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Tiivistelma

Esittdvien taiteiden aloilla on ristiriitainen turvallisuuskulttuuri ja alalla on totuttu
sietdmaan tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin epakohtia. Floor is Ours! Puuttumisen
kulttuurin vahvistaminen esittavien taiteiden tydyhteisdissa -tutkimuksen tavoitteena
oli tuottaa tietoa tekijoista, jotka ehkaisevét ja edistavat epakohtiin puuttumista. Lisaksi
tutkimuksessa etsittiin keinoja tydturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja
epakohtiin puuttumiseen alan tydyhteisoissa.

Tutkimus toteutettiin laadullisin osallistuvin menetelmin yhdessa 33 esittdvén taiteen
alalla tyoskentelevan henkilon kanssa. He toimivat hankkeessa kanssatutkijoina.
Kanssatutkijat osallistuivat tutkimusteemojen tdsmentamiseen, tutkimusaineistojen
keradamiseen ja aineistojen analysointiin. Tutkimusaineisto koostuu kanssatutkijoiden
omia kokemuksia ja ajatuksia kuvaavista teksteista, kuva- ja tekstidokumenteista,
elaytymismenetelmalld keratyistd tarinoista ja vertaishaastatteluista. Lisaksi aineistoon
kuuluvat Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden koostama tyopaivakirja seka kysely, jolla
selvitettiin kanssatutkijoiden kokemuksia tutkimukseen osallistumisesta. Kaikki aineistot
analysoitiin laadullisen sisalldnanalyysin menetelmin.

Tutkimuksessa tulee esiin erilaisia tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden epakohtia, jotka
koskettavat kaikkia esittavien taiteen alalla toimivia riippumatta taidetydn organisoitu-
misen muodosta tai henkildn ammatista, tyotehtavasta tai positiosta. Aineistossa
puuttumisen tarvetta ilmentavat epakohdat liittyvat 1) tydyhteisdn toimintaan ja
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, 2) johtamisen, johtamisrakenteiden ja vastuiden
epaselvyyksiin seka 3) tdiden organisointiin ja resursointiin. Lisdksi aineistossa kuvataan
epakohtia, jotka liittyvat tyoturvallisuuden puutteisiin ja laiminlydnteihin.

Epakohtiin puuttumiseen vaikuttavat esittavien taiteiden tydyhteisdissa seka
kulttuuriset, vuorovaikutukselliset etta rakenteelliset tekijat. Tutkimuksessa
hahmotimme kulttuurin sisakkaisista kehista koostuvana ilmiona. Tarkastelimme
erityisesti puuttumisen kulttuuriin kytkeytyvia arvoja ja perusoletuksia. Esittavan taiteen
alalla epdkohtiin puuttumiseen vaikuttavat erityisesti oletus toimialan
erityislaatuisuudesta muuhun ty6hon verrattuna. Tama ilmenee esimerkiksi siten, etta
taiteilijuudella oikeutetaan epaasiallista tyokayttaytymista. Esittavan taiteen tydssa
puuttumiseen vaikuttavat sisdistetyt oletukset ihmisten valisista hierarkkisista asemista,
vaikka julkilausuttuna arvona on tasa-arvoisuus. Naiden asemien muodostumiseen
vaikuttavat verkostot, suhteet ja henkilokohtaisesta maineesta huolehtiminen. Lisaksi
esittavan taiteen alalla vallitsee késitys ajan niukkuudesta suhteessa tydn maaraan.
Puuttumista vaikeuttaa projektimaisen tydn luoma aikakasitys, jossa tdhdataan tyon
valmistumiseen ja epdkohtiin puuttuminen jaa toissijaiseksi. Epakohtien ottaminen
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puheeksi kuvataan aineistossa onnistuneena tai epaonnistuneena riippuen siitd, miten
epakohtia kasitelladn ja huolenkertojaa kohdellaan puheeksiottotilanteessa. Puheeksi
ottamisen koetaan onnistuvan, kun tydyhteisdssa epakohdan kerronta seka epdkohtaan
liittyvat muut nakemykset otetaan vastaan, asianosaiset tulevat kuulluiksi ja epakohta
saadaan kasiteltyd. Vuorovaikutuksen ndkdkulmasta on ensiarvoista, etta tydn
tekemiseen, tyohyvinvointiin ja tydturvallisuuteen liittyvia huolenaiheita voi
tyOyhteisdssa tuoda yhteisesti kasiteltavaksi vailla pelkoa ennakoimattomista
seurauksista.

Alalla on jo rakenteellisia kaytantja, joita hyodynnetaan vaihtelevasti epakohtiin
puuttumisessa. Yhteistd keskustelua mahdollistavia foorumeita on kaikenkokoisilla
tydyhteisdilld toiminnan organisoitumisen muodosta riippumatta. Erityisesti isommilla
organisaatioilla on myos muodollisia toimintatapoja ja tydsuojelurakenteita tukemassa
epakohtiin puuttumista ja varhaista valittamistd. Monilla pienemmilla toimijoilla ja
apurahatyoryhmilla on puuttumista tukevia, hyvia kaytantoja: esimerkiksi alan eettiset
ohjeet on otettu osaksi toimintaa, hallitus tukee operatiivisen johtajan ty&ta ja mahdol-
listen pulmatilanteiden ratkomiseen kaytetaan tyoryhman ulkopuolista tukihenkil6a.
Osa toimijoista kayttaa epakohtien kasittelyn tukena myods esimerkiksi tydnohjausta ja
tydterveyshuoltoa. Mahdollisuudet, resurssit ja osaaminen erilaisten rakenteellisten
kaytantdjen hyddyntamiseen vaihtelevat kuitenkin alan toimijoiden kesken.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd puuttumisen ja valittamisen vahvistamiseksi
tarvitaan muutoksia kulttuurisella, vuorovaikutuksellisella ja rakenteellisella tasolla.
Tydyhteisdissa ja alalla laajemmin on syyta kdyda keskustelua siita, miten vallitsevat
perusoletukset ehkaisevat epakohtien tunnistamista ja niiden kasittelya. Puuttumista
edellyttavat tilanteet ja hyvinvointia rapauttavat tydskentelyolosuhteet on tunnistettava
ja tunnustettava. Alalla on jatkettava turvallisen ilmapiirin, rakentavan vuorovaikutuksen
ja kollektiiviseen vastuunoton vahvistamista. Nain eivat ei-rakentavat vuorovaikutuksen
tavat ja ei-toivottujen seurausten pelko ole puuttumisen esteina eika puuttuminen
nojaa yksilon siviilirohkeuteen. Samanaikaisesti tulee kehittda johtamisosaamista
erityisesti henkil6ston ja tydryhmien johtamisen osalta. Tydoryhma- ja yhteistyotaitojen
vahvistaminen sekd sopimuskaytantdjen yhtendistaminen tukevat osaltaan puuttumisen
kulttuurin muutosta.

