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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on kiinnostanut minua koko tyQurani ajan niin paivakodeissa,
nuorisotoimessa kuin lastensuojelussakin. Se, kuinka yksilon tydhyvinvointi vaikuttaa
koko yksikbn ilmapiiriin, toimintaan, tuottavuuteen ja muiden tyontekijoiden
tydbhyvinvointiin. Mista asioista se koostuu, kuinka iso merkitys on fyysisella ja
psyykkisella hyvinvoinnilla, henkilokohtaisen elaman tapahtumilla ja niiden
tyopaikalla  jakamisella/  jakamattomuudella, johtamisella ja  henkiloston

vaihtuvuudella.

Ollessani noin 20-vuotias, tydskentelin vuoden sosiaalialan tydpaikassa, tiimissa,
missa yksi ihminen terrorisoi koko tydyhteis6d. Han oli ollut pitkddn samassa tydssa,
useamman vuosikymmenen, samoin kuin tiimimme esimies joka oli parin vuoden
jalkeen tyon aloittamisesta noussut esimiesasemaan. Kollegani saattoi olla paivia
puhumatta muille, koskaan ei tiennyt milla tuulella h&n t6éihin saapuu. Huonona
paivana han oli puhumatta, todella huonona huusi ja haukkui. Hyvana paivana han
oli hillityn hyvakaytdksinen. Kaikki tiimissa karsivat tilanteesta mutta kukaan ei ollut
halukas tekemaan asialle mitdan, ei edes esimies. Oli selvaa, etteivat asiat olleet
muuttumassa parempaan suuntaan, jos en itse ottaisi harkad sarvista. Nuorena ja
varovaisempana tyttona en siihen ryhtynyt vaan vaihdoin tydopaikkaa. Se oli elamani
pahin vuosi ammatillisesti ja silloin paatin, etten ikind endaa hankkiudu tilanteeseen
missa ahdistaa menna toihin ja ahdistaa olla toissa. Kaikki ilo ja onnistumiset mita
itse tydsta sai vesittyi huonon, pelonsekaisen ilmapiirin takia. Tuosta vuodesta ehka
herasi lopullinen kiinnostukseni tydhyvinvointia kohtaan ja jokaisen panokseen sen

yllapitamiseksi ja edistamiseksi.

Ensin ajattelin, etta teen opinnaytetyoni omaan tyoyksikkooni
lastensuojelupalveluissa, mutta sosiaali- ja terveysalan ty6hyvinvointi ja
tydssdjaksaminen on suosittu aihe niin opinnaytetdissa, pro gradu- toissa, kuin
muissakin tutkimuksissa ja selvityksissa ja paatin lahestya aihetta itselleni uudesta
nakokulmasta. Aloin miettia aihetta eri ammattien kautta ja paadyin aivan toiseen

alaan, taiteeseen ja tarkemmin nayttelijantyohon.



Nayttelijantyd ja teatteri tydymparistbna on varsin poikkeava omasta alastani ja
kaytannot ja toimintamallit henkildstén suhteen hyvin erilaiset. Teatterin
henkilokunnan tyéhyvinvointia on lisdksi tutkittu huomattavasti vahemman kuin

monien muiden alojen, esimerkiksi juuri sosiaalialan.

Lahestyin Teatteri Imatran johtajaa Timo Rissasta aiheeni kanssa ja myoOnteisen

vastaanoton saatuani opinnaytetyoni alkoi saada muotoaan.

Kehittamistydni on kvalitatiivinen. Lahestyin aihetta osin kvantitatiivisen tutkimuksen
nakokulmasta siten, etta tein huomioita myds rationaalisesti ja objektiivisesti, etdalta.
Kartoitin henkiléston tamanhetkisen tyohyvinvoinnin tilaa anonyymin webropol-
kyselyn avulla. Kysely suunnattiin koko henkilokunnalle mutta teoriaosuudessani ja
haastatteluissani painotuin enemman néayttelijantydéhon ja tyéhyvinvointiin nayttelijan

ammattia peilaten.

Kehittdmistyotani varten olen tutustunut ammattiteatterin ja sen henkiloston
historiaan sek& haastatellut avoimin kysymyksin kahta ammattinayttelijga, Harri
Nousiaista ja Jussi Puhakkaa. Molemmat suhtautuivat haastatteluuni erittain

positiivisesti ja jaksoivat kertoa ajatuksistaan hienosti.

Nousiainen on kiinnitetty nayttelija Suomen Kansallisteatterissa ja on tehnyt siella
pitkdhkbn wuran jo Teatterikorkeakoulusta lahtien. Puhakka on niin ikaan
Teatterikorkeakoulusta valmistunut freelancer-nayttelija, joka on ollut aiemmin myds
kiinnitettynd nayttelijand Lahden kaupunginteatterissa ja tehnyt vierailuja muihin
teattereihin. Haastattelujen avulla halusin péaasta syvemmalle teatteritybn maailmaan

ja ymmartaa teatterissa tyoskentelyn erityispiirteita.

Valitsin Nousiaisen ja Puhakan siksi, ettd molemmilla on tietoa ja nakemysta
vakituisena nayttelijana tyoskentelysta ja erityisesti Puhakalla my6s vierailevan
nayttelijan asemasta. Imatran teatterissa on vierailevia nayttelijoita lahes joka
produktiossa, joten halusin nakokulmaa myds siihen liittyen. Molemmat

haastattelemani nayttelijat ovat naytelleet myos Imatran teatterin kesaproduktiossa.



1.1 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tutkimuskysymykseni olivat:
Mista tyéhyvinvointi koostuu?

Millainen on Imatran teatterin henkilokunnan tdmanhetkinen tyohyvinvointi?

Opinnaytetyoni tavoitteena oli luoda teatteri Imatralle tydhyvinvointisuunnitelma.
Varsinaista tyohyvinvointisuunnitelmaa teatterilla ei ollut valmiiksi, vakiintuneita
kaytantoja kuitenkin 16ytyi. Toimivat ja hyvaksi todetut kaytdnnot on tietysti jarkevaa
sdilyttaa, ja kehittamistyoni yksi tavoite oli selvittaa, ovatko ne oikeanlaisia ja riittavia

vai hyotyisiko tydyhteisd jostain muusta.

Tyypillisesti kvalitatiivinen tutkimus lahtee siita, etta pyritaéan ymmartamaéan teemaa,
josta tutkimus aiotaan tehda. Tutkittaessa tiettyd ilmi6ta, voidaan valita jo valmiina
olemassa oleva ryhma tutkimuksen kohteeksi ja toteuttaa haastattelut ryhmalle.
Kvalitatiivisen aineiston keraamisessa voidaan alkaa kerata aineistoa myo6s
paattamatta etukateen minka verran aihetta tutkitaan ja jatkaa siihen asti, kuin uutta
olennaista asiaa saadaan tietoon. Tassa yhteydessa kaytetddn termia saturaatio,

kylla&ntyminen. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2007, 176-177).

Kehittdmistyoni lahtokohta oli, ettd opin ymmartdmaan ensin tydhyvinvoinnin
tietoperustaa, jonka jalkeen voin kyselyn vastauksia analysoidessa tehda paatelmia
tyéhyvinvoinnin kehittdmismahdollisuuksista kyseisessa yksikdssa.

Analysointimenetelmana kaytin teemoittelua.

Koin tarkeédksi myds ammattilaisteatteriin tutustumisen ymmartaékseni paremmin
teatterin historiaa, sen lahtokohtia ja hiljaisia kaytantdja sekéa adnettomia arvoja, jotka

vaikuttavat henkilokunnan viihtymiseen ja jaksamiseen.

Teatteri Imatran henkilokunnalle suunnatulla kyselylla halusin kartoittaa henkil6ston
tamanhetkistd tyohyvinvointia seka selvittdéd mitka asiat henkilokunta kokee
vaikuttavimpina omaan tyohyvinvointiinsa. Kysely tehtiin anonyymind webropol-

kyselyna.



Kyselysséa ei eritelty vastaajien ammattinimikkeitd, ikaa tai sukupuolta anonyymiuden
turvaamiseksi. Kysymyksissa oli seka avoimia kysymyksia etta
monivalintakysymyksid. Osa henkilokunnasta ei kayta sahkopostia, joten he
palauttivat vastauksensa paperisena versiona teatterin sihteerin tulostettua sen
heille. Kyselyyn vastasi kahdeksan henkil6d neljastatoista eli 57 %. Vastausprosentti
on mielestani riittava kyseessa ollessa laadullinen tutkimus. Kyselylomake oli
esitestattu ja pyrin pitamaan kysymysten maaran tarpeeksi suppeana nostaakseni
vastausprosenttia. Teoriapohjan ja kyselyn pohjalta tyostin
tybhyvinvointisuunnitelman missa huomioidaan seka henkilbkunnan tarpeita, etta

tutkitusti tydhyvinvointia parantavat seikkoja.

Aloin tutustua ty6hyvinvoinnin teoriaan syyskuussa 2016 ja kysely henkilokunnalle
toteutettiin marraskuussa 2016. Nayttelijoiden haastattelut olivat jasenteleméattémia ja

ne pidettiin loka-marraskuussa 2016.

2 AMMATTILAISTEATTERI

1700-luvulla Suomessa alkoi kiertdd ulkomaisia kiertueteattereita, jotka innostivat
teatteriharrastusta my6s kansan parissa. Seurueita tuli Vengjaltd, Ruotsista ja
muualta Euroopasta ja esityskielida oli paljon. Suurimmaksi osaksi esityksia pidettiin
milloin missékin: ladoissa, talleissa, ullakoilla tai laitosten saleissa. Varsinaisia
pysyvia esitystiloja alettin rakentaa 1800-luvun alussa. Kiertavilla teattereilla ja
maaseututeattereilla on ollut suuri merkitys Suomen teatterihistoriassa ja sen
muokkaantumisessa.

Teatteriseurueita kiersi ympari Suomen ja varsinaisia teatteriesityksiin tarkoitettuja

rakennuksiakin alettiin tehda.

Yksi  vanhimpia  suomenkielisia ~ ammattiteattereita  oli ~ Suomenkielisen
kansallislikkeen vahvasti tukema Suomalainen Teatteri. Se perustettin 1872 ja
muuttui 1902 Suomen Kansallisteatteriksi. Suomalaista Teatteria johtamaan ryhtyi
Kaarlo Bergbom ja hanen aikanaan suomalaisen nayttelijan taidot saavuttivat
ammatillisen hyvaksynnan ja statuksen. Ensimmaisen vuoden aikana Suomalaiseen

Teatteriin kiinnitettiin 14 nayttelijdd joista Ruotsissa nayttelijankoulutuksen saanut
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Oskari Vilho (1840-83) toimi myOs ohjaajana. Hanella oli merkittava rooli
Suomalaisen Teatterin alkuajoille. Suomalainen Teatteri esitti ensimmaiset
naytanténsa Porissa ja seuraavat Tampereella ennen kuin asettui Helsinkiin. (Koski
2013, 17-74)

Svenska Teaternin perustamisvuotena pidetddn vuotta 1866 jolloin nykyinen
teatterirakennus valmistui. Aiemmin samalla paikalla sijainnut, 1860 valmistunut
puinen teatterirakennus tuhoutui taysin tulipalossa vuonna 1863. Vuoteen 1887
saakka teatteria kutsuttiin Nya Teaterniksi. (Svenska teatern internetsivusto 2016,

historiaa)

Suomen ensimmainen kunnallinen teatteri, Turun Kaupunginteatteri syntyi vuonna
1946 kun Turun Teatteri ja Turun Tyévaen Teatteri lopettivat toimintansa. Nykyaan

Suomessa on ainakin 16 kaupunginteatteria ja useita muita ammattilaisteattereita.

Nayttelijantaitoja pystyi opiskelemaan ruotsinkielella Nya Teaternin yhteydessa
olevassa teatterikoulussa jo vuosina 1866-1868. Ruotsinkielinen teatterikoulu,
Svenska Teaterskolan perustettiin 1904. Ensimmaé&inen suomenkielinen teatterikoulu
toimi Suomen Kansallisteatterin yhteydessa vuosina 1905-1940 ja Suomen
Teatterikoulu aloitti toimintansa 1943 kouluttaen nayttelijoita. Koulutilana oli niin
sanottu "Aurinkosali” jossa nykyaan sijaitsee toimistohuoneita.

Ohjaajia ja dramaturgeja alettiin kouluttaa 1962. Teatterikorkeakoulu syntyi vuonna
1979 suomenkielisen ja ruotsinkielisen teatterikoulun yhdistyessa valtiolliseksi
korkeakouluksi. 1986 alettiin kouluttaa valo- ja aanisuunnittelijoita. Viimeisimman
muotonsa se sai 2013 kun se yhdistyi Sibelius-Akatemian ja Kuvataideakatemian

kanssa Taideyliopistoksi.

Suomen Nayttelijaliitto perustettin vuonna 1913 Kansallisteatterin nayttelijdiden
toimesta ja oli luonnollinen jatkumo ammattinayttelijoiden lisaantymiselle. Sen
tavoitteiksi kirjattiin "Kohottaa kaikin mahdollisin tavoin nayttelijdiden henkista ja
aineellista tasoa seké lujittaa ymmartamysta yleison ja nayttelijoiden valilla.” (Koski
2013, 12)
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Nykydan Nayttelijanliitto toimii jdsentensa aseman parantamiseksi seké
taloudellisesti ettd yhteiskunnallisesti. Se valvoo myds tekijanoikeuksia ja kehittaa

teatteri-, tanssi- ja elokuvataiteen asemaa ja nakyvyytta. (Nayttelijaliitto, 2016)

2.1 Teatteri Imatra- Se on siun!

"Vuoksenlaaksossa on tehty teatteria yli sata vuotta. Teatteritoiminta on alkanut
jo vuonna 1903 ja teatteri on kulkenut mielenkiintoisten vaiheiden kautta
nykypdaivaan ja nykyiseen muotoonsa. Vuodesta 1984 alkaen teatteri toimi
kaupunginteatterina aina vuoteen 1998. Tuolloin teatterin hallintopohja muuttui
yhdistyspohjaiseksi ja teatteri toimi Vuoksenlaakson teatteriyhdistyksen
alaisuudessa. Vuoden 2007 alusta teatteri palasi jélleen kaupunginteatteriksi.”

(Imatran kaupungin internetsivusto)

Kesalla 2012 Teatteri Imatran johtajaksi valittin Timo Rissanen ja hanet
vakinaistettiin 2016. Vuosi 2016 tuo toisenkin muutoksen, silla uusi teatteritalo on
rakenteilla ja avajaisia juhlitaan helmikuussa 2017. Avajaisnaytelma on

veijarikomedia "Satavuotias joka karkasi ikkunasta ja katosi.”

Teatteri Imatra on viime vuosina vahvistanut asemaansa Suomen teatterinayttamolla,
ja kerannyt pienen kaupungin vakilukuun suhteutettuna hienoja katsojamaaria.
Vuonna 2015 katsojia oli 20 053. Vuodessa on viisi ensi-iltaa, ja kesalla Imatran

kulttuuritarjontaa rikastuttaa Kruunuvuoren kesateatteri Vuoksen rannalla.

Vakituista henkilokuntaa teatterissa on 15 henkil6d, joista nelja on toimisto- ja
hallinnollisissa tehtavissd; teatterinjohtaja, teatterisihteeri, myyntisihteeri ja
markkinointipaallikkd. Imatran  teatterissa  tyGskentelee  kuusi  kiinnitettya
ammattinayttelijaa ja vakituisena ohjaajana toimii johtaja Rissanen. Useissa, lahes

joka produktiossa on mukana myds vierailevia tyontekijoita.

2.2 Nayttelijantyo ja koulutus
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Kansallisteatterin ~ oppilaskoulussa 1905 aloittaneet ensimmaéisen vuoden
nayttelijaoppilaat opiskelivat 19 tuntia vilkossa. Heidan opintonsa koostuivat
fonetiikan, lausunnan alkeiden, laulun- ja musiikin teorian, plastiikan, miekkailun,
draamallisen kirjallisuuden ja naytelméataiteen sek& lausunnan- ja rooliharjoituksen
opinnoista. Toisena vuotena opiskeltiin edellisten lisaksi historiaa, vieraita kielia ja
nayttamotyota. Kaikille oppilaille tarjottiin mahdollisuus esiintymiseen ja he saivat
siitd palkkion. Jalmari Finnen laatimien oppilaskoulun saantéjen mukaan koulusta

valmistettiin nayttelijoita oman teatterin palvelukseen. (Koski 2013, 50-210)

Tana paivana Taideyliopiston teatterikorkeakoulusta (myohemmin TeaK) valmistuu
valo- ja aanisuunnittelijoita, tanssijoita, koreografeja, nayttelijoita, ohjaajia,
dramaturgeja, esitystaiteilijoita seka teatteri- ja tanssialan pedagogeja.
Nayttelijantaiteen opinnot kestavat viisi vuotta joista kolme vuotta on kandidaatin
opintoja ja kaksi vuotta maisterin opintoja. Nayttelijaksi voi opiskella myods
Tampereen yliopistossa nayttelijantyon linjalla (myoh. Naty) josta valmistuu
maisteriksi niin ikdan viidessa vuodessa. Korkeakoulujen lisaksi nayttelijaopintoja voi

suorittaa kansanopistoissa 1-2-vuotisilla linjoilla.

Vuonna 2015 Nayttelijantaiteen koulutusohjelmaan Teatterikorkeakouluun oli 1177
hakijaa, joista opiskelemaan valittiin vain 12. (Studentum 2015, hakijatilastot)

Paasykokeet ovat nelivaiheiset ja hakuprosessiin kuuluu myods ennakkotehtava. On
selvaa, ettd jo nayttelijanopintoihin paaseminen on saavutus. Kun 50-luvulla
teatterikouluun hakeminen saattoi katketa liian ison nenan takia, ovat nykyaan
vaatimukset erilaiset ja myds kovemmat. Pelkalla ulkon&olla ei Teakiin tai Natyyn

passta.

Teatteritaide on ihanteellisesti hyvin yhteisollistd ja taiteen ja luovuuden ollessa
mukana, kunniottavaan vuorovaikutukseen ohjataan jo opinnoissa. Nayttelijataiteen
linjalla opiskelu keskittyy yksinkertaistettuna liikkkeen, &anenkaytén ja musiikin
ilmaisutekniikoihin, joista nayttelemisprosessi lopulta koostuu. Opetukseen sisaltyy
esimerkiksi teatterihistoriaa, miekkailua, akrobatiaa, liikuntaa, klassista laulua ja
musiikkia, puhetekniikkaa, murrekursseja, improvisaatiota ja tanssia. (Nousiainen
2016)
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Kuten jo opiskelu, ty0 itsessdan saattaa olla fyysisesti hyvinkin rankkaa tansseineen
ja lauluineen ja vaatii hyvaa kehonhallintaa. Teatterin lavalla ollessa on oltava koko
ajan tietoinen omasta kehostaan, likkeistddn ja pienistd nyansseista joita ne

valittavat.

Nousiaisen mukaan suurin oppi nayttelijagn ammattiin on tullut tyosta ja tekemalla.
Han kertoo, ettd TeaK oli paikka, jossa sai turvallisesti hakea omia rajojaan
esiintyjana ja ihmisend; seka psyykkisia etta fyysisia rajoja. Se oli paikka missa sai
kohdata pelkojaan ja myos hédpeaa. Teatterikorkeakoulu oli myos leikkikentta misséa
sai kokeilla kaikkea ep&konventionaalista toimintaa ilman etta kukaan tuomitsee.
Lahes kaikkea sai yrittda. Hanelle se oli lisaksi paikka, jossa sai olla oma itsensa,
mika on aarettoman tarkedd ammatin hahmottamisen kannalta. Siella ymmarsi, etta

taytyy olla valmis melkein mihin vaan télle alalle lahdettyaan.

Nayttelijat Teatteri Imatrassa noudattavat kunnallista nayttelijdiden tydehtosopimusta
joka poikkeaa melkoisesti esimerkiksi vaikkapa kunnallisesta sosiaalialan
tybehtosopimuksesta. Nayttelijan saanndllinen tybaika paivassa on enintéan 7,5
tuntia joka jakautuu kahteen, enintaan neljan tunnin pituiseen jaksoon. Esitysten tai
valmistavien harjoitusten vuoksi sitd voidaan nostaa enintaan 9,5 tuntiin péaivassa.
Yleinen kaytdntd on, ettd toissa ollaan klo 11-15 ja klo 18.30-22 silloin kun
harjoitellaan. Jos samaan aikaan esitetddn yhtd naytelmaa ja harjoitellaan toista,
paiva voi rakentua niin ettd harjoitukset ovat klo 11-15 ja esitys klo 19-21-30.
Nayttelijalla on oltava vahintdan yksi vapaapaiva viikossa niin ettd hanella on kerran
vikossa  keskeytymaton  35-tunnin  vapaa-aika. (Kuntatyonantajat 2016,

tybehtosopimukset)

2.3 Tekninen ja muu taiteellinen henkilokunta

Teatterin vakituiseen tekniseen ja muuhun taiteelliseen henkil6kuntaan kuuluvat
aanisuunnittelija, valosuunnittelija, pukusuunnittelija, lavastemies seka
jarjestaja/lavastemies. Tekninen henkildkunta ja suunnittelijat noudattavat teatterialan
tybehtosopimusta. Se, ettd samassa yksikossa tydskentelee henkildita samojen
projektien aarella mutta erilaisin tydsopimuksin on my6s hyva ymmartaa

tydyhteis0ssa, ettei synny eriarvoisuuden tunnetta. Esimerkiksi
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lastensuojeluyksikdssé missé tybskentelee ohjaajia, tyontekijat tekevat samaa tyota
samoin tydehtosopimuksin. Ty on tyontekijoiden ndkdkulmasta tasavertaista

palkkoineen, oikeuksineen ja velvollisuuksineen.

Yksi konkreettinen ero nayttelijdiden ja teknisen henkilokunnan tyéehtosopimuksessa
on ilta- ja yolisat, joita nayttelijoille ei makseta mutta tekniselle henkilékunnalle
maksetaan. Tydajat ovat varsin samanlaiset. Tekninen henkilékunta voidaan
velvoittaa myos jadmaan naytannon jalkeen purkamaan lavasteita. Ote teatterialan

tybehtosopimuksesta:

1. Teknisella naytantdtyontekijalla on naytantovuosittaisesti erikseen sovittava
maara tyopaivia siten, ettd naytantdvuosittainen tydtuntimaara tasoittuu
keskiméaarin 38 1/4 tunnin viikoittaiseen tydaikaan.

2. Tyontekijan tyopaivien Ilukumaara vahvistetaan naytantévuosittaisesti
seuraavasti: 1) kun tyontekijdn vuosilomaoikeus méaaraytyy kahden arkipaivan
perusteella, tyopaivia on 219 naytantdvuodessa; 2) kun tyontekijan
vuosilomaoikeus maaraytyy kahden ja puolen arkipdivan perusteella, tytpaivia
on 216 naytantbvuodessa; ja 3) kun tyontekijdn vuosilomaoikeus maaraytyy
kolmen arkipaivan perusteella, tyopaivia on 210 naytantbvuodessa. 17
Paivittdinen sdanndllinen tydaika on enintaan kahdeksan tuntia vuorokaudessa.

3. Tyo tulee suorittaa yhtdjaksoisesti silloin, kun néin voidaan menetella. Mikali
tyopaiva jaetaan kahteen osaan, lyhyempi osa on vahintdan kolme tuntia.
Kaksiosaisen paivan tydaikajakson vélinen aika on vahintdaan 2,5 tuntia, ellei
paikallisesti toisin sovita. (Tekniikka- ja mediatyontekijoiden liitto)

Nousiainen (2016) korostaa haastattelussaan teknisen henkiloston tarkeytta
teatterissa ja nostaa esiin esimerkiksi lavastajien ammattitaidon. Rakentamistaidon
lisaksi taytyy olla visuaalista silmaa.

Koko teatteri, kuten mika tahansa yritys tai yhteisd, on kuin iso koneisto, jossa kaikki
osat vaikuttavat kaikkien toimintaan ja jokaisen tydpanos on yhtd tarkea

lopputuloksen kannalta.

3 IMATRAN TEATTERIN TYOHYVINVOINTI

Ihminen viettdd tyOpaikallaan noin puolet valveillaoloajastaan, jos tekee

taysipaivaista tybaikaa. Tasta voi vetaa johtopaatoksen, ettd tydssa viihtyminen

vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, silla harva meista voi irrottautua
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tydbminastaan taysin vapaa-ajallaankaan. Tydhyvinvointi ei myodskaan ole
itsestddnselvyys, joskaan sana tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen. Hyvinvointia on
vaikea mitata, silla jokaisella on oma subjektiivinen kokemuksensa ja se tarkoittaa
ihmisille eri asioita. Jollekin riittdd se, ettd kykenee hoitamaan tehtdvansa
aikataulussa ja jollekin toiselle on tarkeda, ettd hanet nahdaan omana itsenaan,

persoonana ja solmii tiiviitd suhteita kollegoihinsa.

Yksi tyGhyvinvoinnin mittari voisi olla suorituskyky; kuinka jaksaa ja kykenee
suoriutumaan tyétehtavistd ilman ettd niistd vasyy tai stressaantuu liikaa. Pelkka
suoriutuminen kuitenkin riittdd harvoille ja tyon toivotaan olevan motivoivaa,
innostavaa ja palkitsevaa. Jotta nama toteutuisivat, olisi tyOpaikan tarjottava
turvallinen ymparistd jossa kehittyd ja missa tehdystd tydstda saa ansaitsemansa
palautteen, oli se sanallinen palaute ja kehu esimieheltd tai rahallinen palkinto.
Tydssa hyvin parjgaminen ja siella viihtyminen parantaa itsetuntoa ja tunteen etta

omalla elamalla on merkitysta ja on osa jotain isompaa.

Kylla
Ei

Enosaa sanoa

Kaavio 1. Kysely Imatran teatterin henkilokunnalle. Huomioidaanko tydpaikallasi henkil6stén

tybhyvinvointi riittavasti?

On vyksilollista, mitkd asiat koetaan tarkeiksi ty6hyvinvointiin liittyen. Jollekin
tybhyvinvointi on asia jota ei edes ajattele, se on itsestaanselvyys. Jollekin toiselle on
luontevaa miettid sdédnnollisesti sekd omaa ettd muiden tyossdjaksamista. Olisi hyva,
ettd tydssdjaksamisesta ja yksilon tydhyvinvoinnista keskusteltaisiin sdanndllisesti

tyopaikalla, myds esimiehen kanssa.

Kaikkein tarkeimmiksi omaa tydhyvinvointia parantaviksi seikoiksi kyselyssa nimettiin
e Hyvat tyttoverit

e Johtajan palaute
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¢ Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon

e Itsenséa kuunteleminen ja itsesta huolehtiminen

Merkittdvimmiksi tydhyvinvointia heikentaviksi asioiksi nimettiin
e Kiire

e Tunne, ettei tule kuulluksi

Vastauksissa avattiin kiireen tunnun seurauksia; artyisyys, asioiden unohtelu ja oman
tyon keskeytyminen. Muita ty6hyvinvointiin heikentéavasti vaikuttavia asioita olivat
vasymys, ohjaajan ammattitaidottomuus, tiedonkulun puute, eriarvoinen kohtelu,

byrokratia ja fyysinen kuormitus.

Yksilon hyvinvoinnin ja eettisen arvon lisdksi ty6hyvinvoinnilla on myos
yhteiskunnallista merkitystd. Ty6hyvinvointi vaikuttaa tehokkuuteen ja tuottavuuteen
ja sitd kautta talouteen. Tyodssa viihtyminen lisad henkiléstbn sitoutumista omaan

tydpaikkaan ja myo6s halukkuutta tukea tydtovereita. (Virtanen ja Sinokki 2014, 30-31)

Tybhyvinvointi kasitteena yleistyi vasta 1990-luvulla, mutta tydsta johtuvia sairauksia
on tutkittu jo paljon pidempaéan. Pitkdan tydhyvinvointi keskittyikin 1ahinna fyysiseen
hyvinvointiin ja henkinen ja sosiaalinen puoli nahtiin toissijaisena.

Varsinaisen fyysisen tydsuojelun Suomessa voidaan katsoa alkaneen ajalta, milloin
tyoterveyshuolto alkoi kehittya, eli 1800-luvulla jolloin teollisuus lisdéntyi. Tydsta
johtuvat fyysiset vaivat tosin tunnistettin jo 1500-luvulla, jolloin Suomessa ol

kaivostoimintaa ja kivipolykeuhko vaivasi kaivostyontekijoita.

Teollistumiseen liittyi tietysti tuottavuuden seuranta ja tehdastydlaisten sairastamisen
huomattiin vaikuttavan myds tuottavuuteen, joten tyévéen terveydenhuoltoon alettiin
kiinnittaa huomiota. Tehtaiden yhteyteen perustettiin sairaaloita henkilokuntaa varten.
Tehtaissa tyoskentelevat ladkarit ja sairaanhoitajat olivatkin  suomalaisen
tyoterveyshuollon pioneereja. 1800-luvun lopulla Suomeen laadittiin
tyoterveyshuoltoa tukevia lakeja liittyen  vakuutuksiin, ammattitauti- ja
tyoturvallisuustarkastuksiin. Tyoaikalain ja tydsopimuslain tullessa voimaan 1900-

luvun alussa tyontekijoiden oikeudet ja olosuhteet paranivat huomattavasti. Silti
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tyosuojelu keskittyi lahes kokonaan pelkastaan fyysiseen hyvinvointiin. (Virtanen ja
Sinokki 2014, 57-59)

Tana paivana tyosuojelua ohjaa tyoturvallisuuslaki, tapaturmavakuutuslaki,
tyoterveyshuoltolaki, tyosopimuslaki ja tydaikalaki. Ammattilitot ovat vahvasti
mukana tuomassa tietoisuutta tyontekijan oikeuksista liittyen tydsuojeluun ja myds

kouluttavat jasenidan tyésuojelun saralla.

3.1 Fyysinen hyvinvointi

Aiemmin kaytettiin enemman termia fyysinen tyosuojelu, joka on peruja 1900-luvun
alusta. Silla tarkoitetaan yksilon fyysista kuntoa ja jaksamista seka terveytta yleensa.
Konkreettisia asioita mitkd tyOpaikalla kuormittavat fyysista hyvinvointia ovat
ruumiillisesti raskas ty0 ja taakkojen kasittely, hankalat tydasennot, jatkuva
paikallaan olo ja toistuva ty6 ja huono hengitysiima. Seikkoja joilla fyysista
hyvinvointia ja jaksamista voi tyopaikalla edesauttaa ovat ainakin ergonomia ja tyén

saannollinen tauotus.

Hyvalksi
Riittavaksi

Huonoksi

Kaavio 2. Kysely Imatran teatterin henkildkunnalle. Millaiseksi tunnet fyysisen jaksamisen ty6ssasi?

Suurin  osa Vvastaajista kokee fyysisen jaksamisensa hyvaksi. Avoimissa
kysymyksissa kavi ilmi, ettd osa henkilokunnasta kokee fyysista rasitetta niska- ja
hartiaseudulla joka toki vaikuttaa fyysiseen hyvinvointiin heikentavasti. Myds ian
todettin tuovan omat hidasteensa. Kyselyn vastauksissa omaa fyysista
tybhyvinvointia parantaviksi seikoiksi listattiin liikunta, riittdva lepo, niska- ja

hartiajumppa seka hieronta.
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Tybssa jaksaminen fyysisesti on paljolti kiinni myds siitd, millainen henkilén fyysinen
kunto yleensékin on. Tyonantajat tukevat henkiloston fyysistd kuntoa usein
esimerkiksi liikuntaseteleilla joita voi kayttdaa kuntosaleilla, uimahalleissa ja muissa
likuntapaikoissa. Henkiléston harrastus- ja virkistystoimintaa voi tukea my0s
vaikkapa tarjoamalla tydpaikan tiloja vapaa-ajankayttoon esimerkiksi kerhotoimintaa
varten tai palkkaamalla silloin talléin likunnanohjaajan tyopaikalle ohjaamaan

liikuntaa.

Fyysiseen kuntoon ja hyvinvointiin vaikuttavat tietysti oikea ravinto, riittava lepo ja
uni, seka muuten terveelliset elaméantavat kuten kohtuullinen paihteiden kaytto.

Tyontekijan fyysisen kunnon tilaa ja kehitysta voidaan Ojalan mukaan seurata
esimerkiksi  kuntokavelyilla, tekemalla tyokyky- ja uupumisindeksejd ja
terveystutkimuksilla, kuten saanndllisilla verenpaineen ja kolesterolin mittauksilla.
Heikentyneestd fyysisestd kunnosta voivat Kkertoa myds tybtapaturmien

lisdantyminen ja lisddntyneet sairauspoissaolopaivat. (Otala 2003, 20)

Nousiainen (2016) kertoo, etta teatterissa tydéskennellessa fyysinen kunto on tarkeaa
tyon luonteen vuoksi. Nayttdmolla joutuu hyppimddn ja likkumaan. Fyysiseen
jaksamiseen nayttelijantyossa liittyy myods jatkuva uuden opettelu; taytyy olla
keskittymiskykyd ja taitoa omaksua uutta. Jos fyysinen kunto ja kontrolli ovat

huonoja, myos keskittyminen ja oppimiskyky heikkenevét.

3.2 Psyykkinen ja henkinen hyvinvointi

Vuonna 1958 uusittuun tyoturvallisuuslakiin lisattin myds henkinen kuormittavuus ja
pikkuhiljaa kiinnostuttiin psyykkisten oireiden ja tydpaineen yhteydesta. Seuraavalla
vuosikymmenella puhuttin - myds tyopaikan psykososiaalisista tekijoista kuten
vuorovaikutuksesta tyopaikalla. Samoihin aikoihin alettiin  kiinnittdd huomiota
mielenterveyteen yleensékin aiempaa enemman ja puhuttin jo henkisesta
tydsuojelusta. Suomessa puhuttiin tydelaméan mielenterveydesta 1980-luvulla ja tama
katsottiin riittavaksi henkiseksi tydhyvinvoinniksi. Yksi henkisen hyvinvoinnin mittari

oli ty6ssa viihtyminen. (Virtanen ja Sinokki 2014, 73-84)
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Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu lyhyesti sanottuna henkinen jaksaminen seka
tasapaino tyon ja muun elaman valilla.
Leenamaija Otalan mukaan psyykkinen hyvinvointi koostuu muun muassa
seuraavista asioista:

o Selkeét tavoitteet ja niihin sitoutuminen

e Innostus ja flow-kokemukset

e Ajan tasalla oleva ammattitaito

e Arvostuksen tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhénsa

e Tunnedly

¢ Mahdollisuus joustaviin tybaikajarjestelyihin

e Harrastukset vapaa-ajalla

e FElaméanhallinta

Tyo6ssa viihtyminen on toki nykyaankin yksi henkisen hyvinvoinnin mittareista. Muita
keinoja mitata henkista ja psyykkista tyohyvinvointia ovat tyotyytyvaisyyskyselyt ja
ilmapiirimittaukset, sairauspoissaolojen maaréd, stressimittarit ja ylitdiden maara.
Laskenut psyykkinen tyohyvinvointi aiheuttaa stressid, unihairiditd ja uupumusta,
motivaation ja innostuneisuuden  katoamista, oppimiskyvyn laskua ja
ammattiosaamisen heikkenemista. Myds péaihteiden kayttd saattaa lisdantya vyl

riskirajojen.

Hywaksi

Meutraaliksi

Huonoksi

Kaavio 3. Kysely Imatran teatterin henkilostélle. Koetko tydilmapiirin

Teatteri Imatran tyGilmapiiri koetaan paaosin hyvaksi. Vastauksissa kerrottiin, etta
koetaan helpoksi puhua kollegoille omasta tydsta ja sen tuomista haasteista, mika
mielestani kertoo myds avoimesta ja sallivasta ilmapiiristd. Kyselyn kysymykseen
numero 3 100 % vastaajista vastasi, ettei ole kokenut tyopaikkakiusaamista
viimeisen kolmen vuoden aikana. Omaa psyykkistd ja henkista tyohyvinvointia
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parantavia asioita kerrottiin olevan hyvat tydkaverit, esimiehen palaute, mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon ja oman jaksamisen kuunteleminen.

On tarkedd huomioida, ettd vaikka tyohyvinvointi voidaan pilkkoa pienempiin
kokonaisuuksiin, ne eivat ole toisistaan irrallisia. Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa myds
psyykkiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen, samoin kuin psyykkinen huonovointisuus

voi aiheuttaa fyysisia oireita.

Kiire ja haastavat projektit néhtiin Imatran teatterissa paitsi raskaina, osittain myos
positiivisena; Yleensa kiire on kausiluonteista ja sen ajatuksen voimalla jaksaa.
Ajoittainen haasteellisuus koettiin antoisana, kun kyseessa on tyd mita tykkaa tehda.
Psyykkista hyvinvointia voidaan yllapitaa ja kehittdd huolehtimalla omasta
osaamisesta ja oppimisesta, mahdollisten stressioireiden seuraamisella,
harrastuksilla, tydonteon rytmittamisella seka tutustumalla tyéhyvinvointiin kasitteena.
(Otala 2003, 21)

Kolmannes kyselyn vastaajista kokee, ettei saa kehittda itseaan tarpeeksi
ammatillisesti. Tydantajan tarjoaman koulutuksen lisdksi voisi olla hyva tutustua
my6s omaehtoiseen koulutukseen mahdollisuuksien mukaan. On kuitenkin tarkeaa
seka tasa-arvoisuuden etta teatterin laadun kannalta, ettéd jokainen ammattiryhméa

saisi pitdé ylla ammattitaitoaan tydnantajan tukemana.

Saan

En saa

Kaavio 3. Kysely Imatran teatterin henkilostélle. Saatko kehittdd ammatillista osaamistasi tarpeeksi?

TyOnantaja tukee joissain tydpaikoissa psyykkista tydhyvinvointia jarjestamalla
tyonohjausta. Silla pyritddn vahentamaan tydsta aiheutuvaa henkista kuormitusta

tarjoamalla puitteet missa keskustella ohjatusti tydstéaan, seka positiivisista etta
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negatiivisista asioista. Tyonohjauksille sovitaan yleensa tavoitteet, tosin ne saattavat

muuttua tapaamisten aikana joiltain osin.

3.3 Sosiaalinen hyvinvointi ja yhteisollisyys

Ihminen on yksilo, mutta hdnen olemassaolonsa toteutuu suhteessa ymparistoon ja
toisiin ihmisiin. Ihminen tarvitsee toisia ihmisid, mika korostuu tydpaikoilla. Ihminen
haluaa olla my6s osa jotain suurempaa kokonaisuutta ja saada elamalleen
merkitystd. Ty0 on yksi keskeisempia asioita elamassa missa taman tarpeen on
mahdollista toteutua. Yhteisollisyys tyOpaikalla tuo turvaa ja parantaa ilmapiiria.
Siihen kuuluu luottamus, halu auttaa ja tukea kollegaa, avoimuus ja toisten

huomioonottaminen yksil6ina. (Kaivola & Launila 2007, 77-78)

Tybyhteis6 on aina myods ryhmda, johon muodostuu jonkinlainen roolirakenne.
Roolirakenteisiin kuuluu seka virallista ettd epavirallista kayttaytymista. Kun ryhman
roolit ovat yhteensopivia, yhteistyolla on edellytykset muodostua kitkattomaksi.
Roolikonflikteista seuraa helposti myds yhteisty6n vaikeutumista.

Yksi ryhman toimivuutta ja tyytyvaisyytta lisdava tekijd on korkea koheesio, joka
seuraa muun muassa siitd miten arvokkaaksi ryhmaan kuuluminen koetaan.
(Borgman & Packalen 2002, 113)

Paaosa kyselyn vastaajista kertoi viihntyvansa tydssaan ja tydpaikallaan hyvin. Omat
tyotoverit koettiin tarkedksi voimavaraksi ja kerrottiin etta toisista pidetaan huolta
tyopaikalla. Henkiloston pieni maara koettiin toisissa vastauksissa raskaaksi, toisissa
se nahtiin positiivisena asiana. Toisinaan yhteistyon vaihtuvien ohjaajien kanssa

todettiin aiheuttavan hieman ylimaaraista paanvaivaa

Viihdyn erittdin hyvin. Meitd on vdhén tédssé tybpaikassa, mutta piddmme

toisistamme huolta.”

Sosiaalinen hyvinvointi koostuu suhteista ympardiviin ihmisiin niin tydssa kuin vapaa-
ajallakin, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidoista, sek& verkostoihin kuulumisesta seka

tydmaailmassa ettd vapaalla. Sosiaalisen hyvinvoinnin ontuessa uhkana on
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syrjaytyminen, yhteistyotaitojen ja —kykyjen heikkeneminen, tietojen vaihdon

vaikeutuminen seka ilmapiirin heikkeneminen. (Otala 2003, 22)

0 1
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Tuntuu

Ei tunnu

Kaavio 4. Kysely Imatran teatterin henkilokunnalle. Tuntuuko sinusta, etta voit puhua avoimesti
tyostasi ja sen haasteista tyopaikallasi?

Kommunikointi ja kuulluksi tuleminen nousivat kyselysséa esiin tarkeind
tyohyvinvointia tukevina seikkoina. Koska reilu kolmasosa vastaajista kokee, ettei voi
puhua tyopaikalla avoimesti tydstaan, olisi syytd miettia kuinka kommunikointia
tybpaikalla voisi parantaa. Henkilokuntapalaverit ovat yleensa luontevia paikkoja
puhua koko talon asioista jotka koskettavat kaikkia. Lisdksi pienemmat, tiimikohtaiset
kokouksetkin voisivat olla tervetulleita foorumeita asioille jotka liittyvat tdsmallisesti
juuri yksildiden tydhon.

Tiedonkulku ja sen puute koettiin myos oleellisiksi tydhyvinvointiin liittyviksi asioiksi.

Puutteet tiedonkulussa voivat aiheuttaa ulkopuolisuuden tunteita tydyhteisossa.

Yhteisollisyys vaatii avointa keskustelua missa jokaiselle annetaan mahdollisuus
saada &dnensa kuuluviin. Yhteiso, joka toimii, on luonut yhteiset pelisaannét missa
jokainen tietdéd oman perustehtavansa. Osa pelisddnndista perustuu vaistamatta
lakeihin, mutta hyvissa tyoyksikdissd on myods omia, yhdessa luotuja saantdja ja

siella jaetaan yhteinen pdamaara. (Suonsivu 2015, 28-29)

Nayttelija Puhakka kertoo, etta kokee kuulluksi tulemisen nayttelijan tydssa tarkeaksi
ja lisdd keskustelevan tyotavan olevan osa ammattia. Keskustelu naytelmaa
tyostdessa avaa ja selkiyttdd naytelman teemoja ja nain ollen parantaa suoritusta.
Perustehtavan, eli nayttelijan sen hetkisen roolin selkeys on tarkeaa lopputuloksen
kannalta. Tiedon jakaminen tyon alla olevan naytelméan sisallosta, merkityksesta ja

tyylilajista tukee perustehtavan onnistunutta toteuttamista.
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kylla
En

Jonkin verran

Kaavio 5. Kysely Imatran teatterin henkilokunnalle. Koetko, etté voit vaikuttaa omaan tyohdsi?

Vastauksissa tuotiin esille, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon on erds
tarkeimpia asioita jotka vaikuttavat omaan tyOhyvinvointiin. Samoin yhdeksi omaa
tyohyvinvointia heikentavia asioita mainittiin se, ettei tule kuulluksi eika péaase
vaikuttamaan. Tassa kohtaa esimies on ratkaisevassa asemassa, vaikka tietysti
myos tybtehtava maarittelee osin sen kuinka laajalti omaan tyéhon voi vaikuttaa.
Vastausten perusteella henkildkunta kokee itsensa p&é&osin hyvin kuulluksi.
Tulevaisuudessa olisi tarkeda selvittdd kuinka  kaikkien  tydntekijoiden

vaikuttamismahdollisuuksia saataisiin parannettua.

Yksi tapa tukea yhteisollisyytta ja keskustelevaa ilmapiiria on jarjestaa saannoéllisia
timipalavereja tai henkilokuntakokouksia. Vaikka edella mainitut kokoukset ovat
tyypillisesti asiasisaltdisia, niihin voidaan mahduttaa tilaa myds vapaammille aiheille.
Naitd voivat olla vaikkapa kuulumiskierros tai fiillismittari taman hetkisesta

tyotilanteesta.

Yhteisollisyyteen liittyvd kasite, oppiva organisaatio, on juurtumassa hitaasti
tyoyhteisoihin. Sen edellytys on, ettd tydyhteisdssa on jo yhteisollisyytta. Kirjassa
Hyva tybpaikka oppivasta organisaatiosta kirjoitetaan seuraavasti:

"Oppiva organisaatio osaa kayttaa kaikkien yksildiden ja ryhmien oppimiskykya
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja
kehittymiseen kannustavaa ilmapiirid. Organisaatio oppii ihmisten valityksella, ja
organisaation oppimisesta ovat vastuussa sen kaikki jasenet. Kaikkien tiedot, taidot,
teoriat ja kokemukset ovat yhteisessa kaytdssa. Oppimisen edellytyksena on

aktiivinen vuorovaikutus.” (Kaivola & Launila 2007, 82).
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Vuorovaikutus on siis avainsana myds oppivan organisaation muodostumiselle. Hyva
vuorovaikutus, dialogisuus ja niiden toimiminen ovatkin teemoja joita jokaisessa
tydyhteisossa olisi syyta tarkastella kriittisestikin. Oleellista oppivalle organisaatiolle

on myos vapaa tiedonkulku.

Oppivan organisaation viisi elementtia ovat

1. ltsehallinta, missé jokaisella on mahdollisuus omaan kasvuun ja oppimiseen.
Siina tunnistetaan henkilon asiantuntijuus omassa tydssaan ja hanen
annetaan olla luova ja aktiivinen toimija.

2. Mentaaliset mallit. Oppivassa organisaatiossa uskalletaan tarkastella vanhoja
uskomuksia kriittisesti, heittaa ne tarpeen tullen menemaan ja luoda uusia
toimintamalleja.

3. Yhteinen visio. Visio, joka maarittelee tydtn suunnan ja on luotu yhdessa.

4. Tiimioppiminen. Tydilmapiirin ollessa kannustava ja sellainen jossa
arvostetaan ja kuunnellaan toisia voi johtaa tiedostamattomaan oppimiseen.
Tassékin perustana on avoin ja arvostava vuorovaikutus ja parhaillaan
yksittdisesta osaamisesta tuleekin paljon enemman, koko tydyhteison
osaamisen summa.

5. Systeemiajattelu. Systeemiajattelun periaatteena on, etta kaikki vaikuttaa
kaikkeen. Pienisté osasista, keskinaisista vaikutussuhteista ja

riippuvaisuuksista muodostuu kokonaisuus. (Kaivola & Launila 2007, 85)

Avoimen vuorovaikutuksen eteen organisaatiossa on tehtdva toitd. Tassa kohtaa
esimiehellda on merkittava rooli siing, etta luo puitteita missd mahdollistetaan yhteinen
keskustelu. Pelkkd johdon panos ei kuitenkaan riitd vaan jokaisen tyOyhteison
jasenen tulisi kiinnittdd huomiota siihen, miten kommunikoi muiden kanssa, jotta
dialogisuus toteutuu. Dialogisuuden lahtokohta on kuunteleminen. Se, ettd kuuntelee
mita toisella on sanottavaa eik& kuuntelun sijaan odota vuoroaan paasta kertomaan
omaa mielipidettddn ja ajatustaan. Dialogi on ldsnd olemista ja myo6s toisen
kehonkielen lukemista. (Kaivola & Launila 2007, 92-95)
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3.4 Tybuupumus ja stressi

Teatteri on yhteistyoté ja siihen liittyy yleison palveleminen. Taméa
aiheuttaa harhan, ettei tydryhmaa tai yleisoa saa pettad. Nayttelijoiden
keskuudessa eldad vahvasti sankaruusmyytti, jossa suurin sankari on se,
joka pystyy tekemaan tyonsa, vaikka paa kainalossa. Vaikka tasta
harhasta aika ajoin puhutaan, se elaa edelleen. (Puhakka 2016)

Burnout, eli loppuun palaminen yleistyi kasitteena 1980-luvun lopulla. Tuolloin
tyosséjaksamisen ajateltiin liittyvan lahinna fyysiseen jaksamiseen.

Virtanen & Sinokki kirjoittavat: "Tyduupumus on psyykkinen oireyhtyma, jolle
tyypillistd on esimerkiksi ammatillisen omanarvontunnon menettaminen, voimakas

vasymys ja kyynistynyt asenne tyota kohtaan.”

Ihminen altistuu stressille elamassaan seka tyo- ettd vapaa-ajalla ja se, kuinka
stressia sietaa ilman lamaantumista on subjektiivinen kokemus. Toiset pieni stressi
saa toimimaan tehokkaammin ja epavarmuus ja muutokset ovat liikkeelle laittavia
voimia. Toiset kaipaavat tasaisuutta ja mahdollisimman vahan paineita toimiakseen
parhaalla mahdollisella tavalla. Ihmisen olisikin hyv& oppia tunnistamaan oma

stressinsietokykynsa ja sen ylittdmiseen liittyva oirehdinta.

Tyoterveyslaitoksen mukaan stressiin liittyvista ongelmista kertovat seuraavat merkit:
e Tyontekijan huolimattomuus ja valinpitamattomyys tyossa
e Vetaytyminen ja eristdytyminen tydyhteisossa
¢ lImapiiriongelmat ja toistuvat riidat tydtovereiden ja esimiehen kanssa
e Tunteiden hallinnan vaikeus ja suojaus
e Tyoroolissa ja asiatasolla pysymisen vaikeus
e Vaikeus selviytya tyosta, tuottavuuden lasku, hakeutuminen rutiinitehtaviin
e Poissaolojen, sairastavuuden ja elakehakuisuuden lisaantyminen
(Suonsivu 2015, 38)
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Nayttelijoille tyduupumus on myo6s tuttua. Naytteljdn ammatti on julkinen ja usein
tybuupumusta puidaan myos lehdissa. Jos kyseessa on julkisuudelle tuttu henkild ja
lehdet kirjoittavat asiasta, voi se vaikeuttaa burnoutista toipumista.

Teatterissa kollegan romahdus ja tyduupumus voi vaikuttaa koko tydyhteis6on tai

ainakin meneilldaén olevaan produktioon.

Omalta kohdaltaan Nousiainen kertoo, ettd tyduupumukseen liittyy hapea ja
epaonnistumisen pelko, sekd myds pelko siita kestdadkdé oman ammattinsa kaikkine
paineineen. Oma paineensa on myds tydhon palaamisessa, silla produktio elda
omaa elamaansa yhden poissaolosta huolimatta, ja takaisin samaan tilanteeseen

palaaminen on vaikeaa, jos ei mahdotonta.

4 JOHTAMINEN

Usein johtajuus jaetaan liiketoiminnan johtamiseen ja ihmisten johtamiseen.
Mielestani hyva johtaja on sopiva sekoitus molempia. Hyva johtaja ymmartaa myaos

ryhmadynamiikkaa ja ryhman siséisia rooleja.

Johtajuudelta tunnutaan odottavan valilla hieman likaakin ja on muistettava, ettei
pelkdstadn hyva johtaminen luo toimivaa tydyhteis6a vaan siihen tarvitaan kaikkia
tyontekijoita. Yksi tarkeimpia johtajan tehtdvid on tukea tydn toteutumista ja
varmistaa ettd linkki toiminnan ja tavoitteen valilla on selked tyontekijbille.
TyoOntekijan on siis aina tiedettdvd mitd héneltd odotetaan ja saatava jatkuvaa
palautetta tydstaan.

(Borgman & Packalen 2002, 97)

Henkildst6johtamiseen kuuluu henkiloston rekrytointi, kehittaminen, palkitseminen ja
motivointi. Siihen kuuluu seka ryhman etta yksildiden johtamista, konfliktien
ratkaisua, prosessien johtamista, palautteen antoa, tiedottamista, delegointia ja
paatoksentekoa. Esimiehen tehtavand on luoda tyOpaikalle hyva, innovatiivinen
ilmapiiri joka liittyy vahvasti siihen miten ty0yhteis6a johdetaan. Johtajan tulee olla
innostunut tydstaan ja halukas kehittdmaan sita. Hanella tulee olla ihmissuhdetaitoja

mutta myos riittdvasti likemiesvaistoja, jotta tunnistaa yrityksen edun. Myos esimies
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tarvitsee jatkuvaa koulutusta ja kiinnostusta omaan ammattiinsa. (Osterberg 2014,
128)

Kehityskeskustelut ovat tarkeita esimiehen ja tyontekijan valisia
vuorovaikutustilanteita, vaikkakin paivittaista epavirallista ajatusten vaihtoa tarvitaan
yhta lailla. Kehityskeskustelut eroavat epavirallisista kaytavakeskusteluista kuitenkin
selkeasti ja muun muassa niin, ettd ovat saanndllisid ja tavoitteellisia ja niille on
selkeéasti varattu aika ja paikka. Niihin myds valmistaudutaan etukateen molemmin

puolin.

Helsila (2009) mainitsee yleisimmiksi kehityskeskustelujen kompastuskiviksi huonon
valmistautumisen, vaikeiden asioiden valttelyn, tottumattomuuden palautteen ja
erityisesti  kritikin saamiseen ja antamiseen, huonot kokemukset aiemmista
kehityskeskusteluista, epéselvyyden siitd miksi keskustellaan seka sen etteivat
osapuolet kuuntele toisiaan.

Kehityskeskusteluissa tarkastellaan tydtd pidemmalla aikajaksolla. Siina arvioidaan
tehtya tyota ja siind onnistumista molempien nakokulmasta seké kasitelladn tulevia
odotuksia ja toiveita. Tyonantajalle se on tilaisuus selkeyttdd mita han tyontekijalta
odottaa tulevaisuudessa, antaa palautetta ja tuoda esiin kehittAmistarpeita.
Tybntekijalle se on mahdollisuus tuoda esin omia toiveitaan ja
parannusehdotuksiaan ja tilaisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa. (Osterberg 2014,
134)

Useat tutkimukset kertovat siitd, etta lahiesimies ja johtamisjarjestelman selkeys ovat
tarkeimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja. Myds esimiehen ihmistaidot ja

tasapuolisuus tyontekijoitéd kohtaan ovat tarkeita. (Otala 2003, 16)

Teatterin johtajalla on teatterin esimiehena vastuu paitsi taloudellisena ja henkilosto
johtajana, myos taiteellisena johtajana. Ajoittain joutuu varmasti taiteilemaan myos

tuottavuuden ja taiteellisen tinkimattomyyden valill&.

Teatteri Imatran henkilékunnalle tehdyssa kyselysséd nousi esiin tarve siihen, etta

ymmarretdadn inhimillisid virheitd ja kohdellaan tyontekijoita tasa-arvoisesti. Tasa-
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arvoinen kohtelu liittyy yhtd paljon kollegojen véliseen kanssakaymiseen Kkuin
johtajuuteen.
Tasa-arvoiseen kohteluun ja kohtaamiseen littyy ymmarrys siita, etta jokaisen

tybpanos ja perustehtava ovat yhta tarkeitd kokonaisuudessa.

Osallistava johtamistapa velvoittaa ja myds antaa luvan henkilbkunnalle osallistua
tyopaikkansa suunnitelmiin ja tavoitteisiin. Osallistava ja osallistuva johtaja on
kehitysmydnteinen ja kannustaa tyontekijoita mukaan prosessiin tyotd kehittdessa.
Erityisesti  jos organisaatiossa on muutoksia, tyontekijdiden osallisuus
muutosprosessissa on tarkeaa. Se vaikuttaa tyosuoritukseen ja tydssé jaksamiseen
ja liittyy keskeisesti myds informaation kulkuun seka véhentdaa muutosvastarintaa.
Jos tyontekijoilla on tunne, ettd heidan ympaérillddn vain tapahtuu asioita joihin he
eivat voi millaén tavoin vaikuttaa, seuraukset ovat vaistamatta negatiivisia.

(Borgman & Packalen 2002, 86-87

Kyselyn vastauksissa tuotiin esille myds toive saada esimieheltd enemman

positiivista palautetta.

Koen

En koe

Kaavio 6. Kysely Imatran teatterin henkilokunnalle. Koetko, etta saat riittavasti palautetta tyostasi?

Taman paivan johtajuus on yhta lailla kuuntelemista, ymmarrysta ja vuorovaikutusta
kuin vastuun kantoa ja paatdsten tekoa. Autoritddrinen johtaminen alkaa olla
historiaa monessa paikassa mutta koska johtajalla on aina valtaa suhteessa

tyontekijoihin, tietty auktoriteetti kuuluu yleensa asiaan.

"Kaikki toivovat ja odottavat saavansa arvostusta tyOpaikan ihmissuhteissa.
Erityisen merkitykselliseksi koetaan luonnollisesti esimieheltéd saatu arvostus.”
(Virtanen & Sinokki 2014, 148)
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4.1 Ohjaajan rooli

Teatterissa, naytelmaa rakentaessa taiteellinen vetovastuu on ohjaajalla, vaikka se
toki on myds vahvasti ryhmatyotd. Ohjaaja ei ole esimiessuhteessa nayttelijoihin,
mutta taiteellisen prosessin johtamisen takia raja tuntuu hailyvalta naytelmaa
luodessa. Ohjaaja vastaa koko tyéryhman johtamisesta produktion valmistuessa.

Sen lisaksi etta ohjaaja vastaa naytelman taiteellisesta prosessista, han johtaa myds

omaa taiteellista tyotaan.

Kuten muillakin johtajilla, on ohjaajillakin oltava selkea suunta mihin ryhm&énsa
luotsaa ja kyky tuoda se selkeasti esille tyoryhmalaisille. Etukateissuunnittelu
harjoitteluaikatauluineen on varmasti tarkead, mutta luovuuden vapauttamiseksi ja
yllapitamiseksi ei mielestani voi tehdd aivan tarkkaa suunnitelmaa prosessin

etenemisesta, tai ainakin sita pitda kyeta muuttamaan matkan aikana.

Ohjaajille olisi hyva tehda selvaksi teatterin yhdessa sovitut pelisddnnét. Jos
teatterissa arvona on esim. kuulluksi tuleminen, pitéisi ohjaajan pitda huolta
arvon toteutumisesta. My6s esimiestaitojen painottaminen valittaessa ohjaajaa
olisi hyvéksi (paitsi tybhyvinvoinnin myos lopputuloksen kannalta). (Puhakka
2016)

TeaKista kerrotaan, etta ohjaajien koulutukseen ei sisally opetusta liittyen
johtamiseen tai esimiestaitoihin. Sen sijaan silhen kuuluu opetusta
rynmédynamiikasta sekd tuotannolliseen suunnitteluun liittyvda opetusta. Voisi
ajatella, etta erityisesti luovassa tydssa hyvan tydilmapiirin luomiseen olisi syyta
kayttda aikaa aina tyoskentelyn alkaessa uuden projektin parissa missa tyéryhméa on
toisilleen vieras. Sovittelutaidot ja omien valintojen perusteleminen tyéryhman
sitouttamiseksi ja hyvien tydolojen yllapitamiseksi ovat varmasti myds tarpeen
prosessin aikana. Ohjaajilla on omat paineensa myds siita, ettd naytelma valmistuu

sovitussa aikataulussa mika sanelee tietysti suurelta osin etenemisen vauhdin.
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5 TEATTERI IMATRAN TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Talla hetkella teatteri Imatrassa on olemassa seuraavia vakiintuneita tydhyvinvointiin
liittyvia kaytantoja:

e Kehityskeskustelut vuosittain

e Henkilokuntapalaverit 2 kertaa kuukaudessa

e Opintomatkat

e Tyhy-péiva kerran vuodessa

e Tyky online- etu 60 euroa vuodessa

e Alennus Imatran kaupungin liikuntapaikoista

e Tyoterveyshuolto Mehildisessa

Liséksi vietetadn yhteisia ensi-iltajuhlia seké perinteisesti joululounas. Ylla olevat

kaytannot ovat ilmeisen toimivia ja ne kannattaa sailyttaa.

TyOhyvinvointisuunnitelma voidaan tehda useammalle vuodelle kerrallaan, mutta sita
tulee arvioida ja paivittaa joka vuosi. Sita voidaan kayttaa pohjana kaydessa
keskustelua ty0hyvinvoinnista organisaation tasolla, ja kehittamisvélineena

tarkastellessa pienempia tyéhyvinvoinnin osa-alueita. (Suonsivu 2011, 68)

Teatteri Imatran tyohyvinvointisuunnitelma on tehty kolmeksi vuodeksi. Suositukseni
on, etté tyéhyvinvointia arvioidaan vuosittain henkiloston kanssa
kehityskeskusteluissa. Tyohyvinvointisuunnitelman liitteeksi lisésin lomakkeen
tybhyvinvoinnista, jota voidaan kayttda kehityskeskustelujen tukena tydhyvinvointia

arvioidessa. Lomake on mukailtu Rauramon lomakkeesta s. 191. (Liite 2)

5.1 Kehittamiskohteet

Kyselyn perusteella kehittamiskohteiksi valikoituivat koulutusten ja opintomatkojen
suunnittelu  ja  henkiléston  vaikutusmahdollisuudet niiden suhteen, seka
vuorovaikutus tyoyksikon sisélla. Vuorovaikutus toimii ilmeisen hyvin monella tasolla,
mutta kysymysten 4 ja 9 vastausten perusteella sen on mahdollista kehittyad

paremmaksikin.
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Yksi tarkeimmaksi vuorovaikutustilanteeksi tyopaikalla lukeutuvat
henkilokuntakokoukset. Koko tydyhteison ollessa paikalla on tarkeaa, etta
vuorovaikutus on dialogista ja rakentavaa, ettd se etenee. Toisen kuuntelu ja
kunnioittaminen tdman mielipiteissa ja ehdotuksissa on avainasemassa, oli kyseessa

kollega tai esimies.

Toisten kuuntelemisen lisaksi dialogissa on olennaista itsensa kuunteleminen ja
omien mielipiteiden tarkastelu. Omia mielipiteitdan voi ja saa muuttaa dialogin
edetessa. Tama vaati sen, etta pystyy tarkastelemaan kriittisesti omia
ennakkoasenteita ja uskomuksia. Toisten ajatusten tuomitseminen ei kuulu dialogiin.
(Kaivola & Launila 2007, 92)

Borgman & Packalen ovat listanneet kirjaansa Parhaat kaytdnnot tydyhteison
kehittamiseen demokraattisen dialogin s&antdjd, jotka mielestani kertovat
dialogisuudesta varsin kattavasti. Yksi saannoista on, etta jokaisen tyontekijan
auktoriteetti ja tyorooli voidaan ottaa keskustelun kohteeksi. Tassa kohtaa
dialogisuus korostuu, silla likutaan melko herkéllékin alueella. Dialogista keskustelua
kadydessa onkin hyva muistaa, ettd on siedettdva myos erilaisia mielipiteitd ja etta

kyseessa on ajatusten vaihto, ei absoluuttinen totuus.

Demokraattisen dialogin saannodissa mainitaan myaos, etta kaikki mielipiteet esitetdan
suullisesti, ei paperilla tai sahkopostitse. Mielestdni tAm& on oiva tapa minimoida
toisten loukkaamista ja vaarinkasitysten syntymista, silla kasvotusten miettii
vakisinkin paremmin, miten asiansa esittdd koska reaktio ja palaute tulee

valittdmasti.

5.2 Henkilokuntakokoukset

Henkilokuntakokoukset, kuten muutkin tyopaikan kokoukset ja palaverit ovat tarkeita
tybpaikan yhteisen toiminnan kannalta. Henkiloston on tarkeaa tietdd yhteisista

asioista, saada palautetta kollegoilta ja esimieheltd ja olla mukana vaikuttamassa
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tyopaikan asioihin ja paatosten tekoon. Jotta kokoukset olisivat toimivia, jokaisen on
hyva joskus pohtia omaa kokouskaytostaan. Miten puhun muille, mitd tuon
kokoukseen? Kun kokoukset valmistellaan hyvin, ne ovat tehokkaampia ja ihmiset
eivat turhaudu. Toisaalta aikataulu ei saa olla liian tiukka mahdollistaakseen
keskustelun ja mielipiteiden vaihdon.

Kokoukset ovat tarkeita tyOyhteison vuorovaikutustilanteita tiedonkulun ja

paatoksenteon liséksi.

Kokoukseen osallistujan olisi hyva muistaa ainakin seuraavat ohjeet:
- Ole ajoissa paikalla
- Tervehdi muita osallistujia
- Kuuntele kaikkien mielipiteita
- Mieti valmiiksi omat, tarkeat nakokohtasi
- Sano rohkeasti 88neen oma mielipiteesi
- Pysy asiassa
- Tee ehdotuksia kokouskaytannoista tarvittaessa
- Keskity ja ole aidosti lasna

- Tutustu etukateen kokousmateriaaliin, jos mahdollista

Kokouksen puheenjohtajalle:
- Valmistele sisalto ajoissa ja jos mahdollista, laheta asialista osallistujille
- Toivota osallistujat tervetulleiksi
- Aloita vapaamuotoisemmin, pyri saamaan jokainen osallistumaan
keskusteluun
- Puutu epaasialliseen kaytokseen
- Tauota kokous tarvittaessa
- Pyyda kokousten onnistumisista palautetta ja kehitysehdotuksia

- Huolehdi, ettd kokouksesta tehdaan poytakirja, joka toimitetaan jokaiselle

Nykyaan tyopaikoilla on kaytdssa useita viestinnan keinoja ja niitd onkin fiksua
hyodyntaa kasvokkain tapaamisen lisaksi tiedonsaannin varmistamiseksi. (Rauramo
2008, 137-140)
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Tybpaikkakokouksella on oltava selkea rakenne, jotta kaikki asiat saadaan kasiteltya.
Joko alkuun tai loppuun on hyva varata aika kuulumiskierrokselle missé jokaisella on
vapaa sana omalla vuorollaan ja muut kuuntelevat ja tarvittaessa kommentoivat.
Yhtena kohtana henkilokuntakokouksessa on hyva olla ty6hyvinvointi, missa
suunnitellaan esimerkiksi yhteista tyhypaivaa sen ollessa ajankohtainen ja nostetaan

esiin tarvittaessa muita tyohyvinvointiin liittyvia asioita.

5.3 Koulutus, kurssit ja osaamisen kehittaminen

Organisaatiossa tapahtuva oppiminen voidaan jakaa kolmeen ryhmaan:
- Tyossa oppiminen
- TyOnantajan jarjestdma koulutus

- Omaehtoinen osaamisen kehittaminen

On tarkeaa, etta jokainen tyontekija tietdd perustehtavansa, organisaation tavoitteet
ja vision jotta tietd& mita hanelta ja tydpanokseltaan odotetaan. Oppia voi paivittain,
omassa tyossaan. Tama edellyttdd henkildstbn omaa aktiivisuutta huomioida
ympaéristda ja kollegoita ja ennen kaikkea halua hankkia uusia taitoja ja tietoja joita

tydssaan tarvitsee. (Rauramo 2008, 162)

On hyva oppia myo6s tunnistamaan, miten itse oppii. Toiset kaipaavat
opettajajohtoista oppimista, toisille sopii lukeminen. Jotkut kokevat saavansa eniten
ryhmassa opiskelusta ja toiset itseopiskelusta. On olemassa kuitenkin tiettyja
ominaisuuksia jotka lisaavat oppimisvalmiutta; luovuus ja mielikuvitus. Naita
ominaisuuksia jokainen voi kehittaa seuraavilla keinoilla:

e Oman nakoalan laajentaminen vaihtamalla ajatuksia muiden kanssa,

keskustelemalla.

e Olemalla aktiivinen ja osallistumalla

e Tutkimalla ja kokeilemalla, hakemalla tietoa omasta ammattialasta

e Olemalla valmis uusille ideoille

e Luottamalla itseen ja omaan intuitioon

e Uskomalla omiin ideoihin ja viemalla niitd eteenpéain
(Helsila 2009, 79-80)
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Suonsivu kirjoittaa, etté tydhyvinvoinnin yksi perustekija on, ettd ihminen osaa

tyonsa. (Suonsivu 2015, 48).

Tana paivana tyontekijoilla odotetaan olevan yha monipuolisempaa ja laajempaa
osaamista ja oman osaamisen paivittaminen on tarke&d osa myds oman tyon
kehittamista. Nykyaan puhutaan paljon elinikéisesta oppimisesta. Myds iakkdammat
tyontekijat oppivat aivan kuten vahemman kokeneet kollegat, mutta oppimistapa voi
olla erilainen, mik& on hyva huomioida koulutussuunnittelussa. (Suonsivu 2011, 48)
Ikaantymisessa ja suurten ikaluokkien ikd&ntyessa on tydnantajan nakokulmasta se
etu, ettd samalla tyokokemuksen maara lisaantyy tyopaikalla. Onkin tarkeaa pyrkia
siihen, etta tyOpaikalla jo oleva tieto, taito ja kokemus jaetaan ja yhdistetaan.
(Rauramo 2008, 163)

Loppujen lopuksi vastuu tyontekijoiden koulutuksista ja kursseista lankeaa aina
esimiehelle. Johtajilla ja esimiehillda on vastuu oppimisen ja kehittymisen johtamisesta
ja organisoinnista, mutta vastuu omasta oppimisesta on kuitenkin aina tyontekijalla.
Esimiehelle, liittyen koulutukseen ja osaamiseen:

- Kehita aktiivisesti organisaation rakenteita

- Kannusta hiljaisen tiedon esiin saattamiseen

- Turvaa tyontekijan kehitysmahdollisuudet

- Huolehdi myos pitkén aikavalin suunnittelusta

- Anna ihmisille vapautta, luota

(Rauramo 2008, 164-165)

Henkiloston yksilbllisia koulutus- ja kehittymistarpeita kasitelladn yleensa
kehityskeskusteluissa ja ne voivat olla joko lyhyitd, yksittaisia kursseja ja koulutuksia,
tai suurempia, pidempikestoisia kokonaisuuksia. Koulutusten tulisi palvella sekéa
tyontekijaa ettd tydnantajaa. Kun kyseessa on tyoyksikkoé missa tyoskentelee usean
eri alan ammattilaisia, voi olla jarkevaa jarjestad muutama tasmakoulutus ammattiin
liittyen sen sijaan etta kaikki tyontekijat ovat yhteisissa koulutuksissa. Toisaalta,
yhteenkuuluvuuden ja ty6ilmapiirin vuoksi yhteisillekin koulutuksille on toki
paikkansa. Henkildstoa on hyva kannustaa itse etsimaan sopivia koulutuksia joista

he katsovat olevan hyotya seka omalle ammatilliselle kehitykselle etta tyépaikan
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yhteiselle visiolle. Yhteiset opintomatkat vaikkapa teatteriesitysten merkeissé ovat

erittdin hyodyllisia tydyhteison ryhméaytymiselle.

6 POHDINTA JA LOPPUTULOS

Aihe on erittdin mielenkiintoinen ja kirjallisuutta tydhyvinvoinnista l6ytyi runsaasti.
Tietoperustan keraaminen oli myos sikali helppoa, ettéd teokset ja tekstit tukivat
padosin toisiaan. Paallimmaiseksi ajatukseksi, eika lainkaan yllattavaksi, nousi
vuorovaikutuksen merkitys ja dialogisuuden edut. TyOpaikalla missa vuorovaikutus
on toista kunnioittavaa, on ndkemykseni mukaan huomattavasti parempi tydilmapiiri

kuin tyopaikalla missé keskustelukulttuuria ei ole.

Ongelmien ennaltaehkéaisyssa vuorovaikutus on niin ikdan avainasemassa.
Avoimeen keskusteluun ja sen mahdollistavaan ilmapiiriin kuuluu vahvasti se, etta
ymmarretddn erilaisuus ja yksilollisyys, sek& annetaan tilaa ja arvostusta kaikkien
nakemyksille. Arvostukseen liittyy myos se, ettd ymmarretdan jokaisen tyontekijan

tyopanoksen merkitys kokonaisuudessa. Jokainen on oman tybnsa asiantuntija.

TyOhyvinvointi aiheena kiinnostaa minua taman “raapaisun” jalkeen entistakin
enemman. Kunnallisessa sosiaalialan tydpaikassa tydhyvinvointi on yleensa
automaattisesti rakenteissa ja organisaatiolla on tyohyvinvointisuunnitelma. Sen
sijaan sen toteutuminen teatterimaailmassa ei ole automaatio, vaikka mielestani
pitaisi olla. Laki velvoittaa jokaista tyOpaikkaa tekem&éan tydhyvinvointisuunnitelman,
mutta niiden sisaltd ja toteuttaminen vaihtelevat. Pelkkd suunnitelma ei tietenkaan
itsessdan teekdan yhtadn mitaan, vaan se vaatii tydyhteison ja johdon tietoisuuden
tyossa jaksamisen ja viihntymisen merkityksestd. Sen, ettd jokainen pysahtyy valilla

pohtimaan omaa toimintaansa ja sen vaikutuksia ymparoiviin ihmisiin.

On hyva myos pysahtya rauhassa valilla miettimaan, etenkin jos tyd tuntuu raskaalta;
Miksi mind teen tata tyotd? Punnita plussat ja miinukset, pohtia saako tydsta
enemman kuin mitd se kuluttaa vai onko ty6 kaynyt niin kuormittavaksi syysta tai

toisesta, ettd se on enemmankin rasite.
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Alaistaidot ovat aihealue josta nykyadn enenevassa maarin puhutaan, mutta jonka
paatin rajata opinnaytetyostani pois. Alaistaitoihin kuuluu toki kommunikointi
oleellisesti mista olen Kirjoittanutkin. Mielestani yhta paljon tulisi puhua myds
kollegataidoista. Esimiehen kunnioittaminen on itsestdénselvyys, mutta kollegan
kunnioitus ei aina valttamatta niinkaan. Uskon, ettd monet tyopaikkojen konfliktit
littyvat siihen, ettei kunnioiteta kollegaa ja luoteta h&nen osaamiseensa ja

kayttaydytaan sen vuoksi asiattomasti.

Kuten aiemmin jo Kirjoitin johtajuudesta kertovassa kappaleessa, vastuu
tydilmapiiristd on loppujen lopuksi johtajalla, vaikkei johtajakaan ihmeidentekija ole.
Mielestani alaistaitoihin liittyy vahvasti, jos ei vahvimmin vastuu siita, etta
kommunikointi pelaa my6s johtajaan pain. Esimiehen on hyvin vaikeaa puuttua
epékohtiin, jos han ei ole niista tietoinen. Tama on oman kokemukseni mukaan
varsin yleinen tilanne; henkilokunnan keskuudessa kuohuu syysta, jos toisesta, mutta
kukaan ei vie asiaa esimiehen tietoon tai siitd ei keskustella avoimesti tiimissa.
Pelatddn sitd, ettd joudutaan vastaamaan sanoistaan ehk& uudelleen kollegoiden
edessa tai ehkd sitd, ettd joutuu viestinviejgna huonoon valoon. Talléin ollaan
likkeella ajatuksella, ettd kyse on jostain henkilokohtaisesta. Olisi aarettoman
tarkedd muistaa, ettd miké tahansa asia on kyseessa mik& tapahtuu/ on ongelmana
tyopaikalla vaikuttaen henkildkuntaan, se on tydasia ja siihen tulee sellaisena
suhtautua. Jos kyse taas on persoonien yhteentdrmayksestd, se pitdisi oppia
tunnistamaan ja tiedostamaan. Yleensa kyseessad ollessa tybasia, asia on myds

perusteltavissa eiké siihen tarvitse liittdd henkilokohtaisia tuntemuksia.

Esimiehen pelko, "herran pelko”, tuntuu eldavan melko syvalla maassamme etenkin
iakkaampien tyontekijoiden keskuudessa. Perinteisesti auktoriteetteja ei ollakaan
kyseenalaistettu juuri koskaan, vaikka syyta olisikin. Nykyaan ajatellaan enemman ja
enemman, etta kunnioitus on myds ansaittava. Olen suurilta osin juuri tatd mielta.
Tietysti esimiesta tulee kunnioittaa automaattisesti, ihan kuin kollegoja tai keta
tahansa ihmistd. Ajattelen johtajuudesta enemmankin, ettd se on luotsaamista ja
asioiden mabhdollistamista henkilokunnalle. Toimimista niin, ettd henkilokunnan

potentiaali tulee esiin mahdollisimman hyvin.
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Avoimen ilmapiirin luominen liittyy myds mielestani nykypaivan johtamiseen ja
johtamistyyppiin. Perinteisesti, ennen vanhaan hyvéan johtajan tunnusmerkkein& on
pidetty sopivaa vakavuutta ja hillittya olemusta. Johtajan olemus liitettin ehka
vanhuuteen ja arvokkuuteen. Tunteiden nayttdminen, innostuneisuus, ilmeikkyys
kuuluivat jonnekin ihan muualle kuin tydpaikalle. On hyvin vaikea kuvitella, etta
kuvailemani henkild pyrkisi luomaan avointa, keskustelevaa, ideoita herattelevaa
ilmapiiria. Henkildston ja johdon valinen kuilu oli iso. Nykyaan johtajat ovat ehka
nuorempia, innostuneisuus saa nékya, ja pitaakin, tarttuakseen henkildstbéon.

Luovuus lisda luovuutta.

Opinnaytetyoni myota, mita enemman luin tydhyvinvoinnista, henkildstéjohtamisesta
ja tyohyvinvoinnin johtamisesta, minulle on herannyt kiinnostus suuntautua
ammatillisestikin tyéhyvinvoinnin pariin. Tyonohjaajaksi, HR-tehtaviin, yms. Olisi
myo6s aadrettbman mielenkiintoista tehda toimintatutkimus jossain tyoyksikdssa missa
lahdettaisiin  tietoisesti  rakentamaan  yksikdsta  dialogisempaa, oppivaa

organisaatiota.

Opinnaytetydn avautumisen kannalta koin yllattavankin tarkedksi haastatella myos
kahta muuta nayttelijaa Imatran teatterin henkilékunnan ohessa. Oli mielenkiintoista
kuulla etenkin ohjaaja-nayttelija-suhteesta ja olin varsin yllattynyt siita, ettei ohjaajien
koulutukseen kuuluu varsinaista esimiestaidon koulutusta lainkaan, vaikka he ovat
periaatteessa projektipaallikditd naytelméa rakentaessa. Tietysti kyseessa on
vahvasti ryhmatyo-tilanne, mutta koska ohjaajalla on kuitenkin taiteellinen vastuu,
eteen tulee varmasti tilanteita, joissa joutuu ottamaan esimiehen roolin. Naita

tilanteita varten olisi erittain tarkedd omata esimiestaitoja.

Omassa tydssani henkiloston jaksaminen on tapetilla saanndllisesti ja ymmarretaan
oman ja kollegojen tydn kuormittavuus ja mita siité voi seurata. Mielestani nayttelijan
tyd on yhta kuormittavaa kuin sosiaalialalla tyoskentely, tosin eri tavalla tietysti.
Tuntuu erikoiselta, ettei tyohyvinvoinnin  huomioiminen valttamatta ole osa
teattereiden toimintakulttuuria, vaikka nayttelijdiden ja koko henkilokunnan tydkyky

on melko kannatteleva voima esitysten toteutumisissa ja niiden laadussa.
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Nousiainen kertoo, ettd hdnen mielestaan tydssa jaksamisesta ei puhuta tarpeeksi
teattereissa. Tyomoraali on niin kova, ettei ikd&n kuin saa valittaa.

Nousiainen jatkaa viela, ettd ennen vanhaan Kansallisteatterissa oli talon oma laékari
mukana joka naytbksesséd varmistamassa, ettd nayttelijat ovat tyokuntoisia. Jos
nayttelija oli sairas, kavi ladkari ilmoittamassa johdolle, ettd nayttelija on lilan sairas
esiintyakseen. Tand paivanad tyoterveyshuolto on yksityisella laakariasemalla ja
kynnys jaada pois tbistd on erittdin korkea. Tama péatee Nousiaisen mukaan
muissakin teattereissa ja esimerkiksi tanssijan ammatissa. Tullaan niin sanotusti paa

kainalossa toihin, ettei naytantda jouduta perumaan.

Tyohyvinvointisuunnitelma ja opinndytetyd on toimitettu teatteri Imatran johtajalle
Timo Rissaselle ja palaute kyselystd on ldhetetty s&hkdisend seka johtajalle etta
henkilostolle. Palautteessa kerroin kyselyn tuloksista ja siitd, mitd opinnaytetyoni

tuotti.
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1. Millaiseksi tunnet fyysisen jaksamisen tyossasi?
a) Hyvaksi
b) Riittavaksi
¢) Huonoksi

2. Koetko ty6ilmapiirin
a) Hyvaksi
b) Neutraaliksi
¢) Huonoksi

3. Oletko kokenut tydpaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassasi viimeisen
kolmen vuoden aikana?
a) En
b) Olen

4. Koetko etta voit vaikuttaa omaan tyohosi?
a) Kylla
b) Ei
c) Jonkin verran

5. Huomioidaanko ty6paikallasi henkiloston hyvinvointi riittavasti?
a) Kylla
b) Ei
6. Mitka asiat parantavat omaa tyohyvinvointiasi? Nimea kolme tarkeinta
7. Mitka asiat heikentavat omaa tydhyvinvointiasi? Nimea kolme tarkeinta.
8. Saatko kehittdd ammatillista osaamistasi tarpeeksi?
a) Saan: Mitkd koen hyodylliseksi?
b) En saa: Mité kaipaisin lisda?
9. Tuntuuko sinusta, etta voit puhua tydstasi ja sen haasteista tytpaikallasi?
a) Tuntuu
b) Ei tunnu
10.Koetko, ettd saat riittavasti palautetta tyostasi?
a) Kylla
b) Ei

11.Kerro omin sanoin, miten viihdyt tydssasi ja ty0paikallasi.

Liite 2

Lomake kehityskeskustelun tueksi tyéhyvinvoinnin arviointiin



TYOHYVINVOINNIN OSA

Oma toiminta

Organisaation toiminta

Psyykkinen ja fyysinen
hyvinvointi

Riittava lepo, liikunta ja
ravinto, kohtuullinen
tybmaara, sairauksien
ehkaisy ja hoito,

Turvallisuus

Turvallinen tydymparisto,
tyon pysyvyys,
oikeudenmukainen ja
tasa-arvoinen tydyhteiso,
riittdva toimeentulo

Yhteisollisyys

Ulkoinen ja sisainen
yhteistyd, yhteishenkea
tukevat toimet, tuloksesta
ja henkilostosta
huolehtiminen

Arvostus

Palaute, selked visio ja
strategia, tyon arviointi ja
kehittaminen,
oikeudenmukainen palkka
ja palkitseminen,

eettisesti kestavét arvot

Itsensa toteuttaminen
Oppiva organisaatio,
uuden tiedon ja
osaamisen oppiminen ja
tuottaminen, omien
taitojen hyddyntaminen
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