005, 148) painottaa, ettd jos on mahdollista, kannattaa valita sellainen tyo, jossa aikaa

riittdd myos perheelle, vaikka siind saisi pienempéé palkkaa.

2.2.3 Fyysinen hyvinvointi

Yksilon fyysisiin voimavaroihin kuuluu hyva fyysinen kunto (Ahola ym. 2009, 15).
Fyysista kuntoaan voi jokainen parantaa riittavélla levolla, litkunnalla ja rentoutumisella
(Ahola ym. 2009, 39). Rasittuminen tydssd on normaalia, jos se levon ansiosta poistuu
(Riikonen 2006, 84). Tehokkainta tydskentely onkin silloin kun tyoéntekija kykenee te-
kemadn tyonsa rentoutuneena eli rentoutumaan tyon lomassa (Rauramo 2004, 69). Ta-
ma voi kuitenkin olla haastavaa etenkin televisioalalla, jossa tyon tahti voi olla erittain

kiireinen.

Ty6paikalla riittdvan levon maaréén voi myos vaikuttaa tauotuksen rytmittamisella seka
silld mitd tauon aikana tekee. Taukojen aikana kannattaakin tehdd melko vastakkaista
kuin mité tyon aikana tekee. (Ahola ym. 2009, 58-59.) Esimerkiksi asiakaspalvelutyos-
s& on hyva olla omassa rauhassa sen sijaan, etta juttelee tyokavereiden kanssa. Riittdvén
palautumisen mahdollistaa myos riittdva uni. Unen tarve on vaihtelevaa, mutta sijoittuu
aikuisella kuuden ja yhdeksén tunnin valiin. Suomalaiset nukkuvat nykyaén liian vahan,
silla unih&iridistad karsivat jopa neljannes suomalaista. Kaiken lisdksi unih&iriot ovat
usein tyoperdisia. Syyt liian vahdiseen uneen ovat usein ylityot tai poikkeavat tyOajat.
(Rauramo 2004, 52.)
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MyoOs ruokailu vaikuttaa tyohyvinvointiin. Aki Kaurisméki (Voicen www-sivut
3.9.2011) toteaa, ettd ’Pahin virhe mitd elokuvantekiji voi tehdd on sdéstdd niin sano-
tusta cateringisti eli ruokailusta.” - - ”Vihaisella tyéryhmalla ei tee mitdan.” Ruokailulla
on myos ravinnon saannin lisdksi levon ja virkistyksen sekd sosiaalisten suhteiden yll&-

pidon kannalta tarked merkitys (Rauramo, 2004, 51).

Liikunnalla on todella merkittava vaikutus terveyteen ja tyokykyyn. Mita staattisempaa
ty6 on, sitd tdrkedmpdd on monipuolinen liikunta (Rauramo 2004, 54). TyoOpaikoilla
tehdyissé tutkimuksissa on todettu, ettd sdannollisen litkunnan aloittaneilla tyontekijoil-
I& on mieliala ja itsetunto parantunut liikunnan laiminlydneisiin verrattuna. Masentunei-
suus ja jannittyneisyys ovat vahentyneet. Myo6s henkiset voimavarat tydssa lisaantyvat
ja kyky kohdata tyon haasteet. (Ahola ym. 2009, 51.)

2.3 Lailliset maaraykset liittyen tyéhyvinvointiin

Tyoborganisaatiolla on lailliset madrayksensa tyohyvinvointiin liittyen. Henkinen hyvin-
vointi on osa tyoturvallisuuslain maarittelema tydsuojelua. (Kamérdinen 2006, 32.)
Kéamadrainen (2006, 32) kirjoittaa, ettd henkisen tydsuojelun velvoitteisiin katsotaan kuu-
luvan kaikkien tyonantajan tyopaikkojen vaarojen selvitys ja arvioiminen. Vaaroihin
kuuluvat tilanteet, jotka aiheuttavat haitallista kuormitusta, kuten esimerkiksi tyossa
jaksamisen ongelmat, vakivallan uhka tydssa seké yksin tydskentelemisen turvallisuus
(Kamaérainen 2006, 32). Tyoturvallisuuslain mukaan on tydnantajan tehtavand puuttua
myos terveydelle haitalliseen héirintddn ja epdasialliseen kohteluun tyopaikalla kuten
uhkailuun, pelotteluun, pilkkaamiseen, vihjailuun, vahéattelyyn, sukupuoliseen ahdiste-
luun tai syrjintdan. Yleensa hairinndn katsotaan olevan jatkuvaa ja systemaattista, mutta

”képalointi” katsotaan lainvastaiseksi hdirinnaksi valittomasti. (Rauramo 2004, 92.)

Yleisradiolla tuottajan vastuu tydsuojelusta on maadritelty niin, ettd tuottajan vastuulla
on huolehtia, ettd tyontekija tietad riittdvissa maarin tyéhonsé, tyotilaan, tydympariston-
sé ja tyooloihinsa liittyvat haitta- ja vaaratekijat. Taman lisaksi tyontekijan tulee saada
tieto milloin haitta- tai vaaratekijoité ei voida poistaa seké arviointi niiden merkityksesta
tyontekijan terveydelle ja turvallisuudelle. Tyontekijalle annetaan myos tietoa tydpaikan
haitta- ja vaaratekijoistd sek& perehdytetddn tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
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tuotantomenetelmiin, tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon ja niiden turvallisiin tyo-
tapoihin. (Inkilda 2007, 137.)

Jos tuotannossa tapahtuu esimerkiksi tyotapaturma tai rike tydsuojelutarkastuksen yh-
teydessd, voi tyonantaja joutua rikosoikeudelliseen vastuuseen. Tyonantaja tai hanen
edustajanaan toimiva tuottaja voi joutua rikosoikeudelliseen vastuuseen, jos hén tahal-
laan tai huolimattomuuttaan laiminlyd turvallisuuslaissa saadetyn tarkastuksen suorit-
tamisen; selvityksen tai suunnitelman tekemisen; suojalaiteen tai henkilokohtaisen suo-
jaimen varaamisen tai asentamisen; tyota koskevan luvan hankkimisen tai ilmoituksen
tekemisen; koneen, vélineen tai muun teknisen laitteen ja terveydelle vaarallisen aineen
kaytossa tarvittavan kédyttd-, huolto- ja muun vastaavan ohjeen antamisen tai tdiman lain

nahtavana pitamisen. (Inkila 2007, 138.)

2.3.1 Palkka

Suomessa ei ole lakia, joka mé&arittaisi minimipalkan. Jos organisaatio kuuluu tyénanta-
jaliittoon, on se velvollinen noudattamaan alakohtaisen tydehtosopimuksen vahimmais-
palkkoja. (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 8.10.2012.) Koivisto (2012, 11) nos-
ti artikkelissaan elokuva- ja televisioalan yhdeksi ristiriidaksi sen, etta vain harvat elo-
kuva- ja televisioalan organisaatiot kuuluvat tyonantajaliittoon. Ja koska televisioalalla
ei ole vahvistettua yleissitovaa ty6ehtosopimusta, ei tydnantajaliittoon kuulumaton or-
ganisaatio ole velvollinen maksamaan esimerkiksi Teatteri- ja Mediatyontekijat ry:n,
Palvelualojen tyonantajien Elokuva-alan TyOnantajayhdistyksen ja Suomen Journalisti

liitto ry:n elokuva- ja tv—tuotantoa koskevan tydehtosopimuksen minimipalkkoja.

Jos tybnantajan toimialalla ei ole solmittu tydehtosopimuksia, madréytyy palkka sen
mukaan kuin se on sovittu tyésopimukseen. Jos palkasta ei ole sovittu, on tydnantaja
velvollinen maksamaan tydsopimuslain mukaan tavanomainen ja kohtuullinen palkka. (

Ty06- ja elinkeinoministerion www-sivut 8.10.2012.)

SET (Suomen Elokuva- ja Videotyontekijdin Liitto) teetti jasenilleen tyésuhdekyselyn,
jonka vastaajista 54 % oli tv-tuotannossa t6issa. SET:in teettdmad tydsuhdekysely tukee

sitd kasitystd, ettd televisioalan palkka-asioissa olisi toivomisen varaa. Yleisimmiksi
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TES -rikkomuksiksi nousivat mm. ylity6korvausten maksamattomuus 24 %, palkka alle
TES:n 21 % ja lomakorvausten maksamattomuus 17 %. (Saveljeff 2012, 22-21.)

2.3.2 Tydaika

Tydssaan esimiehelld on vastuu siitd, ettd tydajat ovat laillisia. Tdma tarkoittaa sitd, etta
esimiehen on suunniteltava tuotannon tydajat tydaikalain mukaan: Saannéllisen tyén on
oltava 8 tuntia paivassa ja 40 tuntia viikossa. Saanndllisista tydajoista voidaan poiketa,
mutta vain laissa sdadetyin tavoin joko tydehtosopimuksin tai tydnantajan ja tyontekijan
keskinaisella sopimuksella. Ylitoitd saa teettdd, mutta vain tyontekijan kutakin kertaa
varten erikseen antamalla suostumuksella. Ylitoistd ty6nantajan on maksettava lain
madrittelemat korvaukset. TyOnantaja ja tyontekija voivat myos sopia, ettd ylity6 pide-
tddn vapaana saannollisend tyonaikana. ( Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut
1.10.2012.)
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3 KYSELYT TYOHYVINVOINNISTA

3.1 Lahtokohdat ja tavoitteet

Teetin kaksi kyselya, toisen televisioalalla toimiville tyontekijoille ja toisen televisio-
alan organisaatioissa tyohyvinvoinnista vastaaville. Koska minun ei ollut mahdollista
lahettdd kyselyitd kaikille Suomen televisioalan organisaatiolle ja televisioalan tyonteki-
joille, valitsin perusjoukoista satunnaisesti valitut otokset, kuitenkin niin, ettd otoksissa
oli mukana erikokoisia televisioalan organisaatioita. Satunnaisiin otoksiin paadyin siksi,
ettd minun olisi mahdollista tehda yleistyksia koko perusjoukosta (Moilanen, Ojasalo &
Ritalahti 2009, 110). Tastd syystd en mydsk&én rajannut perusjoukosta pois televisio-
alan suuria organisaatioita, kuten esimerkiksi kanavia, sill&4 halusin saada mahdollisim-
man Kattavaa tietoa televisioalan tydhyvinvoinnista ja sen edistdmiskeinoista. Tiedot
televisioalan organisaatioista kerdsin padosin Suomen elokuvasaation www-sivuilta,
johon on koostettu lista suomalaisista elokuva- ja televisioalan tuotantoyhtidisté. Suo-
men elokuvasaation sivuilta kerésin summittaisesti tuotantoyhtioitd, jotka méaérittelivéat
toimialakseen television. Taméan jalkeen lisasin otantaan my6s suomalaisia televisioka-

navia.

Tavoitteeni oli pienimuotoisella kyselylla selvittda televisioalalla toimivien ndkemyksia
henkisesta hyvinvoinnista tyossa, ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Halusin myos tutkia
oliko havainnoistani sekd mediassa kaydysta keskustelusta jaanyt ulkopuolelle tarkeita
teemoja liittyen televisioalan tyohyvinvointiin. Mediassa kéayty keskustelu on painotta-
nut televisioalan tydhyvinvoinnin ongelmakohtia, jolloin muun muassa tyokulttuurin ja

tydhyvinvoinnin onnistumiset ovat jaanet keskustelun ulkopuolelle.

3.2 Kyselyn toteutus

Kerasin tietoa Internetissa taytettavalla lomakkeella, sill& se on helpoin ja nopein tapa
vastata. Toteutin kyselyn 19.-26.9.2012. Tein kaksi kyselya: Organisaatiossa tyohyvin-
voinnista vastaavalle tyontekijélle sek& organisaation muille tyontekijoille. Lahetin ky-
selyiden linkit saatekirjeineen sédhkopostitse 48 organisaatiolle, jotka maarittelivét toi-
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mialakseen televisioalan. Pyysin organisaation vastaavia tuottajia ldhettdméan viestit
eteenpdin tyontekijoilleen seka organisaatiossa tyohyvinvoinnista vastaavalle. Tamén
lisaksi laitoin kyselyiden linkit saatekirjeineen Facebookin TV-friikuille toitd” -
ryhmaan. Rajasin kyselyn kysymyksilla aiheen televisioalaan sekd henkiseen hyvin-
vointiin tyossa. Koska henkinen hyvinvointi ty0ssé ja sen tekijéat voidaan tulkita monel-
la tavalla, laitoin selvennyksid ja esimerkkej& vastausohjeisiin. Vastausaikaa kyselyyn

oli viikko.

Vaikka kyselyssa suositaan yleensa suljettuja kysymyksia tulosten tilastoimisen helpot-
tamiseksi (Moilanen ym. 2009, 108), paadyin kayttaméaan myds avoimia kysymyksia,
silla koin, ettd vastauksista olisi voinut jaada pois sellaisia asioita, joita en olisi osannut
ottaa vastausvaihtoehdoissa huomioon. Tarke&é eivét olleet niinkaan tilastolliset tiedot,

vaan uusi tieto televisioalan tydhyvinvoinnista.

Organisaatiosta tyohyvinvoinnista vastaavilta vastauksia tuli yhteensa nelja, joista yksi
oli freelanceryrittdja. Tyontekijoilta vastauksia tuli yhteensa 39, joista yksi vastaaja oli
ldhettdnyt vastauksensa vahingossa kahteen kertaan. Vastausprosenttia on mahdotonta
arvioida, silld en tiedd tarkalleen, kuinka monta ihmisté kyselyni tavoitti.

Organisaatiossa tyohyvinvoinnista vastaavalle teettdmasséani kyselyssa (Liite 1) kysy-
myksié oli kaikkiaan 12, joista yksi oli suljettu kysymys. Kysely on jaettavissa taustatie-
toihin ja ty6hyvinvointiin. Tyonantajaliittoon kuulumisesta kysyin, koska mm. tyonan-
tajaliittoon kuuluminen voi vaikuttaa organisaation tydhyvinvointiin. Esimerkiksi Koi-
visto (2012) tuo Kouvolan Sanomiin kirjoittamassaan artikkelissa esille, ettd vain harva
elokuva- ja televisioalan tuotantoyhtié kuuluu tyénantajaliittoon. Artikkelissa (Koivisto
2012) esitetéan, ettd tyoantajaliittoon kuuluminen voisi olla edistdméssé elokuva- ja
televisioalan tyéhyvinvointia. Lopuksi kysyin myds onko televisioalan organisaatioissa
kéytetty soveltavan taiteen menetelmid tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Tama siksi, etta
saisin kasitysta siitd, miten yleista taiteellisten menetelmien kaytté on talla hetkelld

Suomen televisioalan organisaatioissa.

Tyontekijoille suunnatussa kyselyssa (Liite 2) kysymyksid oli yhteensd 14:sta, joista
kolme oli suljettua kysymysté ja 11 avointa kysymysta. Tyontekijoille suunnatussa kKy-
selyssa Kkartoitin alussa vastaajien taustoja. Taustatietojen jalkeen kysymyksissa siirryt-
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tiin tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointi kysymyksilla pyrin mahdollisimman laajasti saa-
maan selville, miten tydntekijat kokivat henkisen hyvinvoinnin tdissé tyoyhteiso- ja
yksilotasolla seka kuinka he kokivat, ettd organisaatioissa, joissa he ovat tyéskennelleet,
on pyritty yllapitamadn ja edistaméan henkisté hyvinvointia tyossa. Myos tyontekijoilta
kysyin, ovatko he olleet organisaation jarjestdmassé tyonohjauksessa, jossa on kaytetty

taiteellisia menetelmia.

3.3 Tutkimuksen aineistoanalyysi

Kyselyiden vastauksista osa on maardllista eli kvantitatiivista tietoa, mutta suurin osa
laadullista, silla suurin osa kysymyksista oli avoimia (Moilanen ym. 2009, 119 ). Koska
kyselyiden tavoitteena oli saada ké&sitys televisioalan tydyhteisojen henkisen hyvinvoin-
nin edistavista ja heikentavista tekijoista ja ndkokulmista, pyrin materiaalin analysoin-
nissa selkeyttdméaan ja tiivistamaan tietoa saaduista vastauksista. Tiivistin tietoa erityi-
sesti tyontekijoille suunnatun kyselyn vastauksista, silld tietoa oli enemman kuin orga-
nisaation tydhyvinvoinnista vastaaville suunnatussa kyselyssa. Tiivistdmista tein tunnis-

tamalla vastauksista yhteisia piirteitd ja nimittajia (Moilanen ym. 2009, 124).

3.4 Organisaatiossa ty0hyvinvoinnista vastaavalle teetetyn kyselyn tulokset

Organisaatioiden vastaajat olivat kaikki televisioalalta ja yritysmuodoiksi vastattiin osa-
keyhtid seka toiminimi. Vastaajista kaksi oli vastuussa koko organisaationsa tydnteki-
joiden hyvinvoinnista, yksi alaistensa tyohyvinvoinnista ja toiminimelld toimiva oli
vastuussa omasta ty6hyvinvoinnistaan. Toiminimelld toimivan vastauksia en ota tdssa
tutkimuksessa huomioon, koska vastaaja ei ole vastuussa ty0yhteisonsa tyohyvinvoin-

nista.

Koska vastauksia tuli organisaation tyéhyvinvoinnista vastaaville suunnatusta kyselysté
vain kolme, ei niistd voida tehdd yleistyksia sen perusjoukosta. Vastaukset antavat kui-
tenkin kasityksen televisioalalla toimivien organisaatioiden tydhyvinvoinnin tilasta seké

edistamis- ja yllapitdmiskeinoista. Kyselyn vastaukset tukevat myos tyontekijoiden ky-
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selyssa tulleita vastauksia sekd nostavat esille aiheita televisioalan tyéhyvinvoinnista,

joita ei aikaisemmin ole késitelty esimerkiksi mediassa.

Ty6hyvinvoinnista vastaavilta tulleissa vastauksista kévi ilmi televisioalan eri ty6suh-
teiden laaja kirjo. Tydsuhteet nimettiin vakituiseksi, mééaraaikaiseksi, toistaiseksi voi-
massa olevaksi tydsuhteeksi, tuntityontekijaksi ja freelanceriksi. Tyontekijoiden maaréat
organisaatioissa vaihtelivat 30:sté noin 3500:n. Organisaatioista yksi vastasi, etta kuului
ty6antajaliittoon. Toinen vastasi, ettd ei ollut mukana ndissé paatoksissa ja kolmas, etta

”mahdollisesti, en muista”.

Tyokulttuuria vastaajat kuvasivat siten, etta tyontekijat ovat tyohon sitoutuneita ja laa-
tuun satsaavia. Erés vastaajista toi myos esille, ettd vakituiset tydsuhteet ovat véhenty-
neet ja ettd freelancereiden palkkaaminen on tavallista. Vastaaja esitti, ettd vakituisia ei

palkata, koska tyo on projektiluontoista ja asiakkaat eivat sitoudu pitkiksi ajoiksi.

Organisaation tyontekijoiden tyokyky arvioitiin suhteellisen hyvéksi asteikolla 1-5. Yk-
si arvioi se olevan 3 ja kaksi arvioi sen olevan 4. Hyvan tydyhteison henkisen hyvin-
voinnin puolesta organisaatiossa puhuivat mm. véhdaiset poissaolot, pieni tyontekijoiden
vaihtuvuus, pitkat tydsuhteet ja hyva tyoilmapiiri. Kaikissa kolmen organisaation vasta-
uksissa nousi tyéhyvinvoinnin yllapito- ja edistdmiskeinoiksi tyoterveyshuolto seka
vapaa-ajan virkistystoiminnan tukeminen. Naiden lisaksi vastauksissa kévi ilmi, etta
organisaatioissa on esimieskoulutusta; tyontekijoiden osaamista ja kehittymista tuetaan;
pidetddn kehityskeskusteluita, tyohyvinvointikyselyitda ja tydeldmankehittamispaivié;
mahdollistetaan tydnkiertoa halukkaille seka jarjestetadn tydsuojelu- ja luottamusmies-
toimintaa. Erds vastaajista halusi painottaa, etta heilla tydhyvinvointia edistetadan ja yl-
lapidetd&n myos sillg, ettd pidetdédn kiinni tyéehtosopimuksen mukaisista tydvuoroista.

Tyontekijoidensd tyohyvinvoinnin riskitekijoiksi organisaatioissaan tyGhyvinvoinnista
vastaavat esimiehet nostivat esille tiiviin ty6tahdin, jatkuva kehittyminen ja muutokset
tyémenetelmissa ja tydvalineissa, epasadannalliset tybajat, tyo- ja perhe-elamén yhteen-
sovittamisen vaikeuden, véhaiset rahalliset- ja henkilostoresurssit, vaikeus saada tyon-
tekijat yhteen paikkaan samaan aikaan seka alan yleinen epavarmuus liittyen muun mu-

assa tulevaan ja tyonsaantiin.
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Tyohyvinvoinnin riskitekijoitd pyritddn organisaatioissa parantamaan samoin tavoin
kuin hyvinvointia pyritdan edistamaan ja yllapitamaan. Néiden keinojen liséksi vastat-
tiin, ettd tydhyvinvoinnista vastaava esimies pyrkii varaamaan vuorojarjestelyilla tar-
peeksi lepoaikaa, kannustaa huolehtimaan tyontekijoitd omasta kunnostaan seké tarttuu
ongelmiin valittomasti. Taiteellisten menetelmien kéyttoa tyontekijoiden tyohyvinvoin-

nin edistamiseksi ei ole kaytetty organisaatiossa vastaajien tietojen mukaan.

3.5 Tyontekijoille teetetyn kyselyn tulokset

Alussa kayn lapi vastaajien taustatiedot, jonka jalkeen kasittelen televisioalan tyonteki-

joiden tyohyvinvointiin liittyvat vastaukset yhteisten nimittgjien ja tekijoiden avulla.

3.5.1 Tyontekijoiden tydolosuhteet

Kyselyyn vastasi 38 televisioalan tyontekijéé. Vastaajista 61 % prosenttia olivat naisia
ja 39 % miehid. Vastaajien iat vaihtelivat 21:std 51:teen, keskiarvo oli 30 vuotta. Kaikil-
la vastaajilla oli tyotaan vastaava koulutus. 61,5 % vastaajista oli valmistunut ammatti-
korkeakoulusta, nimikkeilla medianomi, kulttuuri- tai mediatuottaja. Vastaajien joukos-
sa oli myos media-assistenttejd, opistokoulutusta saaneita, yliopistosta valmistunut seka
ulkomailta alan koulusta valmistuneita. Kaksi vastaajista oli vield opiskelijoita.

Tyokokemusta vastaajilla oli erilaisista televisiotuotannoista. Vastaajien tyonimikkeita
ovat tai ovat olleet leikkaaja, leikkausassistentti, editoija, koostaja, tuotantopaallikko,
tuotantoassistentti, tuotantokoordinaattori, kuvaussihteeri, ohjaaja, kuvaaja, kamera-
mies, robottikameraoperoija, valomies, grippi, kamera-assistentti, mediatoimittaja, toi-
mittaja, rekvisitoori, kuvamiksaaja, harjoittelija, apulaisohjaaja, runneri, aanittaja, aa-

niassistentti, danitarkkailija, sdveltdja ja késikirjoittaja.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista tydskentelivat tai olivat tyoskennelleet
méérdaikaisissa tydsuhteissa, vain muutama oli vakituisessa tydsuhteessa. Kyselyn vas-

taajat olivat tyoskennelleet hyvin erikokoisissa tuotantoyrityksissd. Tuotantojen tyonte-
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kijoiden maarat vaihtelivat 3-5 hengen eng-ryhmista 100 hengen ryhmiin. Tydsuhteiden

kestot vaihtelivat pdivasta vuosiin.

Kolme kyselyyn vastanneista tyontekijoista koki maardaikaisen ja vakituisten tyonteki-
joiden yhteistydn negatiiviseksi tydyhteison tyohyvinvoinnin kannalta. Koettiin, ettd
madréaikaiset saavat ongelmatilanteissa syyt niskoillensa, ylimaaraiset tyot teetetaan
madréaikaisilla tyontekijoilla ja ettd madraaikainen tyontekija jatetddn muun tydyhteison

ulkopuolelle.

Tyon madrédaikaisuus aiheuttaa joissakin tydntekijoissé turvattomuutta tulevaisuuden
suhteen. Monet freelancerina toimivista tyontekijoistd kuvaavat arkea stressaavana.
Kaikki tyotarjoukset taytyy ottaa vastaan, ja muuta eldméa on vaikea suunnitella, kun
siind ei ole saannollisyytté ja aikaa ei ole perheelle, harrastuksille tai pahimmillaan edes

nukkumiselle.

Friikkuna toita joutuu tekemaan paallekkain (koska epdvarmuus jaytaa
aina, eika millekaan tyolle uskalla sanoa ei), mika johtaa siihen, etta ai-
kaa vapaa-aikaan, ystaviin, harrastuksiin tai nukkumiseen ei ole. Monta
vuotta samanlaista putkeen, niin vakisinkin tajuaa palaneensa loppuun.
Mutta hellittaa ei voi, koska nuoremmat karkkyvéat koko ajan kintereilla. -
- (Nainen, 37.)

Erds vastaajista koki vakituisena tyontekijana olevansa onnekkaassa tilanteessa muihin

kollegoihinsa néhden.

Yrittaja/freelancer-tyyppisessa, alalla "normaalissa™ tilanteessa olin jat-
kuvasti suurien paineiden alla johtuen ihan siitd, ettd minkaanlaista jat-
kumoa oli kaytannossa mahdoton saada aikaiseksi. - - Talla hetkella, kun
olen vakituisessa tyosuhteessa ja sikali myds ymmartaakseni onnekkassa
erityisasemassa moniin kolleegoihin nahden, voin oikeasti keskittya siihen
mité teen ja kehittyd ammatissani. (Mies, 31.)

Tyontekijoistd osa oli tydskennellyt niin pienille kuin suurillekin organisaatioille. Tyon-
antajina néité ei voi suoraan verrata toisiinsa, sill4 esimerkiksi suurimmilla organisaati-
oilla, kuten kanavilla, ovat tyohyvinvointiin liittyvat asiat todenndkoisesti paremmalla
mallilla muun muassa tiukempien lainmaaraysten vuoksi. Toki myds suurimmissa orga-
nisaatioissa on havaittavissa Kiiretté ja siitd seurauksena stressia, resurssien niukkuutta

sekd jatkuvan kehityksen ja muutoksen aiheuttamia haasteita.
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Ylella arvot ja normit ovat paremmin kohdallaan. Vaikka siellékin tyo-
uupumus on suuri (etenkin vanhemmalla polvella) ja nuorilla on jatkuva
pelko milloin yt:t vievat heidan tyopaikkansa, niin silti tyot pyritaan teke-
maan laadukkaasti. Etenkin nuoremmilla on viela kunnianhimoa. (Nainen,
32))

Ylella ty6hyvinvointi toimii huomattavasti paremmin kuin tuotantoyhtidis-
sa. Siella esimiehilla on aikaa tyontekijoille. On viikottaisia palavereita ja
keskustelu toimii esimiesten ja tydntekijoiden valilla.

Henkinen tyohyvinvointi on aika kaukana ainakin realitya
tekevissa tuotantoyhtidissa. (Nainen, 32.)

Tyokulttuuri riippuu taysin tydpaikasta. Isoissa tuotantoyhtidissa tyokult-
tuuri on arvostettua, normit ja arvot ovat kohdillaan ja on ns. selked linja
hoitaa asiat. Pienissa tuotantoyhtidissa on usein harmillisen paljon "velt-
toja" omistajia, joten asiat saatetaan hoitaa erittain hapuilevasti. Taman
vuoksi palkanmaksukin on tasaisempaa/varmempaa isoilta tuotantoyh-
tioilta kun taas pienilté tuotantoyhtidiltd palkkaa saattaa joutua kysele-
maan ja tiedustelemaan useita kuukausia tehdyn tyon jéalkeen. (Mies, 24.)

3.5.2 Tyokulttuuri

Hautaniemi (2009, 156) kayttdd apunaan Wilderomin ja Van der Bergin (2004) seka
Alvessonin (2002) kirjoituksia ja maarittelee tydpaikan kulttuurin rakentuvan yrityksen

arkikaytannoisté.

Tyoyhteisokulttuuri on rakentunut sosiaalisesti ja muodostaa perustan ko-
ko tydyhteison toiminnalle. Kulttuuri ilmentda tyoyhteison arvoja, jotka
luovat jasenten yhteisesti hyvaksyman kasityksen siitd, mik& organisaation
tehtava ja miten organisaatiossa tulee kayttaytya. (Nikkild & Paasivaara
2010, 64-65.)

Tyokulttuurin liittyvissé vastauksissa nousevat esille liian pitkat tyopdivat; ongelmat
liittyen ylityokorvauksiin; pelko, etté jos tekee virheen tai jos ottaa ongelmakohdat esil-
le, ei saa toitd sekd tyokulttuurin, joka suosii itsensa uupumukseen asti uurastavia tyon-
tekijoitd. Taman liséksi televisioalan tyokulttuurin piirteiksi nousivat vastauksissa kova
Kilpailu toistd, se ettei tyontekijoitd arvosteta, jatkuva kiire ja harjoittelijoiden riistami-

nen.

Alalla péarjaavat ne jotka ovat sukkelia sanaseppoja, karismaattisia ja/tai
uskomattomia tydnarkomaaneja. Hyvan tyypin maineella parjaa pitkéalle.
Paineet ovat kovat, mutta eivat ylivoimasen kovat jos tydymparisto ja
ajankaytté on budjetoitu realistisesti.(Nainen, 27.)
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Pahimmillaan: Ylisuorittava. Erittain kilpaileva. Joustamaton. Uuvuttava.
Parhaimmillaan: Innostava. Luova. Eteenpainpyrkiva. (Nainen, 31.)

Teettdmisséni kyselyiden vastauksissa esille nousi myos positiivisia televisioalan tyo-
kulttuurin osa-alueita. Parhaimmillaan televisioalan tyontekijét tekevat tyotaan intohi-
molla, rakkaudesta ammattiin ja tydmoraali on korkea. Organisaatiossa tyontekijoita
kohdellaan hyvin, ty6 tuntuu merkitykselliseltd ja tyokaverit ovat rentoja. Paineita ja
kiirettd siedetddn, kunhan tyoilmapiiri, tydympadristo ja ajankayttd on suunniteltu realis-
tisiksi.

Monet tekevat tata tyota sydamestaan. Tyo tehdaan kovalla moraalilla ja
yleisesti voisin ajatella ettd suurin osa alan ihmisista tekee tyotaan taysilla
ja taydella sydamella.

Arvot ovat mielestéani kohdallaan, asioista puhutaan yhdessa, kukaan
el jyraa ja paatokset perustellaan.

Toisista pidetddn huolta ja heitd tuetaan mikali siihen on tarvetta.
(Nainen, 31.)

Niissd tuotannoissa missd olen ollut mukana on tyokulttuuriin kuulunut
hyva ja rehellinen meininki. Tehdaan duunit kunnolla eika stressata liiko-
ja. - - (Mies, 29.)

Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettei tydkulttuuria voi yleistaa koko alaa kattavaksi tyo-

kulttuuriksi, tydkulttuuri on organisaatiokohtaista, ellei jopa osasto- ja projektikohtaista.

Tuntumani mukaan tekijoita on todella erilaisia, eri motiiveilla, erilaisilla
arvostuksilla ja eri ammattitaidon tasolla. Pitaisi 10ytaa ne, jotka ajattele-
vat samoin kuin itse. (Nainen, 35.)

Muutama kyselyyn vastanneista tyontekijoisté olivat sitd mieltd, ettei muutosta tapahdu,
jollei oteta epdkonhtia esille. 32-vuotias naishenkil6 kiteytti asian nédin:” - - jos jokin asia
vaivaa, otan sen puheeksi. Vaikenemalla ei tule kehitystd.” Toinen vastaajista kuvasti

tilannetta nain:

Usein pahoinvointi liittyy mielestani siihen etta ihmiset eivat avaa suu-
taan. Monesti epdkohdista mussutetaan kesken&dn eika oikeasti puhuta
niille ihmisille, jotka asioihin voisi vaikuttaa. (Nainen, 31.)

Sen liséksi, ettd jokainen voi kehittdd tyokulttuuria omilla valinnoillaan ja tuomalla
epakohtia esille, voi tyontekija liittyd ammattiliittoon. Ammattiliitto tukee ja auttaa j&-

seniddn muun muassa erilaisissa tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa. Vastaajista 50 %
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kuului johonkin alansa jasenliittoon. Apua tyontekijat ovat saaneet liitoilta muun muas-
sa palkka- ja tyosopimusasioissa, tyotunti- ja ylitydasioissa seka henkistd tukea. 26-
vuotias mieshenkil® Kirjoitti, ettd kuului liittoon, mutta erosi, koska - - Ty0nantaja ei

s

allekirjoita sopimusta jossa on maininta "tdméa tygsopimus noudattaa TEME ehtoja’.

3.5.3 Tyodyhteison henkinen hyvinvointi

Kyselyn tyOpaikan henkiseen hyvinvointiin liittyvissé vastauksissa nousivat erityisesti
esille sellaiset aiheet kuten ilmapiiri tyoyhteisossa, tyon merkityksellisyys, vaikutus
mahdollisuus, tyon haastavuuden tasapaino, harjoittelijoiden hyvaksikayttd, esimies-
alaissuhteet, tiedonkulku ja -saanti, organisointi, palkka ja palkitseminen, ty0ajat ja pa-

laute.

Tyontekijoiden vastauksissa monet tydyhteisén henkisesta hyvinvointiin liittyvista osa-
alueista liittyivat esimies- ja alaissuhteeseen sekd esimiehen tuotannossa tekemiin valin-

toihin, kuten esimerkiksi palkkaan ja palautteeseen.

Ty6hyvinvointi toteutuu yleensd hyvin silloin kun esimies/esimiehet ovat
perilla siita mita pyytavat tekemaan, eli ei pyydeta liikoja mutta annetaan
my06s mahdollisuus ndyttd& omat taitonsa. (Mies, 22.)

Huonosti jasennelty ja annettu palaute, loputtomasti venyneet tydajat, Ki-
rea ilmapiiri, "pompottaminen”, jatkuva negatiivinen palaute, jatkuvasti
tekemisiini puuttuminen, auktoriteetin puute, mydhassa maksetut palkat,
vaheksynta, huonosti aikataulutettu tydaika, epaselvat tyonjaot, pikkuasi-
oita nillittaminen... t4ssé muutama seikka joiden vuoksi olen ollut pari
kertaa todella lahella tyduupumusta. (Nainen, 32.)

Kangas (1998, 10) kirjoittaa, ettd hyvin yksinkertaisesti méaéariteltynd johtaminen on
vaikuttamista. Kangas (1998, 10) jatkaa, ettd johtaminen on taitoa ja tahtoa tydskennella
organisaationsa tavoitteiden saavuttamiseksi ja saada tyontekijat mukaan. Johtajuus on
myos taitoa kayttdd voimavaroja tehokkaasti hyvéksi seké eri osapuolten valista vuoro-

vaikutusta ja yhteistyotd. (Kangas 1998, 10.)

Hyva johtaminen liittyy tydhyvinvointiin. Sen sijaan, piittaamaton, kylmékis-
koinen tai liian ankara johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tyoyhteiséssa. - -
Tutkimusten mukaan johtamisella on keskeinen vaikutus tydyhteison hyvin-
vointiin. Tydyhteisén hyvinvointia voidaan kehittdd monilla eri tavoilla. Kai-
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kille onnistuneille tydyhteisén hyvinvoinnin kehittamistavoille on kuitenkin
yhteistd, ettd johtamisella on niiss&a keskeinen rooli. (Juuti 2006, 77-83.)

3.5.4 Psyykkinen hyvinvointi

Tyokyvykseen tyontekijat (N=39) arvioivat seuraavalla asteikolla 1-5: 11 % 2, 34 % 3,
26 % 4 ja 29 % 5. Kyselyssa televisioalan tydntekijoistd 13 % sanoi tekevénsa tyota
pelkén palkan vuoksi, 40 % piti tydtddn mahdollisuutena edetéd urallaan ja 47 % piti
tyotadn kutsumuksena. Tulokset tukevat kasitystd, ettd televisioalan tyontekijat ovat

innostuneita ja omistautuneita tyolleen.

Vastauksissa oli kuultavissa halu haastaa itsedan ja kehittya. Koettiin, ettd on kannusta-
vaa, kun tyotehtavat haastavat omaa osaamista ja annetaan mahdollisuus nayttd4d omat
taitonsa. Vastaajille oli kuitenkin tarke&d, etta haastavuus on tasapainossa osaamisen

kanssa eika esimies vaadi liikaa.

Muutama projekti, jossa vastuuta ja luottamusta on annettu alusta saakka
toiveideni mukaan, tai jopa enemman ja jotka ovat sittemmin menneet put-
keen, ovat nostattaneet tydhyvinvointia pitkéaksi aikaa. (Nainen, 31.)

Vastaajat toivoivat, ettd haasteen kasvaessa myos palkkio olisi tyon haastavuuden kans-
sa tasapainossa. Muutama vastaajista koki, ettei palkka ollut tasapainossa tyén haasta-
vuuden kanssa. Myds myohdssd maksetut palkat narkastyttivat. Tuottajan vastuulla
onkin katsoa, ettd jokainen tyoryhmén jésen saa oikeudenmukaisen palkkion tekemés-
taan tyosta. Jos palkkaa maksetaan liian vahan, voi tyontekija kokea, ettei hanta arvoste-

ta.

Palkkaneuvotteluiden kdyminen on raskasta, kun aluksi l&ahes poikkeukset-
ta tuottajat tarjoavat todella surkeaa palkkaa, jolla pitéisi venya jatkuviin
ylitéihin ja joustoihin. Huono palkka yleensdkin on seikka, joka vaikuttaa
motivaatioon (negatiivisesti). (Nainen, 33.)

Henkistd pahoinvointia vastaajien keskuudessa aiheutti ylit6ihin liittyvat epékohdat.
Joissakin tapauksissa ylity6t jouduttiin pitdmé&&n vapaana sen sijaan, ettd niista olisi
maksettu rahallinen korvaus. Tama on taysin sallittua, jos tyOntekija ja esimies ndin

yhdessa sopivat. Vaikuttaisi kuitenkin silté, ettd tyontekijat kokivat, ettei heilld ole ollut
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muuta vaihtoehtoa kuin suostua tydnantajan pyyntoihin. Kenties taustalla on se, ettei
uskalleta vastustaa esimiehen pyyntdja, koska pelatdaan tyén menettdmista. Vastaajien
keskuudessa pahoinvointia aiheutti myos se, ettei ylitditd hyvaksytetty tyontekijoilla,
vaan niiden tekemisté pidettiin itsestadnselvyytend. Pahimmissa tapauksissa ylitoita ei
korvattu tyontekijalle millaéan tavalla.

TyOajat venyvat jatkuvasti. Laskut kylla maksetaan, mutta niiden loppu-
summasta valitetaan ja lahtokohtaisestikin halutaan tinkid ihan nauretta-
van pienid hintoja. Usein tyd on suurempi tai vaivalloisempi kun mit&
aluksi on sovittu. Tasta syysta sitten aikataulut venyvat ja tulee tyéuupu-
mus. (Nainen, 32.)

YlitGita ei ole koskaan maksettu rahana, on saattanut olla 17h tyopaiva,
4h yoéunet, jonka jalkeen 18h tydpaiva ja mitaan ylimaaraista korvausta ei
ole tuotantotyontekijalle jaettu. (Nainen, 22.)

Ylitoista ei makseta mitdan, mutta niitéa on pakko tehda ilman erillista il-
moitusta tyénantajalta. (Mies, 30.)

Yksi vastaajista oli huolissaan tuotannoissa kaytetyista harjoittelijoista. Erds harjoitte-
lussa ollut koki, ettei hdnen tydpanostaan arvosteta. Vastauksissa oli silti kuultavissa

mya0s positiivinen harjoittelukokemus.

Osa harjoittelijoista teki jopa 16 h paivia ja heidan henkinen oleminen
huolestutti minua usein. Palkkaa olisin suonut heille maksettavaksi. (Nai-
nen, 30.)

Koen ettd minua harjoittelijana kohdellaan kuin orjaa. Panokseni on aina
lilan pieni vaikka tyoskentelen tuplasti muiden tiimilaisten tunti maaran.
(Nainen, 24.)

- - Tuntui, ettd kaikki ovat mukana tekeméssa samaa ohjelmaa ja minua
harjoittelijana kunnioitettiin ja pyrittiin auttamaan ja antamaan vastuuta,
johon pystyin vastaamaan mielestéani tehtdvaan vaaditulla tavalla. Palk-
kaa my0s maksettiin, ei paljon, mutta tarpeeksi, jotta tuntui olevansa hyo-
dyksi ja motivaatio pysyi hyvana. Vaikka tyopaivat olivat joka paiva 17-18
tuntisia se ei sielld haitannut. (Mies, 24.)
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3.5.5 Sosiaalinen hyvinvointi

Juuti (2006, 89) kirjoittaa, ettd onnistuneessa johtamisessa tydyhteison ihmiset viestivat
toisilleen omista kokemuksistaan ja johtaja kykenee keskustelemaan ihmisten kanssa
niin, ettd lopputuloksena syntyy uusia mahdollisuuksia. Hyvan hengen tulee olla yksi
tuotannon tavoitteista, silla se vaikuttaa suoraan tydntekijoihin ja lopputulokseen. Tuot-
tajan kannattaakin valita tydryhmaéansa hyvéan hengen luojia, jos siithen on mahdollisuus.
Heidan ystavallisyyteensa ja avuliaisuutensa saa muutkin mukaan yhteistydhon. Hyva
henki ei tarkoita pelkastaan hyvaa ilmapiiria vaan myos sitd ettd ollaan innostuneita
tekemaan. (Bertling 2007, 46.)

Tyontekijat kokivat jaksavansa paremmin tyon muutoksia ja joustavansa mielellaankin,
kun tyoyhteisdn ilmapiiri oli hyva ja kannustava. Hyvan ilmapiirin tarkeiksi tekijoiksi
nostettiin avoin ja asiallinen kommunikointi, toisten mielipiteen kuunteleminen ja kun-
nioittaminen. Monissa vastauksissa pidettiin yhteisista illanvietoista ja muusta yhteises-
t4 toiminnasta. Todettiin my6s, ettd muiden innostuneisuus tyohon vaikutti suoraan

omaan innostuneisuuteen.

Nyt tv-puolella teen 8h paivia viisi kertaa viikossa, saan ilmaisen aamiai-
sen joka aamu, ilmapiiri on sopivan rento joten ei tule paha mieli vaikka
joutuisi joustamaan ja tekemaan valilla pidempaakin paivaa. Voin luottaa,
etté palkat maksetaan ja lakeja noudatetaan! (Nainen, 27.)

Henkinen ty6hyvinvointi ilmenee parhaiten hyvina suhteina tydtovereihin
ja tydn merkityksellisyytend. Huonoimmistakin keikoista on 16ytynyt paljon
positiivista hyvien tyotovereiden myota. (Mies, 29.)

Olen viihtynyt jokaisessa tyOpaikassani hyvin. Tyoilmapiiri ja esimiessuh-
teet ovat olleet avoimia ja ongelmista on voitu aina jutella. Olen itse hyvin
avoin ja uskallan nostaa asiat poydalle jos tilanne niin vaatii. Olen saanut
osakseni arvostusta ja paassyt etenemaan onnistuneiden tydsuoritusteni
kautta. Tyokaverit ovat lahes poikkeuksetta mukavia, ja téissa on hyva ol-
la. Palautetta olen saanut sek& positiivista ettéa kannustavaa. My6s nega-
tilvisiin asioihin on puututtu siten ettd olen saanut niista lisa& osaamisee-
ni. (Nainen, 31.)

Vastauksista kdy silti ilmi jatkuva toista kilpailu sekd pelon ilmapiiri, jossa virheiden
tekeminen ei ole sallittua. Ongelmatilanteista ei uskalleta puhua esimiehelle, silla pelko

tyon ja maineen menettdmisesta on liian suuri.
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Monessa paikassa palautetta on annettu niukasti ja ilmapiiri on muistut-
tanut "pelon ilmapiiri&", jossa tyontekijoita hallitaan pelolla. Pelko tassa
tapauksessa tarkoittaa pelkoa potkuista seka siitd, etta tekee jotain vaarin.
Vaarin toimimisen on annettu ymmartaa olevan erittain vakavaa ja siité
seuraa jotain kamalaa.(Mies, 25.)

Tyontekijoiden ja nuorten vastavalmistuneiden mielestd unelmien ala ja
toiden eteen tehdaan mita tahansa, myos selkdanpuukotetaan tyokavereita
(Mies, 30.)

Huono palautetilanne jaa hyvin mieleen ja se voi vaikuttaa negatiivisesti tyéilmapiirin
seka tyon mielekkyyteen. Rauramo (2004, 140) alleviivaa palautteen merkitysté ja tote-
aa, ettd ” Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyohyvinvoinnin ja tyon tu-
loksellisuuden edistimisen perusta”. Moni vastaajista koki, ettei palautetta anneta riit-
tavasti. Vastaajat kaipasivat positiivista ja rakentavaa palautetta tyokavereiltaan, mutta
erityisesti esimiehiltddn. Rauramo (2004, 140) Kirjoittaa, ettd usein tyytyvaisyyskyselyt
ja tyoolobarometrit kertovat tyontekijoiden pitdvan palautetta riittdméttdmand. Raura-
mon (2004, 140) mukaan tilanteissa, joissa tyontekija ei saa palautetta, on tilanne ikdva
tyéhyvinvoinnin nédkokulmasta, silla ihminen kokee tuolloin itsensa tarpeettomaksi ja
merkityksettomaksi. Saksala (2007, 55) esittad, ettd syy siihen miksi monet kokevat
saavansa palautetta vahén, voi olla siindkin, etteivat tyontekijat koe esimerkiksi kéytéa-
valla huikattua kommenttia palautteeksi, vaan palautteen antaminen koettaan paljon
jarjestelmallisemmaksi. Saksala (2007, 55) kokee, ettd kumpaakin tarvitaan: spontaania

reagointia ja analyyttisempad pohdintaa onnistumisista ja epaonnistumisista.

Henkinen tydhyvinvointi toteutuu Iahinna silloin, kun ymparilla on ihmisia
jotka ymmartavat mitd tekevat ja ymmartavat mitd muutkin tekee (edes
suunnilleen) ja osaavat antaa joko positiivista tai negatiivista palautetta
niin, etté se oikeasti merkitsee jotain. Innostuminen omaan tyéhoén on hy-
vin paljon riippuvainen muiden yhteison jasenten innostukseen ja siihen,
kuinka suuressa arvossa omaa tyopanosta pidetéaan yhteison sisalla. (Nai-
nen, 21.)

Jotkut vastaajista nostivat tarkedksi vuorovaikutuksen tekijaksi tiedottamisen. Kyseisille
vastaajille oli erittéin tarkedd, ettd annettu tieto on johdonmukaista ja selkedd. Kangas
(1998, 58) tiivistaa sisdisen tiedottamisen esimiehen vastuulla olevaksi tiedottamiseksi,
jonka ansiosta tyontekija kykenee tekemdan omaan tyohonsé liittyvat ratkaisut ja hoi-
tamaan muutenkin tyénsa mahdollisimman hyvin. Kangas (1998, 58) tarkentaa, ettad
vaikka tiedottaminen on esimiehen vastuulla, tulee sen olla joka suuntaan toimivaa vies-

tintdd, joten jokaisella on oma vastuunsa tiedon kulusta.
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Hyvan ty6ilmapiirin tarkeimpia tekijoita ovat informaation kulku tuotan-
non sisalla (esimiehelta tyontekijalle). Jos usealta eri esimiehelta (tuotta-
ja, tuotantokordinaattori, tuotantopaallikkd yms) tulee ristiriitaista tietoa,
aiheuttaa tama helposti turhautumista tyétehtévassa, koska tarkoitus on
kuitenkin tyoskennelld kentélla toimiston ohjeiden mukaisesti.(Mies, 24.)

Hyva keskustelu ja kommunikaatio ihmisten valilla on kaiken a ja o! Jos
informaatio ei tuotannon sisalla kulje syntyy vain ongelmia. - - (Nainen,
30.)

Televisio-alalla perheen ja tyon yhteensovittamista vaikeuttavat mm. epéséannolliset
tybajat ja tydn saannin epavarmuus. Maardaikaisessa tydsuhteessa voi suunnitelmien
tekeminen olla mahdotonta pitkélla tai edes lyhyella tdhtdimelld, kun ty6ajat eivat ole
saannollisia ja tulevaisuudesta ei ole minkaanlaista varmuutta. T&4std seuraa joidenkin
kohdalla joko tydpaikan vaihtaminen itselle sopivampaan. Erds vastaajista oli paatynyt

jopa alan vaihtoon.

Pyrin opiskelemaan jotain muuta alaa, jossa osaamisesta ja vapaa-ajan
menetyksesta maksetaan korvaus. (Mies, 30.)

3.5.6 Fyysinen hyvinvointi

Realistisen aikataulujen suunnitteleminen on hyvin térke& osa tuottajan tyotd. Bertling
(2007, 44) toteaa, etta liian kiireinen aikataulu heikent&4 tekijoiden motivaatiota. Tosin
Bertling (2007, 44) tdsmentéa pian peraan, ettd paineitakin siedetaan, jos syy on tiedos-

sa ja helpotusta on luvassa.

Monista kyselyn vastauksista kdy ilmi, ettd ty0ajat ovat pahimmillaan todella pitkié. 10—
12 tuntia kestavat tyopdivat ovat tavallisia ja pisimmat tyopaivét yli 18 tuntia. Vastauk-
sista on kuultavissa, ettd pahimmillaan tiukat aikataulut ja huonosti suunnitellut tydajat
aiheuttavat stressid. Vastauksissa on myo6s kuultavissa, ettd jatkuva kiire on yksi syy

joka altistaa tyduupumukselle. Vastaajista kaksi kertoo karsineensa tyduupumusta.

Kiire on aiheuttanut valilla stressid, mutta tiettyjen ohjelmien kohdalla
muita vaihtoehtoja ei ole kuin kuvata asiat kiireemmin kuin olisi parasta.
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Mutta nama tilanteet ymmartamalla ja niistd avoimesti puhumalla, olen
saanut aina tilanteet haltuun ja oman vasymykseni laakittya levolla.- -
(Nainen, 31.)

- - Aikataulujen pitavyys on suuri positiivista ilmapiiria luova tekija. Sel-
keat aikataulut auttavat pitam&an tyon ja oman elaman raiteilla. Sekavat
aikataulut ja jatkuva "valmiudessa” ja epatietoisuudessa oleminen taas li-
sad stressia ja vahentad ihmisen sosiaalisten kontaktien mahdollisuutta.- -
(Mies, 24.)

Kun ty6ajat ovat realistiset ja hyvin suunniteltu, lepoaika toteutuu. Levon térkeytta tyo-
ajalla Bertling (2007, 44) tuo esille taukojen tarkeydella. Bertling (2007, 44) kirjoittaa,
ettd vaikka tauot tulevat taiteellisesti intohimoisen tyon keskelld yleensa aina huonoon
aikaan, ovat ne silti jaksamisen kannalta tarkeita. Bertling (2007, 44) lisa4, etté jos tyon-
johdossa on ohjaaja tai toimittaja, joka ei huomaa taukojen tarpeellisuutta, on tuottajan
katsottava, ettd tilanteeseen tulee muutos. Tekeméni kyselyn vastaajien keskuudesta

I0ytyi myos positiivia kokemuksia liittyen tyoaikoihin.

Tyohontuloajat ovat olleet joustavia ja olen tarvittaessa saanut tyosken-
nelld kotona tai kdyda hoitamassa omia menojani tyGajan puitteissa.
(Nainen, 22.)

- - Tosin talla hetkella olen yhdessa tuotannossa jossa lopetetaan yleensa
noin tunti ennen merkattua loppumisaikaa, ja se tekee kylla aina yhta hy-
vaa. Silloin tiedetdankin ettd jos on jotain mita pitda tehda toisin tai uu-
destaan, niin siihen on aikaa eik& tarvi kauheesti sita stressailla. (Mies,
29.)

3.5.7 Tyb6hyvinvoinnin edistéminen ja yllapitaminen

Osa kyselyyn vastanneista, etenkin méaaraaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevét freelan-

cerit, kokivat, ettd vastuu tyéhyvinvoinnista on heilla itsellaan.

Kaikki on lahinn& kiinni henkilokemioista. Tuotannot ovat niin lyhyita ett-
el ketdan tydnantajaa kiinnosta panostaa ihmisten hyvinvointiin niin kau-
an kun hommat tulee hoidettua. Jos hommat ei hoidu, henkilé vaihdetaan
tai hanta ei ainakaan palkata end& uudestaan. (Nainen, 32.)

Talla alalla freelancerit joutuvat aika paljon pitdmaan itse huolen siita,
etté fiilis pysyy korkealla. Ty6tunnit ovat alyttémid, ja mainitsemani ar-
vostuksen puute jaytéad aina mieltd. Yhdessa teemme kaikkea kivaa, jotta
hyva mieli pysyy mukana. - - (Nainen, 37.)
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Lahinna ehkaisemalld liian pitkat tydputket. Freelancer vastaa yleensa yk-
sin ty6hyvinvoinnistaan kun pidemp&a suhdetta tyonantajaan ei synny.
(Mies, 29.)

Yleisté oli, ettd organisaatioissa jarjestettiin illanistujaisia tai karonkkaa. Namé olivat
monien vastaajien mieleen. My6s muunlaiseen tyontekijoiden yhteiseen toimintaan seké
itsensé kehittdmiseen esimerkiksi liikunnan osalta kannustettiin joidenkin organisaatioi-

den toimesta.

- - Joskus tuotantoyhtiot jarjestavat virkistyspaivia, illanistujaisia, pikku-
jouluja. Ne tuovat vaihtelua, mutta joskus sielldkin puhutaan vain toista
eika niihin siksi halua aina menna. Ja toisinaan tuotantoyhtiét saattavat
repaista ja kustantaa esim. opintomatkan ulkomaille johonkin seminaa-
riin. Silloin tulee sellainen olo, etta arvostetaan.

Suurin osa tuotantoyhtidista jarjestaa virkistys- ja kulttuuriseteleita, jotka
ovat talla alalla kullan arvoisia. Ihmiset joko istuvat paljon paikoillaan tai
kantavat kameroita ja aanilaitteita, jolloin liikuntaetu on todella arvokas-
ta. - - (Nainen, 37.)

Tyontekijoiden vastauksista kdvi ilmi, ettd organisaatiot ovat edisténeet ja yll&pitaneet
tyontekijoidensd tyohyvinvointia mm. joustamalla tyéhontuloajoilla, tarjoamalla lou-
naan tai aamupalan, avoimella kommunikaatiolla, kannustamalla, luottamalla, palkitse-
malla, viikoittaisilla palavereilla, panostamalla ennakkosuunnitteluun, kehityskeskuste-
luilla, tiedonkulun parantamisella, kunnioittamalla, kuuntelemalla, ottamalla vakavasti

tybéuupumuksen merkit ja antamalla mahdollisuus kehittdd omaa osaamista.

Jotkut vastaajista kokivat, ettd ongelmatilanteissa asioista saattavat jadadda puheen tasolle,

jolloin muutosta ei tapahdu haluttuun suuntaan.

Yleens& paikalla kuin paikalla kyll& kuunnellaan jos on jotain sanottavaa
miten hommia voisi tehdd paremmin. Se ettd vaikuttaako sanominen mi-
hink&an onkin sitten toinen asia. (Mies, 32.)

Yleensa kritiikki otetaan hyvin ymmarrettavasti vastaan. Mutta venyyhan
ne paivat silti... (Mies, 29.)

Kun vastaajilta kysyttiin miten tydpaikoissa on reagoitu mahdollisiin tyéhyvinvointion-
gelmiin, 42 % vastaajista vastasi, ettd ei mitenkaan. Osa syy voi olla se, ettd tyontekijat
pelkadvat ottaa epékohtia esiin. Muutama vastaajista koki, etté kritiikin antajan on turha

toiste odottaa tyotarjousta.
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Ei mitenk&an. Yleensa huonosti voivan henkilén ongelmat otetaan henki-
I6kohtaisina eiké tydsta riippuvaisina. Ei selvitetd mitenkaan voisiko jollai
muutoksilla olla vaikutusta. Tallainen ongelmahenkilt ei valttamatta saa
enda ko. firmasta toita ja on kdynyt niin ettei muualtakaan, kun aletaan
puhua ettd han on hankala tapaus. (Nainen, 32.)

Alalle tulevia on niin paljon, etta tyénantajien ei tarvitse huomioida tyon-
hyvinvoinnista. Ei naista asioista keskustella. (Nainen, 32.)

Mitéaan ei saa valittaa tai ehdottaa koska silloin maaraaikaisuutta ei uusi-
ta. Siis - mitdan ei tehda koska vakituisilla on asiat hieman paremmin.
(Nainen, 50.)

Toisaalta my0s positiivisia kokemuksia oli luettavissa. Tyohyvinvoinnin ongelmatilan-
teissa keinoiksi vastattiin mm. palkankorotus, sen, ettei kyseenalaisteta sairasloman tar-
vetta, avoin keskustelu, toimintatapojen muuttaminen, erindiset ohjelmat, tyopdivien
pitdminen kohtuullisen pituisina, Kriisitilanteisiin tartutaan heti kun ne huomataan, tun-
teja véhennetaan tarvittaessa, tarjotaan vasyneille lepoa, lisatty tarvittaessa kuvauspéivia

ja kerétty kirjallista palautetta.

Kun kyselysséa tyontekijoiltd kysyttiin, kuinka he itse pyrkivét kehittdmaan tyéhyvin-
vointia televisioalalla, vastasivat monet, ettd he pyrkivat luomaan positiivista ilmapiiria

ottamalla muut huomioon ja olemalla itse positiivisia.

Yritan levittaa positiivisuutta tydpaikoissa jonne paasen toihin. Tervehdin
kaikkia, seurustelen ihmisten kanssa. (Nainen, 32.)

Pyrin kyselemaan kuulumisia kaikilta tasapuolisesti. Ja puutun asioihin
mikali nden epakohtia. Jos kuvaajat ja aanimiehet ovat tehneet liian pit-
kaa paivaa tai saaneet liian vahan lepoa fyysisessa tydssaan, juttelen tuot-
tajan kanssa ja kerron huolistani tai sitten kehotan heita juttelemaan.
(Nainen, 31.)

Jos n&en tyOtoverin vasyneend tai paljon ylitdissd, kannustan rajoitta-
maan "omasta selkdnahasta” tyopanoksen repimistd. Kerron ammattilii-
tosta, Suomen laesta ja liiton lakimiespalvelusta ja kannustan liittym&aan
ammattiliittoon. (Nainen, 50.)

Omaa henkildkohtaista hyvinvointia kyselyn vastaajat pitavat ylla pitamalla omista ra-
joistaan kiinni, tekeméll& vapaalla taysin joitain muuta kuin tyohon liittyvaa, vaatimalla

itselleen kuuluva palkkio seka puhumalla avoimesti ongelmakohdista. Esimies asemassa
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olevat tyontekijat pyrkivat mm. pitdmaan kiinni jarjestjen suosituksista, kiittamalla
tyostd, maksamalla palkkiot sekd aikatauluttamalla tyopéaivét 9-17 valiin. Jotkut vastaa-
jista kokivat, ettei heilld ole valtaa vaikuttaa tai kehittad alaa. Tama muun muassa siksi,
ettd valta nahtiin olevan esimiehella tai siksi, ettd aina on olemassa joku muu, joka tekee

tyon halvemmalla, jos itse on hankala.

3.5.8 Taiteen menetelmien kayttd tyonohjauksessa

Réasanen (2006, 163) perustelee tyénohjausta silld, ettd ammattitaitoa ei voi kehittéda
pelkén teoreettisen tiedon varassa tai tyotd tekemallda. Tarvitaan myos pysahtymisté,
arviointia ja reflektointia. Tyonohjauksessa kyse onkin juuri kokemuksellisesta oppimi-
sesta, jossa pyritdan kehittdmaan reflektiivisempad suhdetta omaan tyéhon, tydrooliin ja
tydyhteisdon. Tavoitteena on ammatillinen kasvu. (Rasanen 2006, 163.) Rasanen (2006,
168-169) lainaa Paunonen-limosta (2001), joka on tarkastellut tydnohjaustutkimusten
vaikuttavuutta, ja nuo tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyonohjaus vaikuttaa paranta-
vasti ohjattavan toimintaan ja kohottaa toiminnan laatua; ohjattavan ammatti-identeetti

selkiytyy ja vahvistuu sekd tydyhteisojen toiminta parantuu.

Taidelahtdisen menetelmien avulla voidaan kehittdd vuorovaikutusta intensiivisempaan
suuntaan, jolloin toisen kuunteleminen, oman nakemyksen hetkeksi sivuun laittaminen
ja lopputulokseen paaseminen mahdollistuu. Kokemuksellinen oppiminen voi olla
avuksi tyoelaman muutostilanteissa. Tyohyvinvointia kokemuksellinen oppiminen voi

tukea edistamaélla joustavuutta ja stressinhallintaa. (Von Brandenburg 2008, 30.)

Vastaajista vain kaksi kertoi olleensa mukana tyonohjauksessa. Toisessa oli kaytetty

taiteen menetelmia osana tydskentelya.

Olen parhaillaan ty6ohjauksessa, jossa kaytetdan taiteen menetelmia tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi. Se on ollut avaavaa ja kiinnostavaa. Ihan
kaikkea en usko, mutta hyvana suunnannayttdjand se on toiminut. (Nai-
nen, 35.)
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3.6 Johtopaatokset

Organisaatioiden ndkokulmaa tyoyhteiséjen tyOhyvinvointiin saatiin jonkun verran
avattua, esimerkiksi edistamisen ja yllapitdmisen osalta. Mutta koska vastauksia tuli
organisaation tyéhyvinvoinnista vastaaville suunnatusta kyselysta niin véhan, ei organi-
saation tyOhyvinvoinnista vastaaville teetetystd kyselysta voida tehdd yleistyksid sen
perusjoukosta. Organisaation tyontekijoiden tyohyvinvoinnista vastaavien vastaukset
tukevat kuitenkin tyontekijoidenkin vastauksia muun muassa siind, ettd méaardaikaiset
tydsuhteet ovat lisdéntyneet, tyd on Kiireistd, tyontekijat ovat parhaimmillaan omistau-
tuneita tyolleen ja innostuneita sek& joidenkin tyéhyvinvoinnin edistdmisen ja yllapita-
misen keinojen osalta. Esimerkiksi vapaa-ajan virkistystoiminta, kehityskeskustelut,
osastokokoukset ja palaute oli mainittu niin tyéhyvinvointi vastaavien kuin tyonteki-

joidenkin vastauksissa.

Tyontekijoiden taustoilla kuten esimerkiksi ikd, sukupuoli, koulutus tai kokemus ei ollut
nahtavissé suoraa vaikutusta henkiseen tyohyvinvointiin. L&hinna nuori ik& saattoi viita-

ta siihen, etté vastaajalla oli kokemusta ty6harjoittelusta varsinaisen tydsuhteen sijaan.

Tyontekijoiden vastaukset tukivat mediassa nousseita aiheita. Ty6ajat voivat olla todella
pitkid, jopa 20-tuntisia; ylity6t ovat monelle arkipaivad; harjoittelijoita kdytetdan joissa-
kin tuotannoissa ammattilaistason tydtehtavien tekemiseen seka kilpailu toista on kovaa,
jolloin pelko tydn menettdmisestd on myds suuri. Asioista ei uskalleta puhua, silla pela-

taén, ettei puhelua toihin tule toiste.

Vastauksissa nousi myos aiheita, joita mediassa ei ole kasitelty, kuten esimerkiksi tyo-
hyvinvoinnin positiiviset puolet ja onnistumiset televisioalalla sek& palkan ja tyfajan
lisdaksi muut esimiehen ja tyontekijan véliset tekijat, jotka vaikuttavat tydyhteison hen-

kiseen hyvinvointiin.

Tyoyhteisdjen henkisen hyvinvoinnin onnistumisista puhuivat tyontekijéiden omistau-
tuminen ja innostuminen tyostaan. Tyo koetaan merkityksellisend, tyontekijoilla on halu
kehittya ja tehdd laadukasta jalked. Monet vastaajista kertoivat hyvasta tyéilmapiirista,
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jossa tyontekijat innostavat ja tukevat toisiaan sekd kommunikointi on onnistunutta.
Parhaimmillaan hyva ty6ilmapiiri auttoi jaksamaan, vaikka ty6 olisikin valilla ollut ras-

kasta.

Tyontekijoiden vastauksissa oli kuultavissa, ettd esimiehen rooli oli merkittdva tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnin yllapidossa ja edistamisessa. Jotta hyva henkinen hyvinvointi
toteutuu, tuottajan on térkeda tehda hyva tuotantosuunnitelma, jossa erityisesti aikatau-
lut ovat realistiset ja katsoa, ettd tyontekijat saavat haastaa itseddn sopivissa méarin ja
tehdysta tyostd maksetaan oikeutettu palkkio. Esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutuk-
sen tarkedksi tekijaksi nostettiin rakentava palaute. Tyontekijat kaipasivat erityisesti
rakentavaa seka positiivista palautetta esimiehiltadn. 42 % tyontekijoista oli sitd mielta,
etta tyopaikoilla ei reagoitu tyéhyvinvoinnin ongelmatilanteisiin. YKksi syy saattaa olla
se, etta tyontekijat eivat uskalla puhua mahdollisista ongelmakohdista esimiehelle maa-
raaikaisen tyosuhteen vuoksi. Tyontekijat pelkaavat, ettei tyotarjousta tule tydnantajalta
toiste, hénet korvataan toisella tyontekijélla tai sana Kkirii muille tyonantajille, ettd on

hankala tyontekija.

Kaiken kaikkiaan vastauksista oli kuultavissa, ettd esimiesten ja tyontekijoiden valinen
vuorovaikutus voisi olla avoimempaa. Vuorovaikutuksen parantamisen lisaksi voisi olla
tarvetta kehittad esimiehille uudenlaisia keinoja projektiluontoisten tuotantojen ongel-
mien ennakoimiseen sek& niiden ratkaisemiseksi. Taiteellisten menetelmien kaytto voisi
olla yksi ndista keinoista ja tdhan onkin jo heréatty, vaikka toistaiseksi vahissa maarin.

Vain yhdella tyontekijalla oli kokemusta taiteellisista menetelmista osana tydnohjausta.

Alalla on paljon mééaréaikaisia tyosuhteita. Mé&aréaikaisuus johtuu muun muassa siita,
ettd tuotannot toteutetaan useimmiten projektiluontoisesti. Méaardaikaiset tyosuhteet
lisddvéat tyontekijoiden pelkoa tyon saannista ja vastuuta omasta henkisesta tyohyvin-
voinnista. Méaardaikaisessa tydsuhteessa tyoskenteleva ei paase osallistumaan mahdolli-
sesti organisaatiossa jarjestettaviin koulutuksiin tai kdyttdm&an organisaation liikunta-
etuuksia, vaan hénen tulee yllapitd4 itse omaa ammattitaitoaan ja tyokykyaan. Kolme
tyontekijaa koki, ettd méérdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden vélit olivat huonoja.
Tassékin kohtaa voisi olla tarvetta kehittdd projektiluontoisiin tuotantoihin soveltuvia

tapoja, joilla voidaan yll&pitaa ja edistaa tydyhteison tydhyvinvointia.
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Suuremmissa organisaatioissa monet tyéhyvinvoinnin tekijat ovat paremmin kuin pie-

nemmissd organisaatioissa. Tastd huolimatta myos suurimmilla organisaatioilla voisi

3.7 Eettisyys ja luotettavuus

Kyselyiden vastaajille olisi minun pitanyt kertoa tarkemmin kyselyn tavoitteista, mihin
tietoa kdytetadn ja sdilytetadn seka kertoa, ettd tieto pysyy luottamuksellisena (Moilanen
ym. 2009, 49). Vaikka ndin en tehnyt koen, etta vastaajat ovat avoimesti kertoneet ko-

kemuksistaan liittyen televisioalan tyéhyvinvointiin.

Koska tutkimuksen muoto oli itsendisesti toteutettava verkkokysely, en voi olla taysin
varma miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen ja on mahdollista, etta
vastaajat ovat ymmarténeet jotkin kysymykset vaarin. Vastaajat eivat myodskéan ole
valttamatta olleet selvilld siitd mitd henkinen hyvinvointi tyossé on, vaikka pyrin sen
kyselyn alkuosiossa lyhyesti méarittelemaén. Myos kato eli vastaamattomuus on kyse-
lyssa oma riskinsd. Kato olikin organisaatiossa tyohyvinvoinnista vastaaville suunnatus-
sa kyselyssa niin suuri, etten voinut tehda yleistyksié perusjoukosta. Olisin tassa tapauk-
sessa voinut muistuttaa vastaamatta jattaneitd, silla vastausprosentti olisi voinut nousta
jopa 70-80 prosenttiin. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004, 184-185.)
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4 VOIMAA TAITEESTA KEHITTAMISTYON ESITTELY

4.1 Voimaa taiteesta kehittamistyon taustaa

Hankkeita, jotka pyrkivat parantamaan, kulttuurin ja taiteen menetelmien kéayttéa hy-
vinvoinnin lisddmiseksi erilaisissa yhteisdissé on viime aikoina Suomessa ollut runsain
mitoin. Tampereen yliopiston Tutkivan teatterityon keskuksella ja Laurea ammattikor-
keakoululla oli kdynnissa vuosina 2010-2013 VVoimaa taiteesta -hanke, jonka tavoittee-
na oli kehittdd uusia soveltavan taiteen palveluita hyvinvointialan asiakastyéhon. Pilot-
tiprojekteja toteutettiin kaiken kaikkiaan kuusi (Voimaa taiteesta www-sivut 13.2.2013).
Voimaa taiteesta -hanke tarvitsi kuvallista materiaalia pilottiprojekteistaan. Taman tar-
peen ansiosta syntyi Voimaa taiteesta -kuvausprojekti, jonka tuottajana ja toimittajan

toimin.

Voimaa taiteesta -kuvausprojekti toteutettiin marraskuun 2011 ja kesékuun 2012 vélise-
na aikana. Tyoryhmé&mme jaettiin kolmeen ryhmaéan kuvattavien pilottiryhmien mu-
kaan. Jokaisessa tyoryhmassé oli toimittaja, kuvaaja ja danittdja. Helsingissa toteutettu
Omakuva -pilottiprojektin kuvausryhmassé oli poikkeuksellisesti kaksi kuvaajaa kuvat-
tavan ryhman suuren koon vuoksi. Jalkitydvaiheessa tydskenteli minun ja kahden toi-
mittajan lisaksi kolme leikkaajaa, kaksi &énileikkaajaa sekd graafikko. Jotkut tydryhma-
laisista tyoskentelivat projektin aikana useammassa tyoroolissa. Tyoryhmaéan kuului
kaksitoista henkil6a, joista kahdeksan osallistui kehitystyéhén minun lisdkseni. Tyo-
ryhmasta yksi ilmoitti jo alussa, ettei osallistu kehittdmistyohon ja kaksi muuta toimi
tuuraajina. Valmiit insertit ovat néhtavissd Voimaa taiteesta -hankkeen www-sivuilla

(17.4.2013) osoitteessa http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=videot.

Prosessin aikana ty6hyvinvointitapaamisten lisaksi tapasimme varsinaisen tydajan ulko-
puolella tyéryhmén jésenten kanssa kahdesti liikunnallisissa merkeissd, Kkiipeilimme
sek& joogasimme. Vietimme yhdesséd myos vélikaronkkaa ja projektin lopuksi karonk-

kaa.


http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=videot
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4.2 Kehittamistyon lahtokohdat ja alustavat tavoitteet

Voimaa taiteesta -kuvausprojektissa toteutetussa kehitystydssa tavoitteeni oli ymmartaa
ja kehittdd tuottajan roolissa televisioalan projektiluontoisen tuotannon tydyhteison
henkistd hyvinvointia. Halusin tutkia niita keinoja, joilla tuottajana voin vaikuttaa tyo-
yhteison henkiseen hyvinvointiin. Kuten mediassa kéayty keskustelu ja teettdméani kyse-
Iyt tuovat esille, televisioalalla etenkin projektiluontoisessa tuotannoissa voisi olla tar-
vetta erilaisille tydhyvinvoinnin edistamiskeinoille. Lisadntyneet projektiluontoiset tuo-
tannot ja madraaikaiset tyosuhteet tuovat lisahaasteita televisioalan tydyhteisojen esi-
miehille tyéhyvinvoinnin yllapitoon ja edistdmiseen. Projektien lyhytaikaisuuden vuok-
si esimiesten on vaikea ennakoida ja puuttua projektissa ilmenneisiin ongelmiin, jolloin
vastuu ty6hyvinvoinnista jaa useimmiten maérdaikaisille tyontekijoille itselleen. Kaiken
lisaksi televisioalan tyontekijoilla on pelkoja liittyen tyon saantiin, joka aiheuttaa puut-
teita muun muassa tyontekijoiden ja esimiesten vuorovaikutukseen. Tyontekijat eivat
uskalla kertoa esimiehelleen ongelmista, silla he pelkaavat tyonsa ja maineensa puoles-
ta. Suurimmilla tuotantoyhtitillé ja televisiokanavilla tilanne on hieman parempi kuin
pienemmilla tuotantoyhtidilla, mutta myos niilla on omat haasteensa liittyen alan jatku-
vaan muutokseen seké resurssienpienuuteen. Tamén liséksi suurilla organisaatioilla voi-
si olla sijaa parantaa vakituisten tyontekijoiden lisdksi maéraaikaisten tyontekijoidensa,

kuten esimerkiksi freelancerina tyéskentelevien, tydhyvinvointia.

Tyoryhman esimiehend otin avukseni tydyhteison henkisen hyvinvoinnin yllapitamisek-
si ja edistamiseksi taiteellisten menetelmien kéytdn osana tyohyvinvointitapaamisia.
Halusin tutkia olisiko taiteellisista menetelmista apua esimiehille tydhyvinvointi tavoit-
teiden ennakoimisessa seké niiden ratkaisemisessa. Samalla halusin myos selvittdé voi-

ko taiteellisia menetelmid kaytta henkild, joka ei ole saanut siihen koulutusta?

Kehitystyossani kyse oli toimintatutkimuksesta. Kuten toimintatutkimuksessa on usein
tapana, myos tdssa kehittdmistydssé tavoitteenani oli osallistaa tydyhteison jasenia mu-
kaan kehittamistyohon (Moilanen ym. 2009, 38). Ja koska juuri téllaisessa yhteisollises-
s& kehittamistydssa erilaiset ihmisen aktiivisen osallistumisen mahdollistavat ja keski-
néisen vuorovaikutuksen hyddyntavat menetelmét ovat hyvid (Moilanen ym. 2009, 38),
oli minulla hyva tilaisuus kokeilla taiteellisten menetelmien kéyttoa tydyhteison henki-

sen tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.
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Tyo6hyvinvoinnin tukemista taiteen ja kulttuurin keinoin perustellaan silld, ettd osaa-
mismahdollisuudet ja vaatimukset ovat nykyaikaisessa tietoyhteiskunnassa rajattomat.
Muutos, kompleksisuus, epdvarmuus, globalisoituminen ja verkostoituminen ovat omi-
naisia piirteitd tyossa. Tyontekijat tarvitsevat tiedon ja osaamisen liséksi joustavuutta,
suvaitsevaisuutta, itsendistd toimijuutta, yhteistyokykyd, monialaisuutta, innovatiivi-
suutta ja rajanylitystaitoja. Taide- ja kulttuuritoiminnan keinoin voidaan vaikuttaa tyon-
tekijan mm. psyykkiseen ja sosiaalisen tyokykyyn, tyGpaikan ilmapiiriin ja viihtyisén
tydympariston luomiseen. (Liikanen 2010, 26.)

Taiteellinen kokemuksellinen oppiminen voi lisata merkittavasti tyéhon
liittyvia taitoja, kuten kommunikaatio- ja tiimityotaitoja. Sosiaalisesti vie-
tetty vapaa-aika ja kulttuuriharrastukset tukevat henkista ja fyysista terve-
yttd, joka heijastuu myds tyéelamaan. (Liikanen 2010, 26.)

TAIKA -hankkeessa keskeisimmaksi asiaksi nousi ryhmén ja tydyhteison yhteinen ar-
jesta poikkeava kokemus. TaideldhtOisten menetelmien, kuten esimerkiksi ké&sin kirjoit-
tamisen tai liikkkeen ansiosta voidaan saada aikaan tunteita ja kokemuksia, fyysisia vai-
kutuksia mieleen ja kehoon, joita yksin kirjoittamalla tai puhumalla ei saavuteta. Myods
toisten ihmisten kohtaaminen muissa kuin tydrooleissa on mahdollista. Esimerkiksi teat-
terilahtoisten menetelmien avulla voidaan luoda erilaisia vuorovaikutustilanteita. (Ran-
tala 2011, 24.)

Kehittamistyohoni valitsin taiteellisista menetelmisté teatterin ja draaman menetelmét,
sill4 olen harrastanut teatteria yli kymmenen vuotta ja ne ovat minulle taiteellisista me-
netelmistd tutuimmat. Teatterin ja draaman menetelmiin minulla ei ole ohjaajakoulutus-
ta, mutta olen tehnyt harjoitteita harrastajateatteriryhmissa ja olen myos kéyttanyt erilai-
sia teatteri ja draaman harjoitteita muun muassa ndytelman ja yhteisollisen kasikirjoi-

tusprosessin ohjaajana Tampereen nuoressa teatterissa.

Teatterin ja draaman menetelmistd 16ytyy monenlaisia eri muotoja, joita voidaan hyo-
dyntaa tyoelaman eri tavoitteiden kehittamiseksi. Esimerkiksi Helsingin kaupungin Oi-
va Akatemia -yksikossé on kaytetty kaupungin organisaatioiden henkildstokoulutuksis-
sa tarinateatteriryhmid, improvisaatiotydpajoja sek& forum-teatteria. Augusto Boalin
kehittdmassa forum-teatterissa otetaan kasittelyyn esimerkiksi jokin tydyhteison ongel-

ma, jonka jalkeen se tehddan nakyvéaksi ndyttelemalld. Ammattindyttelijat esittavét ylei-
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son kommenttien pohjalta erilaisia kohtauksia aiheen ympérilla. Yleisolla on mahdolli-
suus siis tarjota erilaisia vaihtoehtoja ongelman ratkaisemiseksi. Myos yleisosta henki-
I6t voivat tulla mukaan kohtauksiin kokeilemaan erilaisia vaihtoehtoja. Oiva Akatemi-
assa forum-teatteria on kdytetty mm. esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksen kehit-
tdmiseen. Esimiehet kokivat innostusta ja Oiva Akatemian yhteyshenkilon mukaan fo-
rum-teatteri oli saanut aikaan avoimuutta osallistujissa. Osallistujat paésivat keskuste-
lemaan ongelmista ja esimiehet saivat tilaisuuden samaistua tyontekijoihinsa. Esimiehil-
le oli valaisevaa huomata, ettei ongelmatilanteisiin ole yhté ainutta ratkaisua. Oiva Aka-
temian sai osallistujilta kerddméstaan palautteesta numeeriseksi arvosanaksi 4,95 (as-
teikolla 1-5) ja tilaisuuden jalkeen annetussa pikapalautteessa osallistujat kertoivat me-
netelmén konkretisoineen asiaa ja he olivat tyytyvéisia siihen, ettd vakavia asioita voi-

tiin kasitell& kevyella toteutuskeinolla. (Korhonen 2011, 76-77.)

Kehittamistyoni tukena kaytin yhteisollisten menetelmien lisaksi monia muita eri mene-
telmid, jotta sain kehittdmistyon tueksi erilaista tietoa ja monenlaisia nakdkulmia ja ide-
oita (Moilanen ym. 2009, 40). Tietoperustan tueksi teetin kyselyt; prosessin aikana ha-
vainnoin prosessia ja kirjoitin havaintoni paivékirjan ja muistion muotoon. Muistiot
olivat koko tyéryhmén luettavissa Facebook-ryhméssamme koko prosessin ajan ja sen
jalkeen. Taman liséksi tallensin tyoryhman tyohyvinvointitapaamiset muistini tueksi.
Kerdsin myods osan tapaamisissa tuotetusta materiaalista, kuten piirustukset ja Kirjoituk-
set, talteen. Kehitystyon arvioinnin tueksi keskustelimme tapaamisissa tydryhman ja-
senten kanssa tavoitteemme onnistumisista ja siitd, mita olisimme voineet vield kehittaa.
Laadullisia mittareita kehitystyon onnistumisesta olivat siis havaintoni sekéa keskustelut

tyéryhman kanssa.

Taustatietoa soveltavan taiteen menetelmisté kerasin projektin alussa ja aikana Interne-
tistd, teatteri-ilmaisunohjaajilta tutoriltani Riku Laakkoselta ja ystévaltani Aino Gran-
dlundilta sek& VVoimaa taiteesta -hankkeen tuottajilta ja pilottiprojektien ohjaajilta. Taus-
tatietoni televisioalan tyohyvinvoinnista perustui prosessin alussa omiin havaintoihini ja
keskusteluihin alalla tyoskentelevien sekd alalla opiskelevien kanssa. Koska projekti
lahti niin vauhdilla k&yntiin, suurin osa tietoperustastani perustui projektin alussa kes-
kusteluihin sek& omiin havaintoihin. Projektin jalkeen tdydensin tietoperustaani kirjalli-

suudella seka kyselyilla.
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4.3 Kehittamistyon pohjaty6

Taidetta ja kulttuuria sek& kulttuuri- ja taidelaht0isi& menetelmi& voidaan kayttaa hyvin
erilaisten tavoitteiden saavuttamiseksi erilaisissa yhteisoissa sekd yksildiden kanssa.
Haavisto (2011, 27) lainaa psykiatrian erikoislaékaria, kuvataide terapeutti Katinka
Tuiskua Tyoterveyslaitokselta ja listaa tapoja, joilla kulttuuria voidaan tuoda ty6paikal-
le: kulttuurisetelit, tiedottaminen kulttuuritapahtumista ja harrastusmahdollisuus ty6-
aikana; sdanndllinen ja ohjattu taidetoiminta tyopaikalla; luovuusterapeuttiset menetel-
mat tydnohjauksessa ja stressinhallinnan tukena; taideilmaisu tai taiteellinen lahestymis-
tapa osana tyomenetelmié esimerkiksi hoitotydssa seka taideteokset ty6tiloissa ja muu-
tenkin viihtyisa tydymparistd. Hyvin alussa oli selvad, ettd tulisin kayttdméaan taiteellisia
menetelmid nimenomaan osana tyGskentelyd. Tama siksi, ettd tuotannon budjetti oli
pieni, meilld ei ollut yhteisia tyétiloja ja ennen kaikkea, koska halusin itse tutustua I&-

hemmin taiteellisten menetelmien mahdollisuuksiin.

Kun sain toimeksiannon Voimaa taiteesta -hankkeen pilottiprojektien kuvaamisesta,
otin yhteyttd kouluni opiskelijoihin. Léhetin aluksi sahkopostin projektin infotilaisuu-
desta. Viestissd painotin, ettd olin tuottamassa projektia, johon osallistumalla oli mah-
dollista tutustua soveltavan taiteen menetelmiin, esimerkiksi soveltavan elokuvaan, seka
parhaimmassa tapauksessa vaikuttaa valillisesti projektiin osallistumalla positiivisesti
muiden ihmisten hyvinvointiin. Kerroin viestissa myos projektin kehittdmistyoosiosta,
jossa kéytettdisiin taiteellisia menetelmia osana tydskentelya. Tavoitteeni oli alusta asti
motivoida mahdollisia tydyhteison jasenia esittamalla projektista piirteitd, jotka koin
projektin kannalta merkityksellisiksi. Samalla pyrin vetoamaan tyontekijoihin, jotka
kokivat muiden auttamisen tarkedksi, silld muiden auttaminen ja itsensé kehittdminen
oli tassa projektissa tarked osa koko projektin prosessia, mutta erityisesti kehittdmistyon
prosessia. Tuotannon projektiluontoisuuden vuoksi minun oli siis mahdollista hakea
tyéryhmaani ihmisid, jotka olivat ldhtokohtaisesti kiinnostuneita itse projektista ja so-
veltavan taiteen menetelmisté sekd valmiita sitoutumaan projektissa tapahtuvaan kehi-
tystydhon. Osallistuminen kehitysty6hon oli kuitenkin vapaaehtoista, sillé siitd ei mak-

settu tassa tapauksessa palkkaa.
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Vapaaehtoisuuden merkitykseen on kiinnittdnyt huomiota myds Rantala (2011, 22).
Tydyhteison jasenten osallistuminen taiteelliseen toimintaan, esimerkiksi tyonohjauk-
seen, tapahtuu yleenséa tyoajalla ja se voi olla vapaaehtoista tai pakollista. Jos osallistu-
minen on pakollista, viestii se toiminnan tarkeydesta ja yhteisélle syntyy kokemus yh-
teisesta toiminnasta. VVapaaehtoinen osallistuminen sen sijaan on toiminnan kannalta
mahdollisesti parempi vaihtoehto, mutta se voi viedd pohjaa toiminnan tarkeydelta.
(Rantala 2011, 22.)

Taidelahtdisten menetelmien prosessi jakaantuu eri vaiheisiin: pohjaty6hon, itse toimin-
taan sekd toiminnan seurantaan ja arviointiin (Rantala 2011, 20). Prosessi alkaa pohja-
ty6ll4, jolloin ohjaava taiteilija tai muu toimintaa ohjaava henkild selvittda tydyhteison
esimieheltd alustavasti mihin tyoyhteison tarpeeseen menetelmia kaytetaan. Lahtokoh-
tana voi olla pitkdaikainen prosessi, jolla pyritddn vaikuttamaan johonkin tiettyyn on-
gelmaan tai tdsméhoito johonkin tiettyyn tilanteeseen. (Rantala 2011, 21.) Johdon si-
toutuneisuus ja tuki on nimittdin tarkedd onnistumisen kannalta, Kirjoittaa Rantala
(2011, 21). Jos tydyhteisolla tai etenkin sen tydjohdolla on ennestdén kokemusta yhteis-
tyosté taiteilijoiden tai taidel&htdisten menetelmien kaytdstd, on toiminnan aloittaminen
helpompaa (Rantala, 2011, 21).

Koska toimin prosessin esimiehena ja taiteellisten menetelmien ohjaajana, olivat projek-
tin alussa tehtavéat paatokset melko helppoja. Tiesin mihin tarkoitukseen halusin taiteel-
lisia menetelmid kayttad, eikd minun tarvinnut perustella taiteellisten menetelmien kayt-
toa erikseen tydyhteison esimiehelle. Toisaalta, koska en joutunut perustelemaan taiteel-
listen menetelmien kéayttdd kenellek&an, en joutunut miettimaan tarpeeksi taiteellisten
menetelmien kayton rajaamista. Etenkin alussa kaytin taiteellisia menetelmid jossain
madrin kaikissa yhteisissd palavereissa. Vasta myohemmin rajasin taiteellisten mene-
telmien kdyton nimenomaan késikirjoitus- ja tyohyvinvointitapaamisiin. Tdman rajauk-
sen olisi voinut tehda jo aikaisemmin, jotta taiteellisten menetelmien kayttd olisi ollut
selkedmp&é minulle, mutta myos tydryhmélle. Silla kuten Rantala (2011, 21) toteaa,
taiteellisten menetelmien kaytdssa olisi myds hyvé, ettei kyseisessa tydyhteisossa olisi
liikaa vastaavaa toimintaa, ettei tyoyhteisd joudu kokemaan ylenméaéaraista virikkeelli-
syyttd ja hankedhkya.
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Ohjaajan on myos oltava tietoinen ryhman taustaorganisaation perusfilosofiasta, ettei
han joudu arvoristiriitatilanteisiin. Kun tavoitteet ovat selvilld, alkaa ennakkosuunnitte-
lu, jota varten ohjaaja tarvitsee tietoa ryhmasta ja tilaajan toiveista. (Ora 2005, 107.)
Rantala (2011, 22) kirjoittaa, ettd “Toiminnan tulisi edetd tyoyhteison ehdoilla, yhteison
tarpeista ldhtien ja tyon sisdisen logiikan huomioiden”, eli tydpaikan kédytéinnot, aikatau-
lut ja vaatimukset huomioiden. Tilaajan tapaamisen yhteydessa ohjaaja tarvitsee perus-
tiedot yhteisosta: minka kokoinen ryhma on; mikd on ryhman ika- ja sukupuolijakauma;
mik& on ryhman yhteinen nimittéja, viitekehys, tehtdava ja tavoite seka missa ja milloin
ryhma kokoontuu. On myds hyvé selvittdd mahdollinen yhteyshenkild, jotta tarvittaessa

yhteisdssé on henkild, jonka puoleen kééntya. (Ora 2005, 107.)

Vaikeaa projektin ennakkosuunnittelusta teki se, ettei minulla ollut heti alusta asti sel-
villd miten projekti tulisi etenemaén. Pystyin tarkemmin suunnittelemaan esimerkiksi
tyéhyvinvointitapaamisten ajankohdat seka tapaamisten sisallon sitd mukaa, kun projek-
tin alustavat suunnitelmat selvisivat liittyen muun muassa tyéryhmén kokoon ja aikatau-
luun. Jos tydhyvinvointitapaamisia seké taiteellisia menetelmia olisi ohjannut ulkopuo-
linen henkil®, olisi suunnitelman tekeminen hénelle voinut olla todella haastavaa. Tama
johtuen projektiluontoisesta tydskentelytavasta, jossa tuotanto etenee hyvin samankal-
taisesti kuin taidelahtdisen menetelmien prosessissa suunnitteluvaiheesta varsinaiseen
tuotantoon ja tuotannon paattamiseen. Myos tarkemmat tavoitteet ja ihmisten asenteet
selvisivat vasta siind vaiheessa, kun paasin tutustumaan heihin paremmin osana varsi-

naisen projektin prosessia ja taiteellisen menetelméan prosessia.

4.4 Kehittamistyon aloitus: Infotilaisuus

Lokakuun 11. pdivana jarjestaméani infotilaisuuden tavoitteena oli tutustuttaa ihmiset
paremmin projektiin, teatterin ja draaman menetelmiin ja toisiinsa. Infotilaisuuteen pai-
kalle tuli viisi henkildd. Kolme paikalle tulleista olivat minulle ennestaan tuttuja ja kaksi

ei. Minulle tutut ihmiset tunsivat myos toisensa.

Alussa pyysin jokaisen seisomaan rinkiin. Esittelin itseni, seka kerroin, ettd harjoitusten
tekeminen on vapaaehtoista. Kuten teatteri-ilmaisun ohjaaja ja opettaja Lotta Ora (2005,
109) kirjoittaa, hdn korostaa aina, ettei mitdén erityisosaamista tarvita ja ettd hankalilta
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tuntuvia asioita ei tarvitse tehdd. Samalla Ora (2005,19) kannustaa kokeilemaan. Esitte-
lyn jalkeen teimme liikkeellisia lammittelyharjoituksia, joiden tarkoitus oli tutustuttaa
paikalla olevia harjoitteisiin ja madaltaa kynnystd niiden tekemiseen. Tutustuimme
my0s toisiimme patsas harjoitteilla. Pyysin, etta jokainen tekee patsaan, itselleen tarke-
asta asiasta. Taméan jalkeen muut saivat hetken aikaa katsella patsasta, jonka jélkeen
patsas herasi eloon. Taten ryhmaldiset saivat toisistaan uudenlaista tietoa, joka ei valt-
tdmatta liittynyt suoraan koulutukseen tai tyorooliin. Myds mina osallistuin alun lam-
mittely harjoituksiin, silla halusin pohjustaa ryhmaélaisten luottamusta minua ja mene-
telmid kohtaan sekd luoda kokemuksen yhtendisesta ryhmasta.

Rantalan (2011, 23) mukaan esimiehen lasndolo soveltavan taiteen ryhmaéssé voikin olla
ristiriitainen tilanne. Esimiehen l&sn&olo etenkin alussa, voi osoittaa, ettd taidelahtdinen
tyoskentely on osa tyota ja siitd on lupa nauttia. Toiseksi, jos esimies on mukana ryh-
massd, voi hén tarttua mahdollisimman pian tydskentelyssé nousseihin ongelmiin. Toi-
saalta, jos tydyhteisdssd on pahoja ristiriitoja, voi esimiehen lasnéolo vaikeuttaa niiden
kasittelyd. Esimiehen lasndoloa kannattaa siis punnita tilannekohtaisesti. (Rantala 2011,
23.) Téssé projektissa lasndoloni oli pakollista, mutta koen, ettei se vaikeuttanut asioita.
Koen l&hinnd, ettd lasndoloni on ollut kehitystyon kannalta tarkedd, silld olen voinut
vaikuttaa tuottajana asettamiimme tavoitteisiin koko tuotannon ajan. Prosessin aikana
valtyttiin myds pahoilta ristiriitatilanteilta, jolloin lasndoloni ei vaikuttanut tapaamisten

ilmapiiriin.

Tapaamisessa teimme myds muita teatterin ja draaman lammittelyharjoitteita. Harjoit-
teisiin ja toisiimme tutustumisen jalkeen esittelin ryhmaélaisille Voimaa taiteesta -
hanketta seka kuvausprojektia. Esittelyssa kéytin apunani edella kuvailtua patsas harjoi-
tetta. Tapaamisen aikana ryhmaléiset naureskelivat ja tunnelma oli melko rento, ottaen
huomioon, ettd teimme ensimmaista kertaa ryhmand teatterin ja draaman harjoituksia.
Osalle teatterin ja draaman harjoitusten tekeminen oli tuttuja, osalle ei, silti jokainen

osallistui mukaan tekemiseen.



48

4.4.1 Esimies innostajana

Monilla ohjaajilla on kokemusta siitd, ettd toiminnan alussa tulee esille ”en osaa” -
asenne. Jos menetelmat ovat ennestéén tuttuja, saattaa osallistuja kyseenalaistaa toimin-
nan hyotya itselleen tai epailld tuleeko eteen mitdén uutta. Toiminnan mielekkyyteen
vaikuttavat vahvasti myods se onko toiminnan tavoitteet ryhman jasenille selkeét. Tavoit-
teiden selkeyttdaminen sek& kokemuksen tilan luominen, virittaytymisen, lammittelyn ja
motivoinnin avulla, ovatkin tarkeitd ohjaajan tehtdvia toiminnan kannalta. Kun toimin-
taa tehd&an yhdessé ja koetaan onnistumisia, paineet osaamisesta ja suorittamisesta vé-
henevit tai poistuvat kokonaan. (Rantala 2011, 23-24.)

Koska minulla ei ollut ammattilaisen itsevarmuutta taiteellisten menetelmien k&yttoon,
innostaminen ja motivointi olivat paikoin haastavaa. Myos taiteellisten menetelmien
ryhmien suhteen tarvittava kokemus ja herkkyys eivat olleet ammattilaisen tasolla. Tas-
ta seurasi, ettd yllattavissa tilanteissa minun oli vaikea vaihtaa toiminnan suuntaa toi-
seen. Tarkkaillessani tutustumiskerroilla ja kuvauksissa Voimaa taiteesta -hankkeen
pilottiprojektien ohjaajien ty6ta, olin erittdin allistynyt siitd kuinka onnistuneesti he osa-
sivat heittaytya erilaisiin tilanteisiin ja vieda toimintaa ryhmaldisten ehdoilla eteenpdin.
Samanlaista osaamista on vaikea opettaa, silld uskon, etta se tulee osana ammattitaitoa
ja kokemusta. Vaikka minulla oli ennestadn kokemusta harrastajateatteriryhméan ohjaa-
misesta, ovat lahtokohdat hyvin erilaiset kuin tydéryhmé&é ohjatessa. Ty6yhteison jasenil-
I4 ei ole lahtokohtaisesti yhtd vastaanottavainen asenne teatterin ja draaman menetelmia
kohtaan kuin teatterinharrastajilla, jolloin ohjaajan pitéa toimia entistd enemmaén innos-

tajana.

Toisaalta myos tuottajalla on tarkeé rooli tyéryhmén innostajana. Rauramo (2004, 131)
esittaakin, ettd yhteiskunnan ja organisaatioiden muutos on nostanut organisaatioiden
keskitasolla tarpeen uudenlaiselle johtamiselle. Esimies ei ole end& vain tyomaardysten
jakaja ja tyon valvoja vaan myds motivoija, innostaja ja keskustelukumppani (Rauramo
2004, 131-132). Juuri edelld mainittuja piirteitd sain syventdd esimiehend projektissa

taiteellisten menetelmien ohjaajan roolissa.
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4.5 Kehittdmistyon varsinaisen toiminnan haparoivat alku askeleet

Pohjatyon, kartoituksen, suunnittelun ja mahdollisen alustavan motivoinnin jalkeen siir-
rytadén itse toimintaan. Tassa kohtaa toiminnan ohjaajan merkitys korostuu. Alussa on
hyva maéritelld yhteiset pelisadnnot: Mit4 ollaan tekemdss, mitd tulee tapahtumaan?
On tarke&d& myos painottaa, etta jokainen saa osallistua silla intensiteetilla kuin hyvéalta
tuntuu ja etta tilanne on luottamuksellinen. Asioita ei tarvitse osata tai tietda etukateen.
Toiminnan kannalta on tarkead pyrkid luomaan luottamuksellinen ja turvallinen ympé-
ristd. Alussa voidaan vaikuttaa luottamuksen ja turvallisuuden syntymiseen, mutta ne
kuitenkin syntyvat véhitellen. Ohjaajan vastuulla on vieda toimintaa eteenpéin ja hallita
tilannetta. Myo6s osallistujilla on vastuu itsestddn ja omien tunteiden ja yksityisyyden
suojelusta. (Rantala 2011, 23.)

Infotilaisuuden jalkeen minun oli haasteellista saada ihmisia kokoon. Monet joutuivat
perumaan tulonsa Kiireen tai sairauden vuoksi. Tapaamisten jarjestamisen vaikeuden
vuoksi olin myos pakotettu yhdistdma&n tuotannollisia, kasikirjoitukseen sek& tyohy-
vinvointiin liittyvia asioita samoihin tapaamisiin, sen sijaan ettd olisin pitdnyt ne toisis-

taan taysin erillisend.

Marraskuun 2. péivana osallistujamaara oli jalleen hyvin vahéinen. Paikalle paasi kaksi
tyoryhmaélaista. Suurimman osan ajasta vietin kaksistaan yhden tyoryhmaldisen kanssa.
Olin suunnittelut harjoitukset paikalle ilmoittautuneiden mukaan. Heit& piti olla kolme
minun lisdkseni. Teimme silti paikalle saapuneen tyéryhmaéléisen kanssa sen mita pys-
tyimme. Teimme patsaat sen hetkisestd tunnelmastamme. Tédman tarkoitus oli saada
jonkinlainen kasitys koko ryhman yleisesta vireydesta ja tunnelmasta. Siirryimme olen
omena”—harjoitukseen, jonka tavoitteena oli heratella luovuutta, auttaa keskittymaan ja
virkistdd. Harjoitus voidaan tehda esimerkiksi niin, ettd yksi ryhméan jésenistd menee
etualalle omenana ja kertoo olevansa omena. Tdman jélkeen toinen ryhmalaisista tulee
kuvaan matona ja kertoo olevansa mato, joka sy6é omenaa. Tdman jalkeen he ndyttavéat

muille ryhmaéldisille kuinka se tapahtuu.

Harjoitusten jalkeen teimme ryhméasopimuksen. Sopimukseen kirjasimme, ettd jos ei
tule paikalle, niin muut paattavat; ilmoitetaan, jos myohastyy tai ei paase paikalle seka

”Muista huolehtia hyvinvoinnistasi!”. Keskustelimme myods alamme tyéhyvinvoinnista
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ja alustavasti siitd miten voisimme parantaa tassa projektissa tyéhyvinvointia. Keskuste-
lun aikana paikalle tuli myds toinen tyontekija. Tapaamisen paatteeksi teimme aanimai-
seman. Aanimaisemassa jokainen ryhmaldinen tuottaa erilaisia aania. Aanimaisemista

syntyy usein hyvin kollektiivisia ja ne toimivat hyvin rentouttavina.

Marraskuun 9. péivana tapasimme pééasiassa tuotannollisissa merkeissa. Paikalle paasi
minun lisakseni viisi henkil6d. Tavoitteena oli, etté olisimme jo jonkin verran késitelleet
tyohyvinvointi asioita, mutta emme ehtineet. Aluksi teimme jokainen vuorollamme pat-
saat olotiloistamme. Patsaiden jalkeen teimme “0len omena” -harjoitusta. Ihmiset heit-
taytyivat hyvin, vaikka selvasti pientd arastelua oli ilmassa. Lopuksi teimme keskitty-
misharjoituksen, jossa jokainen seisoo ringissa. Aluksi henkild A etsii katsekontaktin.
Kun hédn saa sen, katseeseen vastannut henkild B pyyt4éd hénet paikalleen, sanomalla:
Tule. Kun A lahestyy B:té, tulee B:n saada katsekontakti kolmanteen henkilodn C:hen.
Henkild C puolestaan pyytaa henkilon B:n paikalleen. Téta jatketaan jonkun aikaa. Kun
harjoitus alkaa sujua, voidaan tekemistd nopeuttaa. Harjoitusten tarkoitus oli saada kési-
tys ryhmalaisten olotilasta ja virittaytya tahan hetkeen seké auttaa keskittymaan ja kuun-

telemaan toisiamme. Harjoitusten jalkeen siirryimme tuotannollisiin asioihin.

Tapaamisessa keskustelimme lopuksi teatterin ja draaman harjoitusten tekemisestd. So-
vimme, ettéd teatterin ja draaman harjoitusten tekeminen jaa pois. Moni koki etenkin
improvisaation ja heittdytymisen ahdistavana. Yht& ryhmaéldisista ahdisti tanssi ja liik-
kuminen, koska se muistutti liikaa hanen tyotaan. Sovimme, ettd tydskentelyssa sai silti
edelleen kayttaa luovia menetelmid, mutta harjoitukset, jotka vaativat enemman heittay-
tymista jaisivat pois. Koettiin, ettd yhdessa tekeminen, asioiden Kirjoittaminen lapuille
jaringissa oleminen olivat hyvia asioita. Eras ryhmalaisista totesikin, ettd pienilla muu-
toksilla voi saada rennomman ja mukavamman ilmapiirin aikaan. Keskustelusta kavi
myads ilmi, ettd alussa oli kiva jakaa kuulumisia ja tapaamisen lopussa jonkinlainen ren-

toutus esimerkiksi hieronnan tai silittelyn muodossa olisi hyva juttu.

Tapaamisen jalkeen olin hieman pettynyt, mutta olin valmis hyvaksymaén uuden suun-
nan. Tama tarkoitti 1ahinna sitd, ettd minun piti miettia taiteellisten menetelmien kéayttoa
hieman eri nakokulmasta. En esimerkiksi voinut soveltaa forum-teatteria erilaisten on-
gelmatilanteiden avaamiseksi. Koin epdonnistuneeni, silld en onnistunut innostamaan

ryhmaldisia teatterin ja draaman menetelmiin. Jos minulla olisi ollut menetelmiin
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enemman koulutusta, olisin mahdollisesti osannut suunnitella harjoitukset niin, etta
haastavammat harjoitukset olisivat tulleet vasta kun ryhmaélaiset olisivat olleet niihin
valmiita. Vaikka suunnan muutos tuntui joltain osin henkilékohtaiselta epdonnistumisel-
ta, olin silti iloinen siitd, ettd td4han paatokseen oli tultu yhdessd ryhmané ja avoimen
vuorovaikutuksen ansiosta. Kehittamistyon kannalta prosessi eteni myos hyvin. Teimme
ryhména muutoksen kaytettavadn menetelmiin silla perusteella, ettd se teki tydskente-

lystd mieluisampaa ja auttoi taten padsemaan paremmin haluttuun lopputulokseen.

Jo alkuvaiheessa prosessia oli néhtdvissa, etta perinteiset palaverikdytanteet ovat todella
vahva osa tydyhteistjen toimintakulttuuria. Tapaamisessa tekeminen muuttui helposti
puheeksi. T&ma ei sindnsé ollut huono asia, kunhan keskustelu tuki tydyhteisén vuoro-
vaikutusta ja vei asioita eteenpain. Téarkedd oli kannaltani huomioida, ettei keskustelu
jaanyt paikalleen tai tapaaminen muuttunut kokonaan esimerkiksi vain tuotannonasioi-
den selvittamiseksi, kun oli tarkoitus puhua tyohyvinvoinnista. Téarkedksi koin myos
sen, ettei tapaaminen jamahtéanyt tuotantopalaverimaiseen suorittamiseen luovan ja hen-

gittavan tekemisentilan sijaan.

Kangas (1998, 59) madrittelee palaverin vapaamuotoiseksi ja epéviralliseksi kokouk-
seksi, keskusteluksi tai neuvotteluksi, johon voi osallistua kaksi tai suurempikin joukko.
Palavereissa voidaan jakaa mielipiteitd ja niisséd sovitaan yhteisista asioista (Kangas
1998,59). Juuti ja Vuorela (2002, 116) tuovat esille, ettd palavereissa tavanomainen
tilanne on se, ettd ne ovat esimiehelle tiedotustilanteita, jolloin muut osallistujat helposti
turhautuvat. Juuti ja Vuorela (2002, 114) ehdottavatkin, ettd esimies luo puitteet tasa-
vertaiselle osallistumiselle, joissa kaikkien mielipiteet otetaan huomioon. Uskon, etta
nimenomaan taiteellisilla menetelmilld pystyttiin tapaamisissamme lisdédmaan tata tasa-
vertaista osallistumista, jossa jokainen saa tuoda mielipiteensd kuuluviin ja jokaista

kuunnellaan.
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4.6 Ensimmainen tyéhyvinvointitapaaminen: Kohti tarkennettuja tavoitteita

Marraskuun 14. pdivana tapasimme erdan ryhmaldisen kotona. Paikalle olivat paasseet
lisdkseni kuusi henkil6d eli kaikki ne henkil6t, jotka olivat lupautuneet sitoutumaan
tyohyvinvointitapaamisiin. Vain yksi tyoryhméléinen ilmoitti, ettei osallistu tyéhyvin-

vointitapaamisiin.

Paikka oli viihtyisa ja kotoisa. Osa ryhmaldisisté oli tuonut pienta purtavaa. Istuuduim-
me yhdessé rinkiin. Aluksi kd&vimme 1&pi tuotannollisia asioita, jonka jalkeen jaoimme
kuulumisia toisillemme. Kuulumisien jalkeen siirryimme késittelemaan tyéhyvinvoin-
tia. Sovelsin teatteri-ilmaisuohjaaja Riku Laakkoselta saatua ™taivas ja helvetti” -
harjoitusta. Otin nelja paperia ja kirjoitin jokaiseen yhden sanan: taivas, helvetti, surut ja
ilot. Taivas ja helvetti lapuille pyysin ryhmaldisia kirjoittamaan absurdimmatkin ajatuk-
sensa, siitd miké olisi tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta tamén projektin taivas ja helvetti.
llot ja surut lapuille pyysin heitd kirjoittamaan arkisemmat asiat liittyen tyéhyvinvoin-

tiin tdssa projektissa. Toivottiin myos, ettd minakin osallistun, joten tein niin.

Kun kaikki olivat Kirjoittaneet ajatuksiaan jokaiselle lapulle, siirryimme seuraavaan
vaiheeseen. Silmailimme lapuille Kirjoitettuja asioita, jonka jalkeen pyysin jokaista va-
litsemaan lapuilta kaksi asiaa ja luomaan niitd kuvaavat teokset. Keino oli vapaa. Sai
tehdd patsaita, laulaa, piirtdd tai muovailla. Jokainen valitsi keinoksi muovailun. Tai-
teellisen keinon, eli tdssé tapauksessa muovailun, tarkoitus oli konkretisoida ja rajata
tyéhyvinvointiin liittyvia aiheita seka olla keskustelun avaajana. Toiminnan ohessa ih-
miset naureskelivat. Muovailu heratti monissa muistoja lapsuudesta ja ryhmalaiset ja-
koivatkin erilaisia tarinoitaan liittyen muun muassa tarhaan. Vuorovaikutus oli rentoa ja

avointa. Tyoroolit jaivat sivuun, jolloin ndimme toisemme hieman toisessa valossa.

Muovailun jalkeen jokainen sai esitelld teoksensa muille. T&st& syntyi hyvad keskuste-
lua liittyen tyohyvinvointiin. Monella nousi huolen aiheeksi kiire. Kiire ndhtiin yhtena
syyna huonolle lopputulokselle. My6s huoli ty6llisyydesta nousi esille ja toive olikin,
ettd tdman projektin ansiosta tulisi lisda tyotarjouksia. loiksi koettiin myds pienet asiat,
kuten esimerkki karonkka. Toivottiin myos, ettd tyéstdamme olisi hankkeelle hyotya.
Keskusteltuamme aiheesta mietimme erilaisia keinoja, joilla voisimme kehittéa projek-

tissamme tyohyvinvointia.
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Taidelahtdisten menetelmien tavoitteet tydyhteisoissa voivat olla hyvin moninaiset ja ne
maadrittyvat usein organisaatiosta tai tyoyhteisosta kasin. Ohjaaja lahtee yhteison tar-
peista, jolloin hdn on mahdollistaja ja opastaja, joka auttaa yhteistd ilmaisemaan ajatuk-
siaan ja tunteitaan. (Ventola 2005, 41.) Rantala (2011, 19) esitta4, ettd taiteen menetel-
miin liittyvien keskustelujen mukaan tavoitteet tyoyhteisdissé voivat olla mm. virkisty-
minen, yksilén hyvinvointi, yhteisén vuorovaikutuksen paraneminen, tyéhyvinvointi,

ty0ssa jaksaminen tai sairauspoissaolojen vaheneminen.

Keskustelun jalkeen laadimme tyéryhmamme tydhyvinvointitavoitteet. Tarkennetut
tyéhyvinvointitavoitteemme olivat: Avoin ja salliva ilmapiiri, kritiikin ja positiivisen
palautteen antaminen vastaanottajan tunteet huomioiden, kuvausten jalkeinen palaute-
tuokio, hyvin tehdyt tydsuunnitelmat, joustaminen, muiden eldméanalueiden huomioimi-

nen aikataulutuksessa seka motivointi etenkin jalkityovaiheessa.

Tapaamisen lopuksi olisi ollut hyvé tehda jonkinlainen yhteenveto. Koska aika loppui,
my0s suunniteltu rentoutus jai pois. Ryhmaélaiset kuitenkin kokivat, ettd tapaaminen oli
itsess@an niin rentouttava, ettei rentoutusta jaaty kaipaamaan. Omat kokemukseni ta-
paamisesta olivat padasiassa hyvin positiiviset. Saimme tehtya paljon asioita ja ilmapiiri

oli todella avoin ja rento.

4.7 Toinen ty6hyvinvointitapaaminen: Tavoitteiden reflektointia prosessin aikana

Tuottajan tulee antaa palautetta tyoryhmalaisille sadnnollisesti. Kun puhutaan tuotteesta,
tulee olla tarkkana siité, ettei kohdista palautetta tekijaan itseen. Tuottajan kannattaa
varata aikaa palautteen antamiselle, jotta tyontekijalla on aikaa valmistautua palautteen
vastaanottamiselle. Palautteenantotilanteessa on myos tarkeéd, ettd tuottaja keskittyy
tilanteeseen, sen sijaan, ettd vastailee esimerkiksi puhelimeen. Jos muita on paikalla,
tulee tuottajan olla erittéin tarkkana sen kanssa, ettei loukkaa palautteen saajaa miten-
k&én ja huolehtia siitd, ettd jokainen saa yhta paljon palautetta. Palautteen antamiseen
tuottaja voi kayttadd esimerkiksi hampurilaismallia, jossa ensin kerrotaan jotakin myon-
teistd, jonka jalkeen mennaén vasta kehitettdvéan osioon. Taman jalkeen siirrytadn vield

johonkin myonteiseen asiaan, jotta palautteesta jaisi paallimmaiseksi hyva mieli. Ennen
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kaikkea tuottajan tulisi kaikessa palautteessaan olla rakentava, objektiivinen ja hieno-
tunteinen. Tuottajan tulee ottaa myds huomioon se, ettd jokaisella on yksil6llinen tapa
reagoida palautteeseen ja jos palautteen saajalla on sanottavaa, tulee tuottajan kuunnella

ja keskustella, vaittelyn sijaan. (Saksala 2007, 56-59.)

Tammikuun 9. pdivanad pidimme toisen tyohyvinvointitapaamisen, jossa keskitssa oli
tydyhteison lisaksi yksilon tyohyvinvointi. Tavoitteena oli antaa kaikille tydéryhmén
jasenille rakentavaa ja positiivista palautetta. Paikalle oli padssyt kaikkiaan seitseman
ihmistd minun lisdkseni. Yksi ilmoitti, ettei pdassyt paikalle sairastumisen vuoksi. Tyo-
yhteisoon oli liittynyt ensimmaisen varsinaisen tyohyvinvointitapaamisen jalkeen kaksi

uutta jasenta.

Aloitimme tapaamisen jalleen kuulumisilla. Taman jalkeen siirryimme hengitysharjoi-
tukseen eli meditaatioon. Keskityimme omaan hengitykseemme ja siihen milt4 se omas-
sa kehossamme tuntuu. Harjoituksen jalkeen kerroin tapaamisen tavoitteista. Kdvimme
my0s nopeasti joitakin tuotannollisia asioita lapi. Kertasin edellisessa ty6hyvinvointita-
paamisessa asettamamme tavoitteet ja kysyin onko muilla siihen liittyen joitain sanotta-
vaa tai lisattavaa. Ei ollut. Edellisen tyohyvinvointitapaamisen jalkeen oli tavoitteisiin
lisatty myos se, ettei varasteta toisilta aikaa, vaan esimerkiksi sahkdpostit pidetdan

mahdollisimman lyhyiné ja kohdistettuna vain heille, joita asia koskee.

Taman jalkeen siirryimme tyohyvinvoinnin reflektointiin. Pyysin jokaista joko muovai-
lemaan tai piirtdmaan asioita liittyen tyohyvinvointiin, joissa oli onnistunut ja missé oli
vield kehitettdvaa. Kun jokainen sai tehtya teoksensa, ne esiteltiin muille ryhmalaisille.
Taman jalkeen mind sekd muut ryhmaéléiset saivat antaa palautetta. Ennen tapaamista
olin kirjoittanut itselleni etukdteen muistiinpanoihin jokaiselle ryhmaéldiselle palautetta,

jotta jokainen ryhmaldinen sai varmasti positiivista ja rakentavaa palautetta.

Erdas ryhméléinen sai positiivista palautetta siitd, etta oli kehittynyt muiden huomioimi-
sessa. Toinen tyéryhmaldinen kertoi, ettei han yleensd née muita tyoyhteison jasenia
tyonsé luonteen vuoksi. Tédssé tuotannossa han néki ensimmaista kertaa useamman tyo-
ryhmaléisen ja koki, ettd oli osa tydoryhmé&a. Eréds ryhmaldisista sanoi, ettd on hienoa,
kun tassa projektissa otetaan aikaa puhumiselle. Hanelle oli ensimmadinen kerta, kun

hyvinvointiasioista puhuttiin muualla kuin karonkassa. Palautteen aikana todettiin



55

myads, ettd on tdrkedd huomioida ja hyvaksyd oma luonteensa. Tiedostaa luonteensa
tuomat voimavarat ja heikkoudet liittyen esimerkiksi tyorooliinsa. Tarkedksi koettiin
my06s oman olotilan huomioiminen ja hyvaksyminen. Todettiin myos. ettd kaikenlaiset
tunteet ovat sallittuja ja halutessaan niista voi puhua muulle tyéryhmélle. Tyoryhmaléi-
set antoivat palautetta myos minulle. K&vi ilmi, ettd myos esimies saa olla surullinen tai
vasynyt. Yllattdvad minulle oli oma avoimuuteni. Kerroin tyéryhmélle vaikeuksistani
sovittaa ty0 ja perhe-elaméa. Samalla mietin, olinko mennyt liian pitkélle? Saiko esi-
mies nayttad téllaista puolta itsestdan? Eras ryhmalaisista koki avautumiseni hyvéana

asiana. Han koki, ettd se lisasi luottamusta ja teki minusta inhimillisemman.

Tapaaminen oli monella tapaa hyvin puhdistava. Oli hieno kuulla, ettd ihmiset tiedosti-
vat omaa tyohyvinvointiaan ja hyvinvointiaan. Oli myos erityisen hieno nahda kuinka
avoimesti ihmiset puhuivat ja antoivat palautetta toisilleen niin positiivisista kuin hie-
man vaikeimmistakin asioista. Vuorovaikutus oli todella rehellista ja avointa. Tapaami-
sen palautteen antamiseen liittyi silti hieman jannitteisyyttd. Saksala (2007, 56) kirjoit-
taa, ettd ehka syy palautteen antamisen ja saamisen vaikeuteen liittyy juuri tdma tilan-
teen jannittyneisyys ja se, ettd kehuminen ei aina ole ollut luontaista suomalaiselle vies-
tintakulttuurille. Saksala (2007, 56) esittdd myos, ettd palautteen antamiseen vaikuttavat
omat perityt ja opitut vuorovaikutustaitomme, joita Saksala (2007, 56) kehottaa kehit-

tdmaéan siind méaarin kuin perusluonteemme antaa mydten.

4.8 Kolmas tyohyvinvointitapaaminen: Jalkipyykki

Kun toiminta on saatu pé&atokseen, siirrytddn seurantaan ja arviointiin. Arvio suhteute-
taan aina prosessin tavoitteisiin. Arvioinnissa vaikuttaa myos tulivatko aiheet organisaa-
tioista vai syntyivatkd ne ryhman sisalla. Tilanne, jossa aihe tulee esimerkiksi organi-
saatiosta, on haasteellinen ja jopa periaatteellisesti vastoin osallistavan ryhmalahtdisen
pedagogiikkaa. Joissain tilanteissa tilaajan asettamat tavoitteet ovat kuitenkin hyvin
perusteltuja. Vaikutuksia voi olla vaikea arvioida, silla vaikutuksia voi olla vaikea mita-
ta lyhyessa ajassa. Tyoskentelyn onnistumista voidaan kuitenkin arvioida esimerkiksi
sen perusteella onko tydskentely ollut innostavaa ja herattikd toiminta ajatuksia kysy-
myksid. (Ora 2005, 111-112.) Jos toiminnan vaikutuksista kaivataan tarkkoja mittauk-

sia, voi yksi vaihtoehto olla yhteistyd esimerkiksi tyoterveyslaitoksen kanssa, kuten
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Tyohyvinvointia  kulttuurista -hankkeessa tehtiin. (Taiten tuottoa www-sivut
28.10.2010.)

Rantala (2011, 24) nostaa tarkeiksi kysymyksiksi prosessiin kdytetyn ajan ja sen siirty-
vatko hyvat vaikutukset osaksi arkea? Jotta toiminta ja sen vaikutukset ehtisivét juurtua,
tulisi toistokertoja olla tarpeeksi. Myos jatkuva Kiire tai projektin keskenerdisyys, voivat
aiheuttaa sen, ettei menetelmé ehdi toimia ja vaikuttaa. (Rantala 2011, 24.) ”Ideaaliti-
lanteessa toiminta olisikin saannollista ja pitkakestoista, saman ryhman kanssa tapahtu-
vaa ja kiireetontd.”, kirjoittaa Rantala (2011, 24). Vaikka asenteet ja ajatukset muuttui-
sivat projektin aikana, unohtuvat opitut ja koetut asiat helposti arjen keskellda. On hel-
pompi palata vanhaan malliin kuin muuttaa kdytant6ja, keskustelukulttuuria ja vuoro-
vaikutuksen muotoja. Silti aina jotain koetusta siirtyy osaksi arkea. Vaikutukset voivat
olla pienid, mutta ne voivat olla vaikuttamassa muutokseen ajattelun, mutta myos toi-
minnan tasolla. (Rantala 2011, 24.)

Huhtikuun 4. pdivana vuonna 2012 pidimme viimeisen tydhyvinvointitapaamisen. Pai-
kalle paasi lisékseni vain kolme tyéryhmalaistd. Muut eivat ehtineet paikalle kiireiden
vuoksi tai siksi, etté eivat olleet samassa kaupungissa. Tapaamisen tavoitteena oli arvi-
oida, miten hyvin olimme onnistuneet tyéhyvinointitavoitteissamme. Aloitimme kuu-
lumisilla. Kuulumisten jélkeen teimme “vesiheind” -harjoituksen, johon olimme tutus-

tuneet Helsingissa Omakuva -pilottiprojektin tutustumiskerralla.

Lyhyen harjoituksen jdlkeen siirryimme projektin alkuvaiheessakin tehtyyn “taivas ja
helvetti”-harjoitukseen. Tall4 kertaa pyysin jokaista kirjaamaan otsikoiden alle ty6hy-
vinvointi asioita, jotka projektissa toteutuivat. Helvettiin oli kirjattu, ettd pahimmilta
katastrofeilta oli valtytty, yleensd ongelmat saatiin korjattua aika hyvin, byrokratian
sekd aikaansaamattomuuden. Suruihin ryhmaldiset kirjoittivat tekniikkaan ja omaan
osaamiseensa liittyvia asioita. Suruihin Kirjattiin hyvinvointiin liittyen myos, ettd pala-
vereihin oli ollut vaikea saada ihmisi ja ettd kuvauksissa oli ollut valilla véhéan sekavaa.
Myos ihmisten sairastelut harmittivat. lloihin ryhmaéléiset kirjasivat: joustavuuden ja
stressittomyyden; hetket kuvattavien kanssa; sen, ettd tydoryhma oli kiva; heittdytymi-
sen; esimiehen asenteen; inhimilliset aikataulut; yllatyksellisyys ja ettd kerrankin ruo-
kaan oli ollut rahaa. Taivaaseen Kkirjattiin, ettd koko projekti oli ollut ehké kivoin ja
stressittomin opiskeluiden aikana. Todettiinpa jopa, ettd tuotanto oli toiminut yliluon-
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nollisen hyvin. Karonkasta pidettiin. My6s kuvattavien asennoitumista meihin ja projek-
tiin pidettiin hienona asiana. ”On ollut niin kivaa, ettd oon kéyttdnyt sanaa kiva jo aika

paljon”

Taman jélkeen katselimme projektin alussa kirjoittamiamme asioita. Jotkut pelkomme
olivat toteutuneet, kuten se ettd tekniikka pettéa tai ettd ihmiset sairastuvat. Keskuste-
limme myos kuvauspaivistd. Raskaimmiksi koettiin ajomatkat kuvauspaikoille ja takai-
sin. Moni positiivinen asia oli my6s saavutettu. Esimerkiksi yhteys kuvattaviin oli saatu

ja monia asioita oli opittu.

Erdas ryhmalaisista joutui lahtemaédn kesken kaiken pois. Jatkoimme silti vield kolmes-
taan ja muovailimme vield ilot ja surut. Muovailin valopallon ja rajatun stressin. Ker-
roin, ettd tuotannon aikana opin rajamaan stressid. Henkil0kohtaisten tyQaikataulujen
tekeminen onnistui paremmin kuin ennen ja tyokalut olivat paremmin hallinnassa. Va-
lopallo kuvasti rakkautta ja avoimutta, jota sain kokea projektin aikana niin tyéryhma-
laisten, hankkeen ihmisten kuin kuvattavienkin osalta. Koin, ettd saimme tehdé tarkeda
ty6td. Muiden surut liittyivat auton hajoamiseen sekd aikaansaamattomuuteen. lloja

olivat yhdessé olo seké virkistaytyminen.

Lopuksi kirjasimme vield onnistumisia ja kehitysehdotuksia liittyen lasnéoloon, ilmapii-
riin, palautteeseen, suunnitteluun, motivaatioon, aikaan ja viestintdan. L&sndolosta to-
dettiin, ettd oli kiva, ettd kysyttiin mitd kuuluu, mutta ei ollut pakko osallistua tai heit-
taytya. Koettiin myos tarkeaksi, ettd palavereille annettiin aikaa ja arvoa. llmapiiria pi-
dettiin hyvand, positiivisena ja sallivana. llmapiirin kehitysehdotuksiin Kirjattiin, etta
”Vililld olisi halunnut vaan jattdytya taka-alalle eikd antaa itsestdan mitdan. Ehka sen-
kin olisi voinut vaan ilmaista.” Palaute oli jatkuvasti lasnd ja mahdollista. Tyéhyvin-
vointitapaaminen, jossa kaikille annettiin palautetta, koettiin myds hyvaksi. Kirjoittajas-
ta tuntui, ettd sill& oli ollut positiivinen vaikutus moniin. Todettiin mygs, ettd oli ollut
kiva saada ajatusruokaa ideointiin ja suunnitteluun ja ettd muovailuvaha toimi tahan
tarkoitukseen hyvin. Motivaation oli kirjoitettu, ettd projekti oli tuntunut tarkedlta ja etta
virkistaytyminen, tuotannon toimivuus, asenne ja organisoitu tekeminen motivoi. Koet-
tiin myos, ettd tuotannossa oli mahdollisuus ottaa vastuuta ja vaikuttaa. Aikataulut ja

kuvaukset olisi voitu suunnitella vield tarkemmin. Viestinnasté kirjoitettiin, ettd sahko-
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postit ja muistutustekstiviestit olivat hyvid. Sahkdpostin muotoa olisi vield voitu tiivis-

t&a ja niissé olisi ollut hyva muistutella tarkeisté tapaamisista ja kokonaisaikataulusta.

Ty6hyvinvointitapaamisen jalkeen kerdsin myds muilta tydryhman jasenilta palautetta
tavoitteidemme onnistumisesta. Huhtikuun 5. péivana tapasin erddn tyoryhmaldisen
padasiassa kasikirjoitustapaamisen merkeissa. Samalla kyseinen tyéryhméldinen antoi
lyhyesti palautetta. Han koki, ettd prosessi toimi hyvin ja toivoikin, ettd voisi myos tu-
levaisuudessa pyséhtya sen &arelle, miltd hanestd nyt tuntuu. Samalla han koki, etta
juuri tdman kaltainen tydskentely voisi olla haastavaa lyhyiden kuvausten aikana ja, etta
voisi olla vaikea saada aijia keskustelemaan siitd milta tuntuu. Tulimme kuitenkin sii-
hen tulokseen, ettd lyhyissékin kuvauksissa voisi ottaa lyhyen hetken tyéhyvinvoinnille

prosessin alussa, keskivaiheella ja lopussa.

Yhden tyéryhmalaisen kanssa olin yhteydessa puhelimitse. Han koki, ettd tydskentelys-
sé oli jotain todella hyvad, han ei tosin osannut ihan tarkkaan sanoa mitd. Tama saattoi
johtua siitg, ettei han ollut padssyt kuin alussa pidettavéan tyohyvinvointitapaamiseen,
jolloin hanen prosessinsa jai vajaaksi. Toiselta tyéryhmaldiseltd sain palautetta sahko-
postitse. Han koki, ettd tapaamiset olivat hyva juttu, olivat ne sitten osa projektia tai ei.
Hén koki myos, ettd ryhmatapaamisten ansiosta ihmiset saatiin samaan paikkaan, vaik-

ka toita tehtiin pitkélla aikavélilla ja taysin eri paikoissa.

Palautetta kehittdmistyOstd sain kaikilta muilta tyéhyvinvointitapaamisissa kaynneilta
paitsi kahdelta. Erittdin harmillista olikin, ettemme saaneet kaikkien ryhmaldisten kans-
sa projektin alussa asetettuja tavoitteita arvioitua. Olisi ollut hieno kuulla kaikkien ty6-
hyvinvointiprosessiin kuuluneiden seka muiden tyéryhmaéléisten kokemuksia siitd, mi-
ten tavoitteissa oli onnistuttu. Myos taiteellisten menetelmien kéytosté olisi ollut hyva

kéaydé vielad syvallisempi keskustelu.
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4.9 Tuotannon ongelmatilanteet

Jokaisessa tuotannossa tulee todennékdisesti tilanteita, joissa tuottaja joutuu joko itse
kohtamaan Kkiritiikkid tekemistadn ratkaisuista tai toimimaan sovittelijana. Rauramo
(2004, 132) painottaa, ettd tyoyhteison ongelmiin on tartuttava heti kun ne ilmenevit,
silla niistd voi seurata tyontekijoille karsimysta tai sairauksia, jotka vaikuttavat tyon

lisaksi myds muuhun eldmaan.

Prosessin loppuvaiheessa koin projektin ainoita suurimpia ristiriitatilanteita kahden
tyontekijan kanssa sen vuoksi, ettei aikataulussa pysytty. Yritin parhaani mukaan ottaa
asiaa esille useampaan otteeseen, mutta késitan nyt jalkeenpdin, etten ottanut asiaa tar-
peeksi ajoissa esille ja etten ollut tarpeeksi jamakka. Jamakkyyden puute johtui muun
muassa siitd, ettd pyrin vélttelemaan riitatilanteita. Esimiehend minun olisi pitanyt olla
jarjestelmallisempi, jaméakampi ja motivoivampi. Motivoinnin eteen olisin voinut tehda
enemman toitd. Esimerkiksi jonkinlainen erillinen jalkityon tyohyvinvointi — tai moti-
vointitapaaminen olisi voinut olla aiheellinen jo jalkityon alkuvaiheessa. Olihan erés
tyoryhman jésenista ehdottanutkin ensimmaisessé tyohyvinvointitapaamisessa, etté jal-

kityon motivointia olisi voinut parantaa pitdmalla palavereita.

4.10 Kehittamistyon tyGyhteison maarittamien tavoitteiden toteutuminen

Kun taidelahtoisia menetelmia tuodaan tydyhteiséon, on tekemisen pohjalla usein jokin
organisaation asettama tavoite. “Téllainen etukédteen lukittu ldhtGtilanne on monella
tapaa haasteellinen ja periaatteessa osallistavan, ryhmalahtdisen pedagogiikan vastai-
nen.”, kirjoitta Ora (2005, 111) viitatessaan organisaation asettamiin tavoitteisiin. Myos
teoksessa “Taide keskelld elamédd” (Bardy, Haapalainen, Isotalo & Korhonen 2007)

pohditaan taideldhtdisten menetelmien tavoitteiden asettamisen problematiikkaa.

Useissa ainakin sosiaali-, terveys-, opetus-, tyévoima-, ja oikeustoimen
kentilla toteutetuissa hankkeissa tietoisena tavoitteena on saada aikaan
muutoksia; raha-anomusten kielella niissa ehkaistaan syrjaytymista, edis-
tetddn tydssa jaksamista; monikulttuurisuutta tai terveyttd sek& muita yh-
teiskuntapoliittisesti arvokkaita tavoitteita. Pulmaksi voi tulla se, ettéd nuo
tavoitteet ovat keskion kielta, hallinnollispoliittisesta ajattelusta l&htevid. -
- Vaikka tarkoitus on hyva, ainakaan syrjytymisen kasite ei sovellu varsi-
naiseen toimintaan, jossa useimmiten pyritdan luomaan tilaa ja valineis-
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toa sille, etté ihmiset paasevat elamansa maarittelijoiksi ja tekijoiksi, yl-
lattavin ja mullistavinkin tavoin. (Bardy 2007, 28-29.)

Koska esimiehenéd vedin néitéd tybhyvinvointitapaamisia, olin asettanut toiminnan tavoit-
teeksi ty6hyvinvoinnin edistamisen. En juuri kyseenalaistanut kyseista tavoitetta, silla
koin, ettd se on niin laaja-alainen aihe, ettd jokaiselle tyoryhmaldiselle j&& tilaa kertoa
omista kokemuksistaan ja asettaa tarkempia tavoitteita. Ryhmatyoskentely olisi toden-
nakoisesti ollut hyvin erilaista, jos minkaanlaisia rajoituksia yhteisille tavoitteille ei olisi
asetettu. Mita todennakdisimmin rajaamattoman aiheen késittelylle olisi tarvittu etenkin
prosessin alussa enemman aikaa sek& minulle enemman kokemusta ja ammattitaitoa

taiteellisen menetelmien ohjaajana niiden kasittelyyn.

Prosessin keskivaiheella pidetysséa tyohyvinvointitapaamisessa kavi ilmi, etta tydyhtei-
sOn jasenet olivat tiedostaneet tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita ja panostaneet omaan
tyohyvinvointiin. Esimerkiksi palautetta oli annettu hyvdssa hengessd. Tamé nakyi
my0s Kyseisessd tyohyvinvointitapaamisessa, silla tyéryhmaléiset antoivat palautetta
toisilleen ja minulle hyvin rakentavassa ilmapiirissa vaikeistakin asioista. Tapaamisessa
nousi myos esille, ettd erés tyoryhmalaisista koki ensimmadista kertaa olevansa osa tyo-
yhteisod, silla normaalisti hdn tyéskenteli hyvin pitkalti yksin. Toinen tyéryhmaélaisista
totesi, ettd han oli ensimmaistd kertaa mukana projektissa, jossa otetaan aikaa puhumi-

selle ja hyvinvointiasioista puhutaan muulloinkin kuin karonkassa.

Viimeisessé kehittdmistyon arviointitapaamisessa koettiin henkisen ty6hyvinvoinnin
osa-alueisiin liittyen, ettd palaute oli jatkuvasti 1asné ja mahdollista. Palautetta annettiin
osana projektia mutta myds kuvausten jalkeen, siitd miten paiva oli onnistunut ja missa
oli viela kehitettavadd. Motivoinnissa oli onnistuttu sen osalta, ettd ainakin osasta pro-
jekti tuntui tarkedlta ja heilld oli kokemus siitd, ettd on mahdollista vaikuttaa asioihin.
Tydyhteison ilmapiiri koettiin padasiassa positiiviseksi ja sallivaksi.

Koettiin myds, ettd tuotannolliset asiat olivat padasiassa hyvalla mallilla. Suunnittelua
oltaisi silti kaivattu hieman lisad etenkin kuvauksia ennen. Myos tiedottaminen olisi
voinut olla vield tiiviimpaé ja esimerkiksi sdhkdposteissa olisi voitu muistutella tulevis-
ta tapaamisista sek& kokonaisaikataulusta. Yhteinen virkistystoiminta kuten karonkat
sekd yhteinen liikunnallinen aktiviteetti sekd tyohyvinvointitapaamiset koettiin positii-

viseksi. Koska kyseessé oli projektiluontoinen tuotanto ja jokainen tyéntekija on jatka-
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nut omille teilleen, on vaikea sanoa milla tavoin kehittdmistyd on vaikuttanut sen osal-
listujiin prosessin paattymisen jalkeen. On myos vaikea sanoa onko projekti vaikuttanut

kehittdmistyossé olleiden tyon saantiin.

4.11 Kehittamistyon arviointi

Etenkin prosessin alussa haasteena oli tydyhteison sitouttaminen kehittdmistyéhon. In-
fotilaisuuden jalkeen ihmisia oli vaikea saada paikalle. Syyné olivat muutamat sairasta-
paukset ja useimmiten Kiire. Koska ihmisié oli vaikea saada yhteen, olin pakotettu hoi-
tamaan tuotantoon, tyéhyvinvointiin ja sisaltoon liittyviad asioita valilla samalla kertaa.
Vasta neljannelld yrittdmalla sain jarjestettyd ensimmaisen kunnollisen ty6hyvinvointi-
tapaamisen, johon kaikki kehittdmistyohon lupautuneet tydyhteison jasenet péasivat
paikalle. Myds prosessin loppuvaiheessa oli haastavaa saada ihmisid yhteen kehittdmis-
tyon arviointia varten. Syyna oli useamman kohdalla kiire, mutta myds yhden ryhmaéléi-

sen tapauksessa tyoskentely ulkopaikkakunnalla.

Projektin alussa olisin voinut panostaa enemman suunnitteluty6hon, jolloin taiteellisten
menetelmien rooli tydskentelyssa seka tyohyvinvointitapaamisten maaré ja muoto olisi-
vat olleet itselleni seka kehittamistyohon osallistuneille paremmin tiedossa jo alusta asti.
Jos suunnitteluty® olisi tehty osaltani paremmin, olisi meilla mennyt vdhemman aikaa
tyoyhteisona niiden kehittdmiseen. Etuna tassé oli kuitenkin se, ettd meilld tydyhteisos-

sé oli mahdollista kehittdd menetelmia yhdessa haluttuun muotoon.

Alusta asti oli selvad, ettd tyohyvinvointitapaamisia ja taiteellisia menetelmié kaytettai-
siin pitkékestoisesti eli osana tuotannon prosessia alusta loppuun. Tapaamisten mééra
jai kolmeen, silla tydryhmé&é oli vaikea saada kiireen vuoksi paikalle ja siksi, koska
koin, etten olisi kyennyt aikataulujen ja tydmaarén puitteissa jarjestimaan useampaa
tapaamista. Kolme kertaa riitti tyohyvinvointitavoitteiden asettamiseen, kontrollointiin
sek& arviointiin. Yhdelle yliméardiselle tyohyvinvointitapaamiselle olisi ollut tarvetta

etenkin jalkituotannon alussa motivointia varten.
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4.10.1 Vuorovaikutus ja ilmapiiri

Projektin aikana vuorovaikutus toimi myos palautteen annon liséksi ajoittain erittain
hyvin. Etenkin alkuvaiheen ja keskivaiheen tychyvinvointitapaamisissa tyoryhmaléiset
kuuntelivat toisiaan ja keskustelivat erittdin avoimesti toisilleen henkilokohtaisista ja
vaikeistakin asioista. Etenkin ensimmaisessé tyohyvinvointitapaamisessa naurettiin pal-
jon ja kerrottiin muun muassa tarinoita lapsuudesta. Yleinen ilmapiiri oli siis parhaim-
millaan erittdin positiivinen ja avoin. Tyohyvinvointitapaamiset ja taiteelliset menetel-
mat antoivat myds mahdollisuuden sille, ettd suorittaminen unohtui ja tyontekijdiden oli
mahdollista kohdata toisensa muussakin kuin tyéroolissa. Osittain vuorovaikutuksen
onnistumiseen vaikutti se, ettd osa tydyhteison jasenista oli toisilleen jo ennestéén tuttu-
ja ja osa oli keskendédn ystavid. Uskon my®os, etta tyGhyvinvointitapaamisten ja mene-
telmien kayton lisdksi myos virkistystoiminnalla, kuten liikunnalla ja karonkoilla, oli

positiivinen vaikutus ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen.

Vuorovaikutus ontui eniten sisdisen tiedottamisen seka jalkityon osalta. Jalkityon vuo-
rovaikutuksen ontuminen johtui muun muassa siitd, ettd vuorovaikutus rajoittui padasi-
assa sahkopostiin ja puheluihin. My6s kokemattomuuteni aiheutti sen, etten reagoinut
tarpeeksi ajoissa aikataulullisiin ongelmiin. Tassa apuna olisi voinut olla jalkityon tyon-
tekijoille jarjestetty motivoiva vélipalaveri, jota tavoitteissa ehdotettiinkin eraéan tydnte-

kijan osalta.

Tyon kiireinen tahti ja tilanteiden stressaavuus vaikutti toissa ajoittain ilmapiiriin. Nais-
sékin tilanteissa tyoryhmaldiset kunnioittivat toisiaan. Myds virheisiin suhtauduttiin
asiallisesti. Aivan kuten alussa oli sovittu. Minkaanlaista syyttelya ei ollut havaittavissa,
vaan esimerkiksi kuvauksissa tapahtuneisiin virheisiin pystyttiin reagoimaan hillitysti ja

niista voitiin puhua asiallisesti.
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4.10.2 Taiteelliset menetelméat

Taiteelliset menetelmat koettiin positiivisiksi etenkin sen jalkeen kun siirryimme teatte-
rin ja draaman harjoituksista péaasiassa kirjoittamiseen, piirtdimiseen ja muovailuva-
haan. Olin ajatellut, ettd kdytdmme teatterin ja draaman menetelmid muun muassa yh-
teisOllisyytta lisadvan toiminnan liséksi tydhyvinvoinnin edistdmiseen kayttamalla esi-
merkiksi forum-teatteria. Taiteellisten menetelmien rooli prosessissa jai kuitenkin pin-
nallisemmaksi, silla teatterin ja draaman harjoituksissa vaadittava heittdytyminen tuntui
osalta tyéryhmaldisista liian Kiusalliselta. Kehitystyossé teatterin ja draaman menetel-
mi& kaytettiin 1&hinna tapaamisten alussa ja lopussa. Vaikka tavoitteeni kéyttaa teatterin
ja draaman menetelmia osittain epdonnistui, oli hieno huomata jo melko alussa, ettd niin
pienet muutokset tavalliseen palaverikaytdntoon, kuin ringissé istuminen ja isoille pape-
reille késin Kirjoittaminen, koettiin parantavan ja rentouttavan ilmapiirid. Myd6s alun

kuulumisten jakaminen seka lopun rentoutus koettiin hyviksi tavoiksi.

Arviointitapaamisessa erés tyoryhmaléisistéa kirjoitti, ettd oli kiva kun kysyttiin kuulu-
misia ja ettd osallistuminen ja heittdytyminen ei ollut pakollista. Arviointitapaamisessa
Kirjoitettiin myds, ettéd oli kiva saada ajatusruokaa ideointiin ja suunnitteluun muovailu-
vahan muodossa. Erds tydryhmaélisista kirjoitti, ettd valilla olisi halunnut jattaytya te-
kemisesta kokonaan pois. Samaan hengen vetoon hén kuitenkin totesi, ettd asiasta olisi

voinut toki sanoa daneen.

Projektin loppuvaiheessa annetusta palautteesta kavi ilmi, ettd tyéhyvinvointitapaamiset
ja muu yhdessé vietetty aika tyoskentelyn ulkopuolella koettiin virkistavéksi ja hyvin-
vointia lisddvaksi. Eras tyoryhmalaisistd koki, ettd prosessin keskivaiheella annetulla
valipalautteella oli ollut positiivinen vaikutus. Kritiikkia sai tydhyvinvointitapaamisten
sovellettavuus. Eras tyontekija koki, ettd esimerkiksi lyhyissa kuvauksissa voisi olla

haasteellista saada niin sanotut &ijat keskustelemaan tunteistaan. Totesimme Kkuitenkin,
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ettd lyhyemmankin projektin aikana voisi pysahtya lyhyesti prosessin alussa, keskivai-

heella ja lopussa tyéhyvinvoinnin &arelle.

4.10.3 Esimiehen ja tyontekijoiden valinen suhde

Esimiehen nékokulmasta tapaamiset toimivat todella hyvin, silla ne lisésivat parhaim-
millaan luottamusta minun ja muun ty6yhteison valilla. Tapaamisissa kohtasin muut
omana itsendni ja kerroin myGds avoimesta omasta elamantilanteestani, tosin varoin kaa-
tamasta tyohon liittyvaa stressia ja huoliani tyontekijoiden niskoille. Tasta esimerkkina
keskivaiheella pidetty tyohyvinvointitapaaminen, jossa avauduin vaikeuksistani. Kes-
kustelimme aiheesta heti tapahtuneen jalkeen. Eréds tyontekijan koki, ettd tapahtuneen

ansiosta héanen on helpompi l&hestyd minua.

Koen myds, ettd me véltyimme median kirjoituksissa ja kyselyn tyontekijoiden vastauk-
sissa esille nousseesta pelon ilmapiiriltd. VVaikka vuorovaikutus ontui jalkityovaiheessa,
en usko, ettd kenenk&én tarvitsi pelata tyonsa tai maineensa menettamisestd. Keskuste-
luissa pyrin aina olemaan ymmaértavainen, sen sijaan, ettd olisin lahtenyt syyttelemaan.
Ongelmista olisi silti voinut keskustella vield syvemmin ja pyrkia l6ytdimaan parempia
ratkaisuja. Minulle oli annettu my6s mahdollisuus ennakoida ongelmaa, silla asetimme
jalkitydbn motivoinnin osaksi tavoitteitamme. Tassé tavoitteessamme epédonnistuin, silla
en kiireen vuoksi jarjestanyt toivottua motivointitapaamista ja siksi, etten rohkeasti tart-

tunut ongelmaan tarpeeksi ajoissa.

Tapaamiset auttoivat minua ennakoimaan monia erilaisia mahdollisia ongelmatilanteita
ja nostamaan niitd positiivisia tekijoita esille, jotka tydyhteisé koki tarkeiksi. Toisin
sanoen tapaamisissa oli mahdollista nostaa esiin sitd tarkeaa tyoyhteison hiljaista tietoa,
joka on syntynyt erilaisten tyokokemusten ansiosta. Tyodyhteisoltd sain myds apua nii-
den ratkaisemiseen, sill4 sain heiltd erilaisia konkreettisia keinoja edistad tydyhteison

tyéhyvinvointia.
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4.12 Kehitystyon vaikutusten mittaaminen

Taiteellisten menetelmien ongelmaksi nostetaan usein vaikutusten mittaamisen ja arvi-
oinnin vaikeus. Liikanen (2010, 64) perustelee vaikeutta yksiselitteisten indikaattorei-
den puuttumisella, syy-seuraussuhteiden yksisuuntaisuudella, sovelletun kulttuurikasi-
tyksen systeemisidonnaisuudella ja arviointitarpeen ylh&altapain johdetulla luonteella.
Liikanen (2008, 64) jatkaa, ettd ”Kulttuurin hyvinvointi- ja terveysvaikutusten arvioin-
nissa joudutaan rajaamaan ja valikoimaan, mitd vaikutuksia halutaan ja voidaan ottaa

huomioon ja mitata”.

Tekemani toimintatutkimus antoi kokemuksellista tietoa, mutta kokemuksellista tietoa
taiteen ja kulttuurin hyvinvointi- ja terveysvaikutuksista onkin jo paljon. Kokemukselli-
nen tieto yksistaan ei kuitenkaan riité tieteelliseksi naytoksi tai yhteiskunnallisen naytén
pohjaksi. (Liikanen 2010, 64.) Uskon kuitenkin, etta kirjattu kokemuksellinen tieto voi
olla edistdmassé taiteellisten menetelmien kayttdd muun muassa siksi, ettd ne voivat
olla lisdédmassé keskustelua ja mielipiteitd niiden hyodyista ja haitoista. Ymmaérrén toki,
ettd tutkimuksellista tietoa kaivataan, kun erilaisia menetelmié otetaan osaksi tyoyhtei-
s6a. Uudenlainen panostus organisaatiossa vaatii aina rahaa ja aikaa ennen kuin varsi-
naiset hyoddyt nakyvat, ja tuolloin aikaisemmat tutkimustulokset voivat olla vakuutta-
massa esimerkiksi tyonjohtoa taiteellisten menetelmien hyodyista.

Taiteen ja kulttuurin vaikutuksista on paljon tutkimuksellista tietoa (ks. Liikanen 2010,
58-66), mutta tutkimuksia taiteen ja kulttuurin vaikutuksista tydhyvinvointiin on tois-
taiseksi véhan. Suomessa kiinnostus taiteen ja kulttuuritoiminnan tyéhyvinvointivaiku-
tuksiin, kasitteiden maéarittelyyn ja kehittdmistoimintaan on kuitenkin lisdéntynyt (Lii-
kanen 2010, 62). Hyva esimerkki tasta on Tyoterveyslaitoksen toteuttama Parempi tyo-
yhteiso -kysely Kulttuurista tyéhyvinvointia -hankkeen pilotoinnin yhteydessa. Tyoter-
veyslaitos mittasi kulttuuri- ja taidemenetelmien vaikutuksia kolmen tydyhteison pilo-
toinnissa. Parempi tydyhteiso -kyselyssé havaittiin, ettéd tyoyhteisdjen hyvinvointi para-
ni alle Suomen keskiarvosta Suomen keskiarvon ylapuolelle. (Taiten tuottoa www-sivut
28.10.2012.)
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Tyoyhteisojen jasenista 87 % arvioi hankkeen toimenpiteiden hyddytta-
neen tyoyhteis6a jossakin maarin tai melko/erittéain paljon ja 77 % naki
hankkeen tuoneen muutoksia tydyhteison arkeen. Merkittdvia parannuksia
tapahtui mm. ty0yhteison yhteisollisyydessé, luottamuksessa ja luovuudes-
sa. My6s suhtautuminen esimiesten ja johdon toimintaan muuttui hank-
keen mydta myonteisemmaksi. (Taiten tuottoa www-sivut 28.10.2012.)

Tutkimuksia taidel&dhtéisten menetelmien kaytosta tyoeldmassé on I0ydettavissa lisaa
maailmalta. Artikkelissaan von Brandenburg (2009, 3) esittelee Styhren ja Erikssonin
(2007) raportin tuloksia ruotsalaisesta Artist and Residence (AIRIS) projektista, jossa
kaytettiin kymmenen kuukauden aikana erilaisia taidel&ahtdisia menetelmié. Projektin
tavoitteena oli kehittdd tydyhteison luovuutta. Vuonna 2005 ilmapiirissa ei nédhty muu-
tosta kvantitatiivisessa analyysissa, mutta vuonna 2006 tulokset olivat positiivisia. (\Von
Brandenburg 2009, 3.) Von Brandenburg (2009,4) esittelee myos tutkimuksen, joka
tehtiin Queensin yliopiston taidekasvatuksen tutkijoiden tyéryhméssa. Tutkijat paattivat
ottaa taiteellisen tydskentelyn osaksi viikkotoimintaansa. Haastatteluista kavi ilmi, etta
kuusi vuotta kestanyt taiteellinen tydskentely vaikutti heidédn henkilokohtaiseen ela-
maansa ja tyohonsa. Taiteen tekeminen lisasi heidan kiinnostustaan eldmansé henkisiin,
ammatillisiin ja vapaa-ajan asioihin. Taiteellinen tytskentely koettiin tarkeéksi osaksi
akateemista ty6td, silla oli myos tyéryhmaén jasenien valisiin suhteisiin syventdva ja
huolehtiva vaikutusta seka se lisasi luottamusta tyéryhman sisalla. (von Brandenburg
2009, 3-4.) Teoksessaan “Kuvataide ty6hyvinvoinnin ja tykytoiminnan tukena” von
Brandenburg (2003) esittelee lisdd lukuisia Saksassa toteutettuja tapaustutkimuksia liit-
tyen taiteen ja ty6eldmén kohtaamisiin.

4.13 Kehitystyon sovellettavuus

Koska kehitystyoni oli toimintatutkimus, ei siitd syntynyt mitddn varsinaista tuotetta
kuten esimerkiksi mallinnusta. Sovellettavuus sellaisenaan on siis vaikeaa. Kehitystyo-
tani voidaan silti kayttadd esimerkkind ja pohjana oman tytpaikan tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmiselle projektiluontoisessa tyoyhteisdssa.

Projektiluontoisessa televisioalan tuotannossa voidaan esimerkiksi pitdd noin 2 tuntisia
tyéhyvinvointitapaamisia vahintdén kolme kertaa projektin aikana. Alussa keskustellaan
tydyhteison kanssa alan tyohyvinvoinnista ja asetetaan tavoitteet, keskivaiheella tarkis-
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tetaan tavoitteet, reflektoidaan tavoitteiden onnistumista ja tarkennetaan tarvittaessa
ratkaisukeinoja ja prosessin lopuksi arvioidaan tavoitteiden onnistumista. Tapaamisten
rakenne voisi olla sellainen, ettd alussa jaetaan kuulumiset. Kuulumisien jalkeen virit-
taydytaan tilanteeseen ja tehdaan esimerkiksi lammittelyharjoitus. Harjoitus voi johda-
tella varsinaiseen aiheeseen tai ei. T&man jalkeen ohjaaja esittelee tapaamisen tavoitteet
ja siirrytéan itse aiheen késittelyyn. Taiteellisia menetelmid, kuten Kirjoittamista, muo-
vailua tai piirtdmistd, voidaan kayttaa asioiden kasittelyssa. Lopuksi tehddén yhteenveto

ja rentous.

Jalkityovaihetta varten suosittelen omaa tapaamista, jossa voidaan nostaa vielé erikseen
jalkityohon liittyvia onnistumisia ja ongelmia ja asettaa niiden pohjalta omat tarkennetut
tavoitteet. Isommissa organisaatioissa kyseista toimintatapaa voitaisiin toteuttaa esimer-
kiksi mééaradaikaisissa tuotannoissa, joissa on tyontekijoité erilaisissa tydsuhteissa. Téal-
[6in myds muiden kuin vakituisten tydntekijoiden tyohyvinvointiin voitaisiin vaikuttaa

positiivisesti.

Se mité tulee siihen, ettd tuleeko esimiehen olla koulutukseltaan jonkin taiteellisen me-
netelmén ohjaaja, on vastaukseni tdmén projektin jalkeen kyll& ja ei. Toki kaikenlainen
taiteellinen kokemus ja etenkin kiinnostus voi olla avuksi, kun otetaan tyoskentelyyn
mukaan taiteellisia menetelmid, mutta se ei ole vélttdmatontd. Tama kehitystyo osoitti
minulle, etté taiteellisia menetelmi& voidaan helposti ottaa osaksi erilaisia palaverikay-
tantoja rikastuttamaan tavallista vuorovaikutusta. Jos sen sijaan halutaan kayttaa esi-
merkiksi forum-teatteria erilaisten ongelmatilanteiden kasittelyyn, on teatterin ja draa-
man ohjaajan koulutuksesta paljon hyétya. En kuitenkaan née syyté sille, miksi tulevai-
suudessa ei voisi olla esimerkiksi johtajakoulutuksissa kursseja, joissa tutustuttaisiin
erilaisten taiteellisten menetelmien mahdollisuuksiin ja niiden kdyttéon osana tyénjoh-

tamista.

Rantala (2011, 19) tosin kirjoittaa, ettd asenteet, rahoitus ja koulutus ovat keskeisimmat
haasteet taidel&htdisten menetelmien kéaytolle. Taide nahdaén alana, jota harrastavat tai
jolla tydskentelevét vain siihen vihkiytyneet. Jo koulutuksen tasolla pidetéén teoreettisia
aineita tarkedmpiné kuin taideaineita. Ja harvoin taide- ja kulttuuriaineet siséltyvét esi-

merkiksi sosiaalialan ja terveysalan koulutukseen. Olisikin tirkedd saada juurrutettua
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taide- ja kulttuuriopintoja sekéa taideldhtdisten menetelmi& osaksi eri alojen opintoja.
(Rantala 2011, 19.)

Projektiluontoiseen tuotantoon on toki myds mahdollista palkata ammattitaitoinen tai-
teellisten menetelmien ohjaaja joko kertaluontoista tai pitk&kestoista prosessia varten.
Taiteellinen menetelma voisi tuolloin olla esimerkiksi oleellinen osa tydnohjausta. Ran-
tala (2011, 20) kirjoittaa, etta taiteilijoille olisikin tarjottava tietoa erilaisista sovellus-
alueista ja tyo6llistymisvaihtoehdoista. Tdman liséksi rahoituksen puuttumiseen voidaan
vaikuttaa muuttamalla asenteita siihen suuntaa, ettd taide n&htdisiin asiana josta kannat-
taa maksaa. Eihan esimerkiksi liikunnan vaikutuksia kiistetd. Tarvitaan myos uusia ra-
hoitusmalleja seka uusia toimivia muotoja kaytannaille. Jos taiteilija ja asiakkaan valille
saataisiin esimerkiksi tuottaja, manageri tai vélittaja, voisi taiteilija saada tietoa verotuk-
sellisista ja yrittajyyteen liittyvistd asioista. (Rantala 2011, 20.)

4.14 Eettisyys ja luotettavuus

Projektin alussa tein kaikille kehittdmistyohon osallistuneille selvaksi, mista kehittamis-
tyossa oli kyse. Tallenteista kerroin, ettd ne ovat vain ja ainoastaan muistini tueksi, eika
niitd tulla ndyttdmaan missaan yhteydessa. Kehittdmistyon alussa olisi silti ollut jarke-
vaa tehda sopimukset kirjallisena kehittdmistyéhon osallistuneiden kanssa, pelkén suul-
lisen sopimuksen lisdksi. Tallgin kehittdmistyohon osallistuneet olisivat olleet varmasti
selvilla siitd, ettd tieto on luottamuksellista ja miten tietoa kdytetdan ja sdilytetaan.
Myas tuolloin olisi voitu sopia kehittdmistyon vastuista ja velvollisuuksista, jolloin ke-
hittdmistyohon sitoutuminen olisi voinut onnistua alusta asti paremmin. Myos tekijoi-
den oikeudet sek& tulosten omistusoikeudet jaivét selvittdmattd. (Moilanen ym. 2009,
49.) Pyrin pitdm&&n huolen siitg, etten luvannut mitéén sellaista mita en pystynyt pité-
mé&én (Moilanen ym. 2009, 50). Kehittdmistyohon osallistuminen oli lahtokohtaisesti
osa projektia. Tosin tdssakin pyrin olemaan joustava, jos joku tydyhteison jasenesta
ilmaisi, ettei halunnut osallistua kehittdmistyohon. En siis pakottanut ketdén olemaan
mukana kehittamistyossd, vaan kaikki kehittdmistyohon osallistuneet olivat mukana

omasta tahdostaan (Moilanen ym. 2009, 49).
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Koko kehittamistyon ajan olen pyrkinyt tallentamaan prosessia monessa eri muodossa.
Keskustelut tydyhteison kanssa ja havaintoni kirjoitin ylés muistioiden seka paivakirjo-
jan muotoon. Tamén lisdksi minulla on tallenteet tapaamisista kirjallisen materiaalin
tueksi. Infotilaisuutta en kuvannut tilanteen jannittyneisyyden vuoksi ja kahden tapaa-
misen osalta tallennuksesta uupuu osa tapaamisen lopusta. Kehittdmistyon prosessin
kuvauksessa olen pyrkinyt tuomaan kaikki ne tekijat ja asiat esille, jotka vaikuttivat sen
etenemiseen seké kehittdmistyon onnistumiseen. Arvioinnissa olen ollut rehellinen enka

ole véaristellyt tuloksia. (Moilanen ym. 2009, 49.)

Kirjallisessa opinnéytetydssani en ole plagioinut kenenkéan toisten tekstia tai tutkimus-
tani. En ole myoskaan jattanyt mitadn pois tai antanut harhaanjohtavaa tietoa. Olen
my0s pyrkinyt analysoimaan prosessia ja lopputuloksia kriittisesti. (Moilanen ym. 20009,
49.)
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5 JOHTOPAATOKSET

Kehitystyoni tavoitteena oli ymmartéa ja kehittdd lyhytkestoisen televisiotuotantoryh-
man henkista hyvinvointia. Samalla kokeilin pienimuotoisesti miten taiteelliset mene-

telmat toimivat esimiehen apuna tydyhteisén henkisen hyvinvoinnin kehittdmisessa.

Varsinaisia ty6hyvinvointitapaamisia pidettiin tuotannon aikana kolme. Ensimmaisessé
tapaamisessa kasittelimme tyohyvinvointia ja asetimme tarkemmat tyohyvinvointita-
voitteet, toisessa tapaamisessa kertasimme tavoitteet sekda kavimme lapi niiden onnis-

tumista ja viimeisessa tapaamisessa arvioimme tavoitteiden onnistumista.

Hyvén ja tasa-arvoisen tydyhteison kriteerit toteutuivat monelta osin erityisesti kehitys-
tyon esisuunnittelun ja kuvausten aikana. Tydyhteiso tuki toisiaan ja ilmapiiri oli avoin-
ta koko tydyhteison osalta. Palautetta annettiin osana tydskentelya. Tyontekijét kokivat
tyonsa merkitykselliseksi ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa. Itsetuntemusta pyrittiin
kehittamaan osana tyohyvinvointitavoitteita, mutta ilman virallista tyohyvinvointitutki-
musta on vaikea sanoa kuinka paljon jokainen niissa kehittyi. Tyon kuormittavuus oli
padosin onnistuttu mitoittamaan oikein. Haasteita toivat yllattavat kuvaustilanteet, tyo-
matkat seké tyontekijoiden osaamisen eri tasot. Kehitettdavaa olisi edelleen ollut jonkin
verran myos tyon suunnittelun ja tiedottamisen osalta. JalkityGvaiheessa ei onnistuttu
yllapitamé&éan samanlaista yhteisollisyyttd ja vuorovaikutusta ylla kuin projektin muissa
vaiheissa. Yksityiselaméaa ja fyysista hyvinvointia pyrittiin edistdmaan 1ahinna silla, etta
aikataulutuksessa otettiin huomioon myds muut elaman osa-alueet seka levon tarve.

Fyysista kuntoa yllapidettiin kahdella vapaaehtoisella liikuntatuokiolla.

TyOyhteison omat tavoitteet toteutuivat monelta osin. Tydyhteison ilmapiiri oli avointa
ja sallivaa. Kritiikkia ja positiivista palautetta annettiin hyvassa hengessa. Kuvausten
jalkeen pidettiin palautetuokiot. Aikataulutuksessa otettiin huomioon muut eldmanalu-
eet. Kehitettdvaa olisi ollut edelleen tyonsuunnittelussa, tiedottamisessa seké jalkityon

tyontekijoiden motivoinnissa.

Taiteellisten menetelmien kayttd muotoutui tydyhteison toimesta prosessin aikana. Ta-
paamisissa aluksi vaihdettiin kuulumisia ja virittaydyttiin, jonka jalkeen syvennyttiin
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itse aiheeseen. Lopuksi pyrimme vield tekemddn rentoutuksen, joka tosin jai useimmi-
ten tekemattd ajan puutteen vuoksi. Taiteellisten menetelmien muoto laajeni tydyhteisén
toiveesta teatterin ja draaman menetelmistd myés kuvataiteen menetelmiin. Omat tavoit-
teeni kayttaa teatterin ja draaman menetelmid ongelmien ennakoimiseksi ja ratkaisemi-
seksi epdonnistui, silla teatterin ja draaman heittdytymisté vaativat harjoitukset tuntuivat

osasta liian kiusallisilta.

Taiteellisten menetelmien ansiosta ty0yhteison kohtaaminen oli huomattavasti paljon
rennompaa, silld tavalliset suorittavat palaverikdytanteet sek& tyoroolit saivat jaada si-
vuun. Vuorovaikutus oli avointa ja hyvan ilmapiirin siivittdamad. Myos minun suhteeni
sen, ettd pystyin ennakoimaan ongelmatilanteita paremmin ja nostamaan tydyhteison
positiivisia piirteitd esiin. Suurin onnistumiseni oli luottamuksellinen suhde muihin tyo-
yhteison jaseniin. Jalkityon tyontekijoiden ja minun vélinen vuorovaikutus tosin olisi
voinut olla parempaa. Tdma on saali senkin vuoksi, ettd tyéhyvinvointitapaamisissa
jalkityon ongelmista puhuttiin ja erds tyontekijoistad ehdotti palavereita tyémotivaation
yllapitamiseksi. Epdonnistuin, vaikka minulle annettiin jopa tyévalineitd kyseisen on-
gelman ehkaisemiseksi.

Kulttuurista tyéhyvinvointia -hankkeen Tyoterveyslaitoksen teettdma tydhyvinvointi-
kysely tukee kehitystydsséni tekemiéni havaintoja. Tutkimuksessa todettiin, ettd kult-
tuurin ja taiteen menetelmét saivat aikaan ty0yhteisoissa positiivisia muutoksia muun
muassa luottamuksessa, yhteisollisyydessa sekd esimiesten ja tyontekijoiden vélisissa

suhteissa. (Taiten tuottoa www-sivut 28.10.2012.)

Tuotannon aikana mediassa kéytiin kiivasta keskustelua elokuva- ja televisioalan kes-
keisistd ongelmista, jotka liittyivat palkkaan, ty6aikoihin ja harjoittelijoiden kayttoon.
Kehitystyoni jalkeen teettdmistani kyselyistd ké&vi ilmi samoja asioita kuin mediassa.
Palkoissa, ty0ajoissa ja harjoittelijoiden ké&ytossd oli ongelmia. Vastauksista oli myods
luettavissa, ettd projektiluontoiset tuotannot ja méardaikaiset tyosuhteet ovat lisaanty-
neet ja ettd vastuu tyGhyvinvoinnista j&& usein madraaikaisille tyontekijoille itselleen.
TyOnantaja voi toki vaikuttaa tuotannossa tekemilladn valinnoilla méaaréaikaisten tyon-
tekijoiden henkiseen hyvinvointiin, mutta méaréaikaisen tyontekijan henkisen hyvin-

voinnin edistdminen projektin aikana jaa helposti vahaiseksi tai olemattomaksi.
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Kysely vahvisti myés Juutin (2006, 77-83) vaitteen siitd, etta esimiehen rooli tyéhyvin-
vointiin on merkittava. Tyontekijoiden vastauksista oli selvésti kuultavissa, etta esimies-
ten ja tyOntekijoiden vuorovaikutus voisi olla avoimempaa, silld ongelmatilanteista ei
uskalleta kertoa esimiehelle muun muassa tyon tai maineen menettdmisen vuoksi. Tyon-
tekijoiden vastauksissa oli my6s kuultavissa, ettd ongelmatilanteissa ongelmienratkaisu
jaa helposti puheen tasolle. Ty6hyvinvoinnin onnistumisista nousivat kyselyissa esiin
erityisesti tyontekijoiden omistautuminen ja innostus ty6té kohtaan sek& tyontekijoiden
keskindinen hyva ilmapiiri. Kyselyn tuloksista paattelin, ettd esimiehet voisivat kaivata
ongelmatilanteiden ennakoimiseen ja ratkaisuun seka vuorovaikutuksen parantamiseen

uudenlaisia keinoja.

Kehitystyossani tekemat havainnot voivat olla avuksi tuottajalle projektiluontoisen tele-
visiotuotannon tydyhteison henkisen hyvinvoinnin edistdmisessd. TyOhyvinvointita-
paamiset ja taiteelliset menetelmét voivat tuoda lyhytkestoisiin tydyhteisdihin avoi-
mempaa vuorovaikutusta ja ne toimivat myds hyvéan ilmapiirin ja tydn imun tukijoina.
Tallin tyontekijat, myos madréaikaiset, voisivat kokea, ettd heilld on mahdollisuus vai-
kuttaa tyoyhteisonsd henkiseen hyvinvointiin ja parhaimmillaan auttaa esimiestd on-
gelmatilanteissa. Suuremmissa organisaatioissa voitaisiin talla tavoin vaikuttaa vakituis-
ten tyontekijoiden lisaksi myos freelancerina tydskentelevien tyéhyvinvointiin positiivi-

sesti.

Tybhyvinvointitapaamisten jarjestaminen vaatii jonkin verran aikaa ja vaivaa esimiehel-
td, mutta onnistuessaan tapaamiset voivat helpottaa esimiehen tydtd muun muassa sill,
ettd hanen on mahdollista ennakoida ja ratkaista tuotannon ongelmatilanteita paremmin
ja hanen on mahdollista lievent&a alalla ilmenneité negatiivisia mielikuvia. Tuottaja voi
rikkoa esimerkiksi pelon ilmapiiria synnyttdmalld luottamusta, jolloin tyéntekijéiden on

helpompi lahestya esimiestd myaos ristiriitatilanteissa.

Mité taiteellisiin menetelmiin tulee, esimiehelld ei tarvitse olla koulutusta niiden kayt-
toon varsinkaan, jos niita kdytetdan ldhinna keskustelun virittdmiseksi ja osana aiheen
késittelyd. Sen lisaksi, ettd taiteelliset menetelmét tuovat keskusteluun oman lisansa,
voivat ne rikkoa tavallisia palaverikdytanteitd rennompaan suuntaan. Myos siitd on

apua, ettd sen sijaan ettd istutaan pOydéan aareen ja aletaan heti hommiin, istutaankin
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lattialle rinkiin ja vaihdetaan alkuun kuulumisia. Lopuksi on myods hyvé tehda jonkin-
lainen rentoutus. Taiteellisen menetelmdn muodosta kannattaa keskustella tydyhteisén
kanssa, mutta esimerkiksi kasin Kirjoittaminen, piirtdminen ja muovailu eivat vaadi sa-
malla tavalla heittdytymisté kuin esimerkiksi teatterin ja draaman harjoitukset. Ne eivat
my0s vaadi esimieheltd aikaisempaa kokemusta tai osaamista. Jos teatterin ja draaman
menetelmien kayttd kiinnostaa osana tydskentelyd, suosittelen osallistumaan esimerkik-
si Kansalaisfoorumin jarjestamille kursseille, joissa taiteellisten menetelmien kayttoa

opetetaan.

Yksi vaihtoehto on, ettd tuotannon ajaksi palkataan esimerkiksi teatterin ja draaman
ohjaaja vetdmadn joko yksittdinen tai pitempikestoinen tydpaja. Vaikka teatterin ja
draaman menetelmien kayttd ei onnistunut suunnitellusti kehitystydssani, ei tatakaan
vaihtoehtoa kannata unohtaa. Teatterin ja draaman ty0paja voi onnistuessaan tuoda pal-

jon uusia ajatuksia ja jopa uudenlaisia ratkaisuja ongelmatilanteisiin.

Koska kehitystyoni toi aiheesta lahinna kokemuksellista tietoa, suosittelen aiheesta
kiinnostuneita toteuttamaan tydyhteiséssddn samankaltaisia kokeiluja ja kokemaan vai-
kutukset itse. Tapaamisia olisi hyvé olla kaikkiaan kolme, mutta tdméan liséksi olisi viel&
jarkevaa jarjestaa jalkitydvaiheelle erillinen tapaaminen. Suosittelen myds, jos suinkaan
mahdollista, tekemaan tydhyvinvointikyselyt prosessin alussa ja lopussa, jotta saataisiin
lisad tutkimuksellista tietoa siitd parantavatko taiteelliset menetelmét tydyhteisojen tyo-
hyvinvointia. Hyva yhteistybkumppani téssé voisi olla esimerkiksi Tyoterveyslaitos.
Suosittelen arviointitapaamisen liséksi tekemaan taiteellisten menetelmien seka tyohy-
vinvointitapaamisten kaytosta arviointia esimerkiksi sahkoisen palautelomakkeen muo-

dossa, jotta kaikilta tydyhteison jasenilta saataisiin palautetta niiden kaytosté.

Koska en kehitystydsséni tehnyt tyohyvinvointikyselyitd osana prosessia enka saanut
kaikilta osallistuneilta loppupalautetta, ei tdmé kehitystyoni tarjoa tutkimuksellista tie-
toa taiteellisten menetelmien kaytosta tyohyvinvoinnin edistamiseksi lyhytkestoisessa
televisioalan tuotannossa. Kehittdmistyoni tarjoaa kuitenkin tietoa ja erilaisen esimerkin
niille esimiehille, jotka ovat kiinnostuneet tydyhteisonsa tyohyvinvoinnin edistamisesta
projektiluontoisessa tuotannossa. Tdma opinndytetyoni esittelee my0s tapoja ottaa tai-
teelliset menetelmat osaksi tuota tydskentelyd. Jokainen voi itse kokeilla niitd keinoja,
jotka parhaiten sopivat juuri heidan tydyhteiséonsa.



74

6 LAHTEET

Kirjalliset lahteet

Ahola, K. Hakanen, J. Harma, M. Kukkonen, R. Sallinen, M. 2009. VVoiman ladhteet.

Tyon voimavarojen ABC. Helsinki: Tyoterveyslaitos

Ahonen, G. Otala, L. 2003. Tyohyvinvointi tuloksentekijana. Helsinki: WSOY pro.

Bardy, M. 2007. Taiteen paluu arkeen. Teoksessa Bardy, M. Haapalainen, R. Isotalo.
M. Korhonen, P. (toim.) Taide keskella elam&&. Keuruu: LIKE.

Bardy, M. Haapalainen, R. Isotalo. M. Korhonen, P. 2007. Taide keskella elamaé. Keu-
ruu: LIKE.

Bertling, S. Rantala, E. Saksala, E. 2007. Mité tuottaja tekee? Teoksessa Bertling, S.
Rantala, E. Saksala, E. (toim.) Tuottajan tyd. Helsinki: Yleisradio Oy.

Bertling, S. 2007. Asiantuntijoiden luotsaaminen. Teoksessa Bertling, S. Rantala, E.

Saksala, E. (toim.) Tuottajan ty0. Helsinki: Yleisradio Oy.

von Brandenburg, C. 2003. Kuvataide tyéhyvinvoinnin ja tykytoiminnan tukena. Hel-

sinki: Ty6turvallisuuskeskus.

von Brandenburg. 2008. Kulttuurin ja hyvinvoinnin valisista yhteyksistd. N&akoaloja

taiteen soveltavaan kayttoon. Opetusministerion julkaisuja 2008:12

Cutler, H. Dalailama. 2005. Tyon ilo. Onnellisuuden taito tydssé. Helsinki: Kustannus-
osakeyhtio Tammi.

Hautaniemi, A. 2009. Arvot ja tyopaikan arki. Teoksessa Blom, R. Hautaniemi, A.

(toim.) Ty6elama muuttuu, joustaako hyvinvointi? Helsinki: Gaudeamus.



75

Hakanen, J. 2011. Ty6n imu. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hirsijérvi, S. Remes, P. Sajavaara, P. 2004. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kustannusosake-

yhtid Tammi.

Inkila, A. 2007. Turvallisuus tuottajan vastuulla. Teoksessa Bertling, S. Rantala, E. Sak-

sala, E. (toim.) Tuottajan tyd. Helsinki: Yleisradio Oy.

Juuti, P. 2006. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P. (toim.)

Tybéhyvinvointi ja esimiestyd. Juva: WSQOY.

Juuti, P. Vuorela, A. 2002. Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi. Jyvéskyla: PS-

kustannus.

Kangas, P. 1998. Tyon ja tydryhman johtaminen. Helsinki: Edita.

Korhonen, S.-M. 2011. Draaman puutetta. Taidetekijat liiketoiminnan kentalla. Teok-
sessa Kuhanen, I. Liski, M. Niemeléinen, S. Rantala, P. Ronka, A.-L. Vaananen, |. Tai-
de kdy tyossa. Taidelahtoisida menetelmia tydyhteisoissa. TAIKA -hanke.

Ké&madrainen, M. 2006. Tydsuojelu — L&htdkohtia ja peruskésitteitd. Teoksessa Kamardai-
nen, M. Lappalainen, J. Oksa, P. Padkkonen, R. Rantanen, S. Riikonen, E. Saarela, K.

Sillanpaa, J. (toim.) Tyosuojelun perusteet. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Liikanen, H-L. 2010. Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia -ehdotus toimintaohjelmaksi
2010-2014. Opetusministerion julkaisuja 2010:1.

Mamia, T. 2009. Mistd tyohyvinvointi syntyy? Teoksessa Blom, R. Hautaniemi, A.

(toim.) Tydeldama muuttuu, joustaako hyvinvointi? Helsinki: Gaudeamus.

Moilanen, T. Ojasalo, K. Ritalahti, J. 2009. Kehittdmistydon menetelmat. Uudenlaista

osaamista liiketoimintaan. Helsinki: WSOY pro

Nikkil&, J. Paasivaara, L. 2010. YhteisOllisyydesta tydhyvinvointia. Helsinki: Kirjapaja.



76

Ora, L. 2005. Teatteri-ilmaisun ohjaaja yhteisdssa. Teoksessa Ventola, M.-R. Renlund,

M. Draamaa ja teatteria yhteisdissa. Helsinki: Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia.

Rantala, P. 2011. Taidelahtoisid menetelmid tydyhteisoihin: Prosessianalyysi. Teoksessa
Kuhanen, I. Liski, M. Niemeldinen, S. Rantala, P. Ronk&, A.-L. Vaananen, 1. (toim.)

Taide kay tyossa. Taidelahtoisia menetelmié tydyhteisoissa. TAIKA -hanke.

Rauramo, P. 2004. Ty6hyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita.

Riikonen, E. 2006. Henkinen hyvinvointi. Teoksessa Kamarainen, M. Lappalainen, J.
Oksa, P. Padkkonen, R. Rantanen, S. Riikonen, E. Saarela, K. Sillanpag, J. (toim.) Tyo-

suojelun perusteet. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Réasanen, M. 2006. Tyodnohjaus ja tydhyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P. (toim.)

Ty6hyvinvointi ja esimiestyd. Juva: WSQOY.

Saksala, E. 2007. Tuottaja ja palautteen antaminen. Teoksessa Bertling, S. Rantala, E.

Saksala, E. (toim.) Tuottajan ty6. Helsinki: Yleisradio Oy.

Ventola, M.-R. 2005. Taide keskelld eldamaa. Teoksessa Renlund, M. Ventola, M.-R.
(toim.) Draamaa ja teatteria yhteisoissa. Helsinki: Helsingin ammattikorkeakoulu Sta-
dia.

Voimaa tait... 2012. Voimaa taiteesta kehittdd uudenlaisia taideléhtdisid palveluja. Jul-
kaisusta Lehtinen, M. Tierna, S. Kluth, A-M. Roihankorpi, R. Karkkola, P. Lampo, M.

Yrjonen, R. (toim.) T7. Tampere: Tutkivan teatteritydn keskus.

L ehdet



77

Haavisto, P. 2011. Laulua, leikkid ja varid tyohon. Tyo Terveys ja Turvallisuus. 5/2011,
26-27.

Jarvi, A. 2012. Elokuva vaarantaa terveytesi. Helsingin Sanomat 15.09.2012, C2.
Koivisto, I. 2012. Orjatyévoimaa kulissien takana. Kouvolan Sanomat. 12.8.2012, 11.
Saveljeff, A. 2012. Setin tyosuhdekyselyn tuloksia. Meteli. 2/2012, 20-21

Verkkolehti

von Brandenburg, C. 2009. Art, health and wellbeing at work. Verkkolehti Synnyt
1/2009. Taidekasvatuksen tiedonala. Taideteollinen korkeakoulu. 25-31.

Saatavana:
https://wiki.aalto.fi/download/attachments/70792368/brandenburg.pdf?version=1&modi
ficationDate=1348579238000&api=v2 (Haettu 17.4.2013)

Internetsivustot

Taiten tuottoa. Luettu 28.10.2012. https://aducate.uef.fi/projektit/taitentuottoa/linkkil

Tyo6- ja elinkeinoministerid. Luettu 1.10.2012. http://www.tem.fi/index.phtml?s=2311

Ty06- ja elinkeinoministerio. Luettu 8.10.2012. http://www.tem.fi/index.phtml?s=2385
Voice. 2011. Luettu 26.9.2012. http://www.voice.fi/uutiset/viihde/aki-kaurismaki-

tama-on-elokuvantekijan-pahinvirhe/2/29536]
Voimaa taiteesta. Luettu 13.2.2013.

http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=tietoa-hankkeesta
Voimaa taiteesta. Luettu 17.4.2013

http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=videot.



https://wiki.aalto.fi/download/attachments/70792368/brandenburg.pdf?version=1&modificationDate=1348579238000&api=v2
https://wiki.aalto.fi/download/attachments/70792368/brandenburg.pdf?version=1&modificationDate=1348579238000&api=v2
https://aducate.uef.fi/projektit/taitentuottoa/linkki1
http://www.tem.fi/index.phtml?s=2311
http://www.tem.fi/index.phtml?s=2385
http://www.voice.fi/uutiset/viihde/aki-kaurismaki-tama-on-elokuvantekijan-pahinvirhe/2/29536
http://www.voice.fi/uutiset/viihde/aki-kaurismaki-tama-on-elokuvantekijan-pahinvirhe/2/29536
http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=tietoa-hankkeesta
http://www.voimaataiteesta.fi/index.php?page=videot

78

7 LHTTEET

1(2)
Liite 1.
Tyontekijoiden henkinen tyohyvinvointi televisioalalla Suomessa:

Kysely tyohyvinvoinnista vastaavalle esimiehelle

Kysely on osa Tampereen Ammattikorkeakoulun Viestinnan koulutusohjelman opin-
naytetyotani. Pyrkimykseni on saada realistinen késitys tdman hetken Suomen televisio-

alan henkisesta tyohyvinvoinnista.

VASTAATHAN KYSELYYN 26.9.2012 MENNESSA, KIITOS.

Tydyhteison henkiseen tyéhyvinvointiin voidaan katsoa kuuluvan mm. oikeudenmukai-
suus ja tasa-arvo ja niiden toteutuminen, yhteiset arvot ja yrityskulttuuri, tyéilmapiiri,
yhteisollisyys ja yhteishenki, esimies-alaissuhteet, ura- ja kehitysmahdollisuudet, vaiku-
tus- ja osallistumismahdollisuudet, yhteiset tavoitteet ja oman tyon merkityksen ymmar-
tdminen, oikeuden mukainen palkka- ja palkitsemispolitiikka, optimaalinen tyokuormi-
tus, tiedonkulku ja -saanti, tyon virikkeellisyys seka yksityiselaméan (perheen) ja tyon
yhteen sovittaminen (Rauramo, 2004, 127). Lahteena henkisen tyéhyvinvoinnin maarit-

telyssa: Rauramo, P. 2004. Tyéhyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita.

* Required

Mika on ammatillinen roolisi organisaatiossasi? *
Miké on toiminta-alanne ja yritysmuoto? *

Miten paljon teilla on tyontekijoita? *
Minkalaisissa tyosuhteissa tyontekijanne ovat? *

Miten kuvaisitte tyontekijoittenne tyokykya? *

Erittdin huonoon tyokykyyn voidaan liittdd tyduupumus. Erinomaiseen tyokykyyn liit-
tyy innostuneisuun tyohon siten, ettd tyontekijat kokevat saavansa siitd voimavaroja
my6s muuhun eldmaan.

1 2 3 4 5

Erittdin huono © & " Erinomainen
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2(2)
Kuullutteko johonkin tydnantajaliittoon? Miten paadyitte valintaanne? *

Mitka tekijat puhuvat teidan organisaatiossanne hyvan henkisen tyéhyvinvoinnin
puolesta? (Esimerkkeja onnistumisista.) *

Onnistumisiin voin liittya esimerkiksi hyva tyoilmapiiri, innostuneisuus tydsta, onnistu-
nut vuorovaikutus seké tiedonsaanti- ja kulku tai aikataulussa pysyminen.

Miten organisaatiossanne yllapidetaan ja edistetdan tyohyvinvointia? *

Mitka tekijat puhuvat teidan organisaatiossanne huonon henkisen tyéhyvinvoinnin
puolesta? (Esimerkkeja epaonnistumisista.) *

Epéonnistumisiin voi liittya esimerkiksi huono ilmapiiri, uupuneet tyontekijat, tyonteki-
joille muun elaméan ja tydelaman sovittaminen on vaikeaa ellei jopa mahdotonta tai
tyontekijoiden sitoutumattomuus.

Miten olette pyrkineet parantamaan organisaatiossa ilmenneita tyéhyvinvointiin

liittyvid ongelmia? *
Miten kuvaisit televisioalan tyokulttuuria? (Arvot, normit) *
Oletteko kayttaneet esimerkiksi tydohjauksessa tms. taiteen menetelmia tyéhyvin-

voinnin edistamiseksi? Jos olette, miten tydyhteisossa koettiin taiteen menetelmien
kayttod ja mita tekisitte toisin? *
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1(2)
Liite 2.
Tyontekijoiden henkinen tyohyvinvointi televisioalalla Suomessa: Kysely tyonteki-
jalle

Kysely on osa Tampereen Ammattikorkeakoulun Viestinnan koulutusohjelman opin-
naytetyotani. Pyrkimykseni on saada realistinen késitys tdman hetken Suomen televisio-

alan henkisesta tyohyvinvoinnista.

VASTAATHAN KYSELYYN 26.9.2012 MENNESSA, KIITOS.

Tyo6yhteison henkiseen tyéhyvinvointiin voidaan katsoa kuuluvan oikeudenmukaisuus
ja tasa-arvo ja niiden toteutuminen, yhteiset arvot ja yrityskulttuuri, tyéilmapiiri, yhtei-
sOllisyys ja yhteishenki, esimies-alaissuhteet, ura- ja kehitysmahdollisuudet, vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet, yhteiset tavoitteet ja oman tyon merkityksen ymmartami-
nen, oikeuden mukainen palkka- ja palkitsemispolitiikka, optimaalinen tyokuormitus,
tiedonkulku ja -saanti, tyon virikkeellisyys seka yksityiselamén (perheen) ja tyon yhteen
sovittaminen (Rauramo, 2004, 127). Lahteend henkisen tyéhyvinvoinnin méaarittelyssa:
Rauramo, P. 2004. Tydhyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita.

* Required

Sukupuoli: *

Nainen

Mies

1ka:
Minkalainen koulutus sinulla on televisioalalle? *

Minkalaista tydkokemusta sinulla on televisioalalta? *
(Minka kokoisissa organisaatioissa olet tydskennellyt? Mikd on ollut tydsuhde? Onko
tyo ollut projektiluontoista vai vakituista? Mik& on ollut tyonimikkeesi?)

Miten kuvaisit omaa henkilokohtaista tyokykyasi? *

Erittdin huonoon tyokykyyn voidaan liittdd tyduupumus. Erinomaiseen tyokykyyn liit-
tyy innostuneisuun tyohon siten, ettd koet saavasi siitd voimavaroja my6s muuhun elé-
maan.
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2(2)

.
J

Erittdgin huono ¢« & Erinomainen

Merkitseekd tyosi sinulle? *

( Pelkkaa toimeentuloa

Mahdollisuutena edetd uralla

Kutsumusta

Milloin henkinen ty6hyvinvointi on toteutunut hyvin?

(Kerro esimerkkejé onnistumisista tydpaikoissasi.) *

Onnistumiset voivat liittyd esimerkiksi onnistuneeseen esimies-alaissuhteeseen, hyvéan
ty6ilmapiiriin, palautteen saaminen (myos Kritiikin), innostuneisuuteen omasta tyosté tai
kokemukseen siitd, etta tekee tyota, jolla on merkitysté.

Miten hyvaa henkista tyéhyvinvointia on edistetty ja yllapidetty tydpaikoissasi? *

Milloin henkinen tydhyvinvointi on toteutunut huonosti?

(Kerro esimerkkejé epakohdista tyopaikoissasi, joista pahoinvointi on syntynyt.) *
Epdonnistumiset voivat liittya esimerkiksi jatkuvasti venyviin tydaikoihin, maksamat-
tomiin palkkoihin, huonoon ty6ilmapiiriin, jatkuvaan stressiin tai jopa tyéuupumukseen
tai epdammattimaiseen palautteeseen.

Miten tydpaikoissasi on reagoitu mahdollisiin tydhyvinvointiongelmiin? *

Kuulutko johonkin alasi jasenliittoon? Jos kylla, minkalaista apua olet saanut hei-

ta liittyen tyohyvinvointiin? *
Miten kuvaisit televisioalan tyokulttuuria? (Arvot, normit) *

Pyritkd kehittamaan (yksilotasolla) televisioalan ty6hyvinvointia ja tyokulttuuria?

Miten? *

Oletko ollut mukana esimerkiksi tydohjauksessa tms., jossa taiteen menetelmia on
kaytetty tyohyvinvoinnin edistamiseksi? Jos olet, miten koit taiteen menetelmien
kayton ja mita tekisit toisin? *