Aineistossa tulee esiin mydnteinen nakyma kaynnissa olevasta kulttuurisesta
muutoksesta, jossa tydhyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen suhtaudutaan vakavasti ja
niista huolehditaan. Puuttumisen ja valittdmisen hyvia kdytantdja on jo alalla olemassa
paljon. Jatkossa on tarkea jakaa ja soveltaa olemassa olevia toimintatapoja alan eri
toimijoille ja eri taidelajeille sopiviksi.
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Abstract

The performing arts have a controversial safety culture and grievances in work safety
and wellbeing at work are tolerated in the field. Floor is Ours! Developing a culture of
intervention in performing arts workplaces study aimed to provide information on
factors that prevent and promote intervention in faults and defects. In addition, the
study sought means for improving occupational safety and well-being at work and for
addressing grievances at workplaces.

The study was carried out using qualitative, participatory methods together with 33
people working in the performing arts. They acted as co-researchers in the project. The
co-researchers contributed to the definition of research themes, and to the collection
and analysis of research data. The research data consists of texts describing the
experiences and thoughts of co-researchers, visual and textual documents, narratives
collected using the method of empathy based stories and peer interviews. In addition,
the data includes a research diary compiled by researchers from the Finnish Institute of
Occupational Health and a survey to examine the experiences of co-researchers on
participating in the study. All data were analysed using qualitative content analysis
methods.

The study reveals various shortcomings in well-being at work and occupational safety
that affect everyone in the performing arts sector regardless of the form of the
organisation of art work or the person's profession, task or position. The grievances in
data requiring intervention are related to 1) the functioning of the work community
and interpersonal interaction, 2) ambiguities in leadership, management structures and
responsibilities, and 3) the organisation and resourcing of work. The data also describes
grievances related to deficiencies and negligence in occupational safety.

Intervention in grievances is influenced by cultural, interactional and structural factors
in performing arts workplaces. In our study, we conceptualised culture as a
phenomenon consisting of nested spheres. In particular, we examined the values and
basic assumptions linked to the culture of intervention. In the performing arts,
intervening in grievances is particularly affected by the assumption that the field is of a
special nature compared to other work. This manifests itself, for example using a
person'’s artistic nature as justification of inappropriate work behaviour. In performing
arts work, intervention is influenced by internalised assumptions about hierarchical
positions between people, despite the stated value of equality. The formation of these
positions is influenced by networks, relationships and the concern for personal
reputation. In addition, there is a prevailing understanding in performing arts on the
scarcity of time in relation to the amount of work. Intervention is made more difficult
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by the project-based approach to time, which focuses on the completion of work and
puts addressing grievances as a secondary concern.

Speaking up grievances is described in the data as successful or unsuccessful,
depending on how the grievances are dealt with and how the person raising the
concern is treated in the situation. Speaking up is perceived successful when the work
community is willing to receive information about the grievance and other views
related to the grievance, the parties concerned are heard and the grievance is
addressed. From the point of view of interaction, it is essential that concerns related to
work, wellbeing at work and occupational safety can be raised in joint discussion in the
work community without fear of unforeseen consequences.

The field already has structural practices in place, which are used in varying degrees to
address grievances. Forums for joint discussions exist at workplaces of all sizes,
regardless of the way in which they are organised. Larger organisations in particular
also have formal policies and occupational safety and health structures to support
intervention in grievances and early intervention. Many smaller actors and grant
working groups have good practices in place that support intervention: for example,
the field's ethical guidelines have been incorporated into the activities, the board
supports the work of the operational manager, and an external support person is used
to deal with any problems that may arise. Some of the actors also use resources such as
work councelling and occupational health care to support the processing of defects.
However, opportunities, resources and competence for the utilisation of different
structural practices vary between actors in the field.

In conclusion, to develop intervention in grievances, changes are needed at the
cultural, interactional and structural levels. There is a need for a discussion within
workplaces and the wider field on how prevailing assumptions inhibit the identification
and speaking up of grievances. Situations requiring intervention and working
conditions that erode well-being must be identified and recognized. The field must
continue to strengthen a climate of safety, constructive interaction, and collective
responsibility. This way, non-constructive means of interaction and the fear of
unwanted consequences will not be a barrier to intervention, and the intervention will
not rely on the individual's civil courage. At the same time, leadership competence
should be developed, especially for the management of personnel and working groups.
Strengthening working group and cooperation skills and harmonising contract
practices will contribute to the change in the culture of intervention.

The data presents a positive view of the ongoing cultural transformation, in which
wellbeing at work and occupational safety are taken seriously and taken care of. There
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are already many good practices for invention and communication in the field. In the
future, it will be important to share and apply existing practices to suit different actors
in the field and the different artistic disciplines.
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Alkusanat ja kiitokset

Aiemmin toteuttamamme Floor is Yours! Turvallisuusjohtamisen ja -kulttuurin
kehittdminen esittdvissa taiteissa -tutkimus toi yhtena nakodkulmana esiin epakohtien
sietdmisen alalla. Yhdessa esittavan taiteen yhteistydtahojen kanssa paatimme hakea
rahoitusta jatkaaksemme epdkohtiin puuttumisen tarkempaa tarkastelua, ja siihen
saimme mahdollisuuden tédssa Floor is Ours! Puuttumisen kulttuurin vahvistaminen
esittavien taiteiden tyoyhteisdissa -tutkimuksessamme. Kun valmistelimme taman
hankkeen rahoitushakemusta, mieleemme palautui erdédn alan toimijan kommentti,
jossa han pohti, miten me, jotka emme tydskentele alalla, voisimme sitd kehittaa. Tama
kommentti yhdessa tutkimuskohteenamme olevien kulttuuristen tekijéiden kanssa sai
meidat valitsemaan tutkimusmenetelman, jota ei tietddksemme ole juurikaan kaytetty
tydturvallisuuden ja -hyvinvoinnin tutkimuksessa. Kanssatutkijuus mahdollisti sen, etta
saimme toteuttaa taman tutkimuksen yhdessa esittavan taiteen ammattilaisten kanssa.

Menetelmallinen valintamme on osoittanut vahvuutensa, ja tuottanut laajan aineiston
epakohtiin puuttumisen kulttuurista. Ilman kanssatutkijoidemme antamaa panosta
emme olisi tatad saavuttaneet. Haluamme syddmellisesti kiittaa kanssatutkijoitamme
heidan keraamistaan aineistoista ja yhteisista keskusteluistamme taman aiheen aarella.

Kanssatutkijat:

Terhi Edwards Nina Kojo Tuulia Soininen
Roosa Halme Anna Koskela Marja Susi

Mari Hautala Jaakko Kéamarainen Elina Terho

Tua Hautamaki Vespa Laine Sarianne Tursas
Sanna Heikkinen Helena Lindqvist Marja Uusitalo
Minja Holopainen Juuso-Matias Maijanen Marja-Leena (Malla)
Mari Hamalainen Sanna Meska Vanhanen

Milla Jarko (Jarvinen) Maria Olin Anu Varjonen
Hanna Kahrola Hanna Pajala-Assefa Raisa Vattulainen
Jonna Kauvosaari Elisa Saura Saija Viljanen
Leena Kinanen Tuomas Setala

Neili Koivuniemi Piia Soikkeli

Lisaksi haluamme osoittaa suuret kiitoksemme my0os kaikille teille, jotka osallistuitte
kanssatutkijoiden toteuttamiin vertaishaastatteluihin ja kanssatutkijoiden keradmien
tarinoiden kirjoittamiseen.
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Tutkimuksen ohjausryhma kokoontui viisi kertaa tutkimuksen aikana. Olemme saaneet
ohjausryhmalta tarkeda tukea tydllemme, ja viestinnalliselld yhteistydllamme olemme
tavoittaneet alan toimijoita kattavasti. Ldmmin kiitos hyvat ohjausryhman jasenemme!
Toiminnanjohtaja Elina Kuusikko, Nayttelijaliitto

Tuotantojohtaja Timo Tuovila ja turvallisuuspaallikkd Samuli Nuutinen, Suomen
kansallisooppera ja -baletti

Toiminnanjohtaja Taija Lahdetie ja puheenjohtaja Juha Jarvinen, Suomen
Konservatorioliitto

Freelancekoordinaattori Jaakko Kamarainen, Suomen Muusikkojen Liitto
Toiminnanjohtaja liris Lehtonen, Suomen Sinfoniaorkesterit
Toimitusjohtaja Kaisa Paavolainen, Suomen Teatterit ry
Tyosuojelupaallikko Jyri Pulkkinen, Taideyliopisto

Toiminnanjohtaja Sanna Meska, Tanssin aluekeskusverkosto
Toiminnanjohtaja Karoliina Huovila, Teatteri- ja mediatydntekijoiden liitto
Toiminnanjohtaja Mikael Kinanen, Teatterikeskus

Tutkimusasiantuntija Anne-Marie Kurka, Tydsuojelurahasto

Johtaja Tommi Alanko ja tutkimusprofessori Anna-Maria Teperi, TyOterveyslaitos

Osoitamme kiitoksemme tutkimuksen vastuulliselle johtajalle, Anna-Maria Teperille.
Antamasi tuki on ollut meille arvokasta tutkimusprosessin eri vaiheissa. Kiitos myds
tutkimushankkeen alkuvaiheessa tutkimusryhmassa mukana olleelle Vuokko Purolle.

Kiitamme TyOsuojelurahastoa, TyOterveyslaitosta ja esittavan taiteen
yhteistydkumppaneitamme taloudellisesta tuesta. Yhteistydkumppaneitamme ovat
olleet: Nayttelijaliitto, Suomen kansallisooppera ja -baletti, Suomen Konservatorioliitto,
Suomen Muusikkojen Liitto, Suomen Sinfoniaorkesterit, Suomen Teatterit,
Taideyliopisto, Teatteri- ja mediatyontekijoiden liitto, Teatterikeskus ja Tanssin
aluekeskusverkosto: Itd-Suomen tanssin aluekeskus (ITAK), Keski-Suomen Tanssin
Keskus, Lantinen tanssin aluekeskus, Pirkanmaan Tanssin Keskus, Pohjanmaan tanssin
aluekeskus ja Pohjoinen tanssin aluekeskus (JoJo — Oulun Tanssin Keskus, Pyhdsalmen
Tanssi, Routa Company, Tanssiteatteri Rimpparemmi).

Toivomme, ettd tama tutkimusraportti virittaa keskustelua ja tarjoaa nakdkulmia
puuttumisen kulttuurin vahvistamiseen esittavien taiteiden tyoyhteisdissa.

Turussa ja Helsingissa 17.11.2023

Susanna, Heli ja Inka
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1 Johdanto

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, etta esittavien taiteiden (esim. teatteri, musiikki,
tanssi, sirkus ja ooppera) turvallisuuskulttuurissa on ristiriitaisia piirteitd, joiden
merkitysta tydturvallisuuden ja hyvinvoinnin epakohtiin puuttumiseen tulee selvittaa
tarkemmin. Alalla arvostetaan turvallisuutta ja hyvinvointia, mutta kuitenkin alalla muun
muassa koetaan paineita sairaana ja puolikuntoisena tydskentelyyn ja huolta epakohtiin
puuttumisen kielteisista seurauksista (esimerkiksi tulevien tyotehtdvien saaminen,
hankalaksi tyontekijaksi leimautuminen). (Visuri ym. 2020.) Tutkimuksessa keskitymme
tarkastelemaan alalla tunnistettua puuttumattomuuden ja epakohtien ‘sietamisen’
ilmiota (Anttila 2019; Helavuori & Karvinen 2019; Paanetoja 2018; Visuri ym. 2020), joka
koskettaa koko toimialaa.

1.1 Toimiala ja toiminnan organisoituminen

Esittavan taiteen toimiala koostuu eri taiteenlajeista. Tilastokeskuksen (2008)
toimialaluokituksessa esittaviin taiteisiin kuuluvat teatteri, nukketeatteri, tanssi ja sirkus
seka ooppera, orkesterit, yhtyeet ja kuorot. Tutkimuksessamme ymmarramme esittavan
taiteen laajasti ammattimaisena taiteellisena toimintana, jonka parissa tydskentelee
esiintyvia ja suunnittelevia taiteilijoita, teknistd, avustavaa ja hallinnollista henkilostoa
seka alan oppilaitosten opetushenkildstoa. Naita toimijoita yhdistaa alan perustehtava:
esitysten ja elamysten tuottaminen yleiséille.

Esittavissa taiteissa toiminta organisoituu monin eri tavoin. Alalla toimii eri kokoisia
organisaatioita, pienia toimijoita ja tydryhmia seka itsensatyollistajia (yksinyrittajat,
ammatinharjoittajat, freelancerit, apurahansaajat; itsensatyollistajan kasite: Parndanen &
Sutela 2014, 7-15). Alalle tyypillistd on my0s se, etta osa alalla tydskentelevista liikkuu
taidemuodosta, tydnkuvasta ja tyollistymisen tavasta toiseen, ja tydskentelee niin
kutsutuissa epatyypillisissa tyosuhteissa (esimerkiksi osa-aikatyd seka maaraaikaiset
tyo- ja toimeksiantosuhteet) (vrt. Hennekam & Bennett 2017a). Lisdksi tyd rakentuu
projektiluontoisesti, jolloin yksittdisen tuotannon parissa tyoskentelee ryhma alan
ammattilaisia (vrt. Eikhof & Warhurst, 2013). Kaytdnnossa tyo koostuu usein
samanaikaisista projektikohtaisesti limittdin rakentuvista tehtavista, yhdelle tai
useammalle tyd- tai toimeksiantajalle tai apuraharahoitteiselle toiminnalle (Hennekam
& Bennett 2017a).

Toinen alan organisoitumisen liittyva nakdkulma koskee toiminnan rahoittamista.
Esittavan taiteen edistamista koskevan lain mukaisesti osa alalla toimivista
organisaatioista, pienista yhdistyksista ja yrityksista saa valtionosuutta toimintaansa
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joko maaraaikaisesti tai toistaiseksi voimassa olevana. Samanaikaisesti alan vapaa
kenttd, eli valtionosuuden ulkopuolelle jadvat toimijatahot, rahoittavat toimintaansa
esimerkiksi harkinnanvaraisilla toiminta-avustuksilla ja apurahoilla. Tama jaottelu tulee
selkeasti ilmi seka alan toimijoiden itsemaarittelyissa etta julkisessa keskustelussa
(Pekkala & Roihankorpi 2018, 119).

1.2 Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus esittavissa taiteissa

Esittdvan taiteessa toimivien tydhyvinvointia ja terveytta koskeva tutkimus on
keskittynyt vahvasti taiteilijanakdkulmaan (kuten muusikko, tanssija, nayttelija,
sirkustaiteilija) ja ammatin heille asettamiin terveyden ja hyvinvoinnin haasteisiin.
Ty6ssa esiintyy erilaisia fyysisia kuormitustekijoita (kuten jatkuva fyysinen harjoittelu,
kehon liikelaajuuksien ddriasennot, samana toistuvat tyoliikkeet), psyykkisia
kuormitustekijoita (kuten stressi, tydtehtdvien henkinen raskaus, pitkéat ja
useampiosaiset tyopaivat) seka tyohon liittyvia sairauksia (esimerkiksi daniongelmat,
fokaalinen dystonia, kuulon alenema) (esimerkiksi Faltus & Richard 2022; Hinkamp ym.
2017; Houni & Ansio 2013; Koskinen ym. 2016; Laitinen ym. 2015; Ledoux ym. 2009;
Rantanen 2006). Henkista kuormitusta alalla liséa myos paine tyoskennella sairaana tai
puolikuntoisena (Hinkamp ym. 2017; Ruusuvirta ym. 2022; Visuri ym. 2020).
Psykososiaalisista kuormitustekijoista on viime vuosina erityisesti tuotu esiin
epaasiallinen kohtelu ja hairinta esittavien taiteiden ja luovien alojen parissa niin
Suomessa (esimerkiksi Helavuori & Karvinen 2019; Hirvi-ljas ym. 2019; Kaurinkoski &
Hakulinen 2022; Paanetoja 2018; Seye 2018) kuin kansainvalisesti (Hennekam &
Bennett 2017b, Maxwell ym. 2020). Tutkimuksia teknistd, avustavaa tai hallinnollista
tyota tekevien tydhyvinvoinnista ja tydn kuormitustekijoista ei juurikaan ole saatavilla.

Enenevassa maarin alalla on tarkasteltu my&s epatyypillisissa tydsuhteissa
tydskentelevien tydhyvinvointia ja tydturvallisuutta, joskin edelleen erityisesti
taiteellisen tydn nakokulmasta. Yleisesti on epatyypillisiin tydsuhteisiin tunnistettu
liittyvan esimerkiksi matalampi tyoturvallisuuden taso (Howard 2017; Quinlan ym. 2001)
ja haitta henkilon fyysiselle tai henkiselle terveydelle (Howard 2017; Virtanen ym. 2005).
Esittavissa taiteissa epatyypillisiin tydsuhteisiin liittyvind kuormitustekijoina tuodaan
esiin erityisesti henkinen kuormittuminen, johon mydtéavaikuttavina tekijoind mainitaan
taloudellisen toimeentulon epavarmuus, tydhon liittyvda moniroolisuus ja lyhyet
tydsuhteet, jatkuva tydmahdollisuuksien etsiminen seka tydllisyys- ja
tyottomyysjaksojen vuorottelu (esimerkiksi Houni & Ansio 2013; Clemets 2022; Eder
2023; Jansson ym. 2023; Leinikki ym. 2023; Ruusuvirta ym. 2022; Van Assche &
Laermans 2022). Liséksi epatyypillisissa tydsuhteissa tydskentelevilld saattaa olla
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kaytettavissaan vahaisemmassa maarin tydhyvinvoinnin tukipalveluja kuin vastaavaa
tyota tekevilld palkansaajilla (Hennekam & Bennett 2017a; Ruusuvirta ym. 2022).

Esittavissa taiteissa tapaturmavaaroina kuvataan tyypillisimmin esimerkiksi raskaiden
taakkojen siirtdminen tai kannattelu, voimakas fyysinen ponnistelu ja kuormittavat
tydasennot, ripustuksista tai rekvisiitasta irtoavat esineet, tormaamiset kiinteisiin
esineisiin, kompastumiset, kaatumiset tai putoamiset (Hinkamp ym. 2017; Ledoux ym.
2009; Mattila & Raisdanen 2013; Visuri ym. 2020). Alalla pyritdan toimimaan turvallisesti
ja turvallisuutta arvostetaan (Visuri ym. 2020), mutta on myds esitetty, etta esittavien
taiteiden tydturvallisuuteen liittyisi vaikenemisen kulttuuri. Tama ilmenisi sattuneiden
tapaturmien tai kehon ylikuormituksesta johtuvien tyon keskeytysten aliraportointina.
(Ledoux ym. 2009.)

Esittdvien taiteiden tydssa on moninaisia voimavaratekijoitd. Tydn koetaan tarjoavan
mahdollisuuksia itsensa toteuttamiseen, tyon sisaltd on mielekasta ja monipuolista seka
tyd koetaan merkitykselliseksi. Alalla tyoskentelevilla on mahdollisuus vaikuttaa tyon
sisaltdoon ja tyota tehdaan yhdessa hyvien kollegoiden ja tydkaverien kanssa.
(Ruusuvirta ym. 2022, Visuri ym. 2020). Alan tydilmapiiri kuvautuu avoimena,
keskustelevana ja kannustavana taiteellista, teknista, hallinnollista ja tuotannollista tyota
tekevien parissa (Visuri ym. 2020), mutta samanaikaisesti esimerkiksi taiteilijat tuovat
esiin tydyhteison tai verkoston toimintaan liittyvia ongelmia tai ristiriitoja, kuten
epaselvyydet tydryhmien johtamisessa ja vastuissa, ystavien valiset epamuodolliset
tydsuhteet seka tyon johtamiseen ja organisointiin liittyvat osaamisen puutteet
(Ruusuvirta ym. 2022).

Esittavissa taiteissa tyoskentelevien tydssa esiintyy seka voimavaratekijoita etta erilaisia
kuormitustekijoita ja tapaturmavaaroja. Tyokuormitukseen kytkeytyy myos taiteiden
tekemiseen liittyva tulevaisuuden epavarmuus ja toimeentulon epasaanndllisyys (Hirvi-
ljas ym. 2020; Houni & Ansio 2013). Alalla esiintyy vahva ristiriita, jossa toisaalta
halutaan puuttua tunnistettuihin epdkohtiin, mutta samanaikaisesti siedetaan
yksilollista ja kollektiivista hyvinvointia rapauttavia tekijoita seka kannetaan huolta
epakohtiin puuttumisen kielteisista seurauksista (Anttila 2019; Helavuori & Karvinen
2019; Hennekam & Bennett 2017b; Maxwell ym. 2020; Paanetoja 2018; Visuri ym. 2020).
Nama tekijat voivat myds vahvistaa aikeita alan vaihtamiseen (ks. Ruusuvirta ym. 2022).
Esittavien taiteiden inhimillisen tyoeldaman kannalta keskeistad on se, miten
tyoturvallisuutta ja tydhyvinvointia yllapitavista ja edistavista tekijoista voidaan
keskustella ja miten niitd koskevia epakohtia voidaan kasitella ja ratkaista niin
toimialalla ja eri taidelajien parissa kuin tydryhmissa, tydyhteisdissa ja tydpaikoilla.
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1.3 Organisaatiokulttuuri ja turvallisuuskulttuuri — epakohtiin
puuttuminen kulttuurisena ilmiona

Kulttuuri-paatteisia kasitteita viljelldan tiuhaan tydelamaa ja organisaatioita koskevassa
tutkimuksessa. On puhuttu esimerkiksi organisaatioiden ja kokonaisten toimialojen
tydkulttuurista (Korhonen 2007; Korhonen & Térma 2011) tai tydpaikkakulttuurista
(Poysa 2012). On tutkittu myds kansallisten kulttuurien merkitysta tyoelamassa ja
tydorganisaatioissa (Hofstede 2001; Ylostalo 2007). Myds taide- ja kulttuurialoja
koskevassa tutkimuksessa on kdytetty esimerkiksi kasitteita toimintakulttuuri (Houni &
Paavolainen 2002; Valtasaari 2023) ja tyokulttuuri (Hati-Korkeila & Gréndahl 2018;
Koren 2022), tai ndita molempia (Pekkala & Roihankorpi 2018). Puhutaan myos vain
“toimialan kulttuurista” (Hennekam & Bennett 2017b). Padasiallisesti tutkijat jattavat
maarittelematta kulttuuriin liittyvat kasitteet, vaikka ne olisivat tutkimuksen keskidssa.
Kulttuuri on sanana ja selitysmallina myos tyota tekevien ihmisten, tydorganisaatioiden
ja tydeldaman kehittdjien kaytossa.

Tassa tutkimuksessa kaytamme turvallisuuskulttuurin ja organisaatiokulttuurin
kasitteisiin liittyvia teoreettisia jasennyksia taustoittaaksemme ajatustamme epakohtiin
puuttumisesta kulttuurisena ilmiéna. Turvallisuuskulttuuria on tavallisimmin tutkittu
yksittaisten organisaatioiden tasolla, ja turvallisuuskulttuuri on kasitteena yhteydessa
organisaatiokulttuuriin (Edwards ym. 2013; Guldenmund 2000; Reiman ym. 2008;
Schein 2010). Useimmissa madritelmissa organisaatiokulttuuri nahdaan suhteellisen
pysyvana, moniulotteisena ja kokonaisvaltaisena, yhteison jasenten kesken jaettuna
konstruktiona, joka seka tulee esiin erilaisissa kdytanteissa ettd antaa kaytanteille
merkityksia (Guldenmund 2000, 222-224).

Tassa tutkimuksessa naemme kulttuurin toimialalla sosiaalisesti konstruoituna ja
jatkuvasti kehkeytyvana, monimutkaisena ilmidna, jonka tuottamiseen kaikki alalla
toimivat osallistuvat ja jossa voi olla myds alakulttuureja. Turvallisuuskulttuurin
tutkimuksessa on esitetty, ettd kulttuuri ei valttamatta ole organisaation tai yhteison
jasenia yhdistava “liima”, eika yhteison turvallisuuskulttuuri useinkaan ole yhtendinen
vaan hajautunut ja ristiriitainen. Organisaatioissa esiintyy eri ryhmien toisistaan
poikkeavia alakulttuureja esimerkiksi koulutustaustan ja ammattien, osastojen tai
tyontekijoiden ian ja tydkokemuksen mukaan. Alakulttuurien valiset erot voivat olla
suuriakin, ja tiettyyn alakulttuuriin kuuluvat voivat kokea enemman yhteenkuuluvuutta
muiden organisaatioiden vastaavien osastojen tai ammattilaisryhmien kanssa kuin
oman organisaationsa muiden tydntekijdiden. (Antonsen 2009b; Clarke 2003;
Guldenmund 2010; Reiman ym. 2008; Reiman & Rollenhagen 2014; Teperi 2023).
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Edgar Schein (2010) erottaa organisaatiokulttuurissa kolme sisdkkaista tasoa: kulttuurin
ilmentymat (artefaktit), julkilausutut arvot seka perusoletukset. Kulttuurin ilmentymilla
tarkoitetaan havaittavia elementteja kuten kayttaytymista tai ulkoisia puitteita. Arvoilla
viitataan suhteellisen pysyviin ja julkilausuttuihin uskomuksiin siitd, mitka toimintatavat
tai lopputulokset ovat suotavia ja hyvaksyttyja. Talle tasolle kuuluvat myos
kayttaytymista koskevat normit seka ihanteet ja paamaarat. Arvot ovat tietoisia ja
eksplisiittisesti artikuloituja, mutta ne ovat niin abstrakteja, ettd ne voivat olla
keskenaan ristiriitaisia. Perusoletukset ovat organisaatiokulttuurin syvin elementti. Ne
ovat tiedostamattomia, implisiittisia oletuksia, jotka viime kddessa ohjaavat yksildiden
toimintaa. Perusoletukset voivat tulla ndkyviin vasta, jos joku kyseenalaistaa ne, ja tama
kyseenalaistaminen usein herattda yhteisdssa tarpeen puolustautua. Organisaation tai
yhteison julkilausutut arvot eivat valttamatta kay yksiin perusoletusten kanssa.
Organisaation kdytannon toimintatavat voivat talldin olla sen arvojen vastaisia, silla
toimintaan vaikuttavat pikemminkin tiedostamattomat perusoletukset kuin julkilausutut
arvot. (Guldenmund 2000; Schein 2010.) Tassa tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti
arvojen ja perusoletusten tasoa epakohtiin puuttumisessa koko toimialalla, huomioiden
ristiriidat, valtasuhteet, erot ja erilaiset alakulttuurit.

Turvallisuuskulttuuria ja siihen vaikuttavia tekijoita on aiemmin tutkittu etenkin suurissa
organisaatioissa ja turvallisuuskriittisilla aloilla. Turvallisuuskulttuuria on kuitenkin
tarkasteltu myds kokonaisten toimialojen tasolla, esimerkiksi merenkulussa (Teperi ym.
2016, 2019), opetusalalla (Teperi ym. 2018) ja maatalouden alalla (Leppala ym. 2021).
Suomessa on tutkittu aikaisemmin myds esittavan taiteen turvallisuuskulttuuria (Visuri
ym. 2020; Ansio ym. 2023). Vahemman tutkimusta kuitenkin on pienista ja
verkostomaisesti toimivista organisaatioista seka aloista, joilla toimitaan epatyypillisissa
tydsuhteissa (Clarke 2003). Tutkimuksessa on kuitenkin esitetty, ettd
turvallisuuskulttuurin ja organisaatiokulttuurin tutkimuksessa ei ole mielekasta rajautua
yksittaisiin organisaatioihin tilanteissa, joissa tyota tehddaan monimutkaisissa,
dynaamisissa, valiaikaisissa verkostoissa (Oedewald & Gotcheva 2015). Toisaalta
kulttuurin muodostuminen edellyttaa jonkinlaista yksildiden valista vuorovaikutusta,
jotta voi kehittya jaettuja arvoja, normeja ja kasityksia. Esimerkiksi yksinyrittdjamaisesti
toimivilla alustatyontekijoilla ei valttamatta ole tallaista vuorovaikutusta (Nilsen ym.
2022). Esittavaa taidetta kuitenkin yleensa tehdaan ryhmissa, vaikka ne erityisesti
vapaalla kentalla ja maaraaikaisissa tydsuhteissa vaihtuvat usein. Hennekamin ja
Bennettin (2017b) mukaan luovilla aloilla sosiaalistutaan tyypillisesti koko alan eika
yksittdisen organisaation kulttuuriin, koska tyota tehdaan paallekkaisissa ja vaihtuvissa
yhteisoissa.
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1.4 Epakohtien puheeksi ottaminen ja niista vaikeneminen

Tyohon liittyvien epakohtien, huolenaiheiden ja ongelmien esiin tuomista on
organisaatiotutkimuksessa lahestytty tyontekijan aani (engl. ‘employee voice’) -
kasitteella (esim. Mowbray ym. 2015; Morrison 2023). Teoria nojaa Albert O.
Hirschmanin (1970) ajatteluun yksildn eri toimintavaihtoehdoista epdmieluisassa
tilanteessa. Hirschman (1970) on esittanyt, ettd ongelmallisessa tilanteessa ihmisella on
kolme vaihtoehtoa: han voi poistua (exit), sanoittaa tyytymattomyytensa (voice) tai
pysya lojaalina organisaatiolle (loyalty), Hirschman ajatteluun nojaten mika tahansa
tydntekijan yritys muuttaa tydssaan vallitsevia olosuhteita pakenemisen tai lojaalina
pysymisen sijasta voidaan tulkita ilmentavén "tyotekijan aanta’.

'"Tydntekijan danelld’ viittaamme tassa tutkimuksessa ihmisen vapaaehtoiseen ja
harkinnanvaraiseen, tydhon liittyvien omien ideoiden, ehdotusten ja huolenaiheiden
kommunikoimiseen henkiléille, joilla on mahdollisuuksia ryhtya tarkoituksenmukaisiin
toimiin parannusten tai muutosten aikaansaamiseksi (Morrison 2014, 174). Maaritelman
mukaisesti tyontekijan aani voi kaytanndssa tarkoittaa kahdensuuntaisia
vuorovaikutustekoja. Se voi olla uusien ideoiden esittamista vaikkapa tyoyhteisolle tai
esihenkildlle siita, miten tyota voitaisiin jatkossa tehda eri tavalla sujuvammin tai
turvallisemmin. Toisaalta tyontekijan aani tarkoittaa myos erilaisia ongelmien ja huolien
ilmaisuja. Tyontekijan aani voi olla siis seka kehittamisorientoitunutta ideoiden
esittamista (esim. Liang ym. 2012) ettd ongelmakeskeista epakohtien esiin tuomistakin
(esim. Olson-Buchanan & Boswell 2008).

Turvallisuustutkimuksessa vastaavaan asioiden puheeksi ottamiseen viitataan 'safety
voice' kasitteelld (Noort ym. 2019; Tucker ym. 2008). ‘Turvallisuuspuhe’ tarkoittaa
sellaisia tyopaikan kommunikaatiokdytantdja, joiden avulla tyontekijat ja tydn johto
aktiivisesti raportoivat ja avoimesti keskustelevat turvallisuuteen liittyvista
huolenaiheistaan seka mahdollisista vaaroista tyopaikalla (emt.; Dekker 2012).
‘Tydntekijan danelld’ ja ‘turvallisuuspuheella’ ndhddan olevan merkittavia organisatorisia
ja yhteisollisia vaikutuksia esimerkiksi oppimiseen, tydprosessien parantamiseen,
innovaatioiden syntyyn, virheiden korjaamiseen, epaeettiseen tyokaytoksen
tunnistamisen ja kriisien ennaltaehkaisyyn (Detert & Edmondson 2011; Liang ym. 2012;
Morrison & Milliken 2000; Morrison 2023) ja tyon yleisen turvallisuuden parantumiseen
(Noort ym. 2019; Jones ym. 2016; Schwappach & Gehring 2014).

Seka tyontekijan danta etta turvallisuuspuhetta koskevissa tutkimuksessa on jo pitkdan
tarkasteltu erilaisia tekijoita, jotka yhtaalta edistavat ja toisaalta ehkadisevat tyon
erilaisiin ongelmakohtien tai kehittamisideoiden esille tuomista (esim. Morrison 2023;
Noort ym. 2019). Tunnistetut tekijat voi karkeasti jaotella yksild-, yhteiso-/organisaatio-
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seka rakennetason tekijoiksi. Tutkimuksissa on tuotu esiin, etta tyohon liittyvista
huolenaiheista ja epakohdista vaikeneminen on tydelamassa hyvin yleinen ilmio (Pinder
& Harlos 2001; Morrison & Milliken 2000; Noort ym. 2019; Morrison 2014).

Epdkohdista vaikenemiseen on useita syitd. Ensinndkin tydntekijat voivat kokea
epamukavuutta tuoda esiin negatiivisia havaintoja ja palautetta tyon arjesta. Yleisesti
ottaen ihmiset eivat mielelladn valitd huonoja uutisia eteenpain merkityksellisissa
sosiaalisissa suhteissa, koska niiden kertominen rikkoo suhteen solidaarisuutta ja uhkaa
vastaanottajan kasvoja (Brown & Levinson 1987; Kitz ym. 2023). Epakohtien
esiintuominen voi herattaa pelkoa luottamuksen tai hyvaksynnan menettdmisesta
itselle merkityksellisissa yhteisoissa.

Tyontekijat voivat myds kokea epakohtien esiin tuomisen tydyhteisossa,
lahiesihenkildille tai hierarkkisessa linjassa ylospain johdolle monella tapaa riskialttiina
valintana. Puheeksi ottamisen seurauksena epakohdan esiintuoja asettaa itsensa alttiiksi
erilaisille ei-toivotuille seurauksille, kuten rangaistuksille, oman sosiaalisen statuksen,
ryhmajasenyyden, ammatillisen aseman, tyon tai mahdollisten ylennysten menetykselle
(Milliken ym. 2003; Dekker 2012). Huolenkertoja voi itse leimautua ongelmien
tuottajaksi (emt.). Juuri pelot itselle koituvista epamieluisista seurauksista on nostettu
epakohtien puuttumisen esteeksi aikaisemmissa tutkimuksissa esiin seka esittavien
taiteiden alalla toimivien (esimerkiksi Clemets 2022; Helavuori & Karvinen 2019; Visuri
ym. 2020) ettd alalle opiskelevien parissa (Suddeth & Flynn 2022).

Valintaa puheeksi ottamisen ja vaikenemisen valilla usein edeltdad myds tyontekijan
arviointi siitd, onko epakohdan esiin nostaminen ylipaansa hyodyllista. Jos tyontekija
ennakoi, ettd puheeksi ottaminen ei johda mihinkdan muutokseen, on mahdollista, etta
han vaikenee. Vaikeneminen voikin nayttaytya tilanteisesti ja kontekstista rijppuen
aanta turvallisempana vaihtoehtona monille tyontekijoille, jos mahdolliset puhumista
seuraavat seuraamukset eivat ole mieluisia (Detert & Edmondson 2011).

Tydyhteisdihin voi syntyd myos vahvoja sosiaalisia normeja ja kulttuurisesti jaettuja
oletuksia siita, miten, milloin ja kuka epakohtia saa tai voi ottaa esiin, mista asioista voi
puhua, ja mista asioista on syyta vaieta (Morrison & Milliken 2000). Esimerkiksi tiimin
jasenten jakama kokemus siitd, onko tiimi psykologisesti turvallinen vai turvaton
ihmisten valisten riskien ottamiseen vaikuttaa siihen, millaisia valintoja sen jasenet
yhteistydssaan tekevat (Edmondson 1999, 350; Edmondson 2019). Tydtiimeilla voi olla
merkittaviakin eroja virheiden, ongelmien ja vaikeiden aiheiden kasittelyssa: jotkut tiimit
myo&ntdvat avoimesti virheensa, ja keskustelevat niista avoimesti oppiakseen
epdonnistumisistaan, kun taas toiset tiimit pysyvat hiljaa ja valttelevat ikdvien asioiden
kasittelya (emt.). Turvattomuuden kokemus ja epakohtien puheeksi ottamista saatelevat
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kollektiiviset normit voivat estdad myds esittavien taiteiden alalla toimivia tuomasta esiin
huoliaan tyohon liittyvista ongelmista, ja toisaalta estda tyoyhteisdja ja organisaatioita
tekemadstd tyon arkeen tarvittavia muutoksia (ks. Visuri ym. 2020).

Kollektiiviset kayttaytymista ohjaavat normit voivat siis painottua ajan saatossa
suosimaan sellaista ryhmatason toimintaa, jossa ongelmista puhumisesta itsestdaan
tulee yhteisolle ja organisaatioille ongelmallista ja ei-toivottua. Toisin sanoen
epakohtiin puuttumattomuudesta tulee yhteisdjen ja organisaatioiden normi (Morrison
& Milliken 2000, Perlow & Repenning 2009). Puuttumattomuuden kulttuuri tarkoittaa,
ettd samalla, kun yksil6illa voi olla vaikeuksia tuoda esiin tydhon liittyvia huoliaan, on
yhteisd- ja/tai organisaatiotasolla myds vaikeuksia ottaa vastaan palautetta ja kasitella
esiin tulleita ongelmia rakentavasti ja ratkaisuhakuisesti (Morrison & Milliken 2000).
Juuri puuttumattomuuden ja vaikenemisen kulttuurin on nahty esittavien taiteiden
tydntekoa leimaavana piirteena (Helavuori & Karvinen 2019). Tama ilmenee esimerkiksi
siten, ettd ongelmiin ja epdkohtiin ei osata, uskalleta tai haluta puuttua; sen sijaan
ongelmat jatetaan kasittelematta (emt.). Helavuoren & Karvisen (2019) mukaan
esimerkiksi epéasiallisen kohtelun kasittely jaa usein yksilon vastuulle.

Myds rakenteellisella tasolla epakohtiin puuttumisessa voi olla erilaisia esteitd, jotka
ilmenevat esimerkiksi tiedon, osaamisen, prosessien, normien ja sadntelyn puutteena
(ks. Noort ym. 2019). Esittavissa taiteissa epakohtiin puuttumisen rakenteellisia esteita
ovat esimerkiksi se, ettd tydyhteisotasolla ei ole valineitd ja epakohtien kasittelyyn tai
kollektiivisesti sitovia toimintaohjeita puuttumiseen ja ongelmien ennaltaehkaisemiseen
(Helavuori & Karvinen 2019). Tydsuojelutoimijat eivat myoskaan osaa valttamatta
toimia roolinsa mukaisesti, eika tydterveyshuolto ole kaikkien alalla tydskentelevien
kaytettavissa (emt.).

Rakenteellisella tasolla epakohtien puheeksi ottamiseen liittyy myos kysymys vallasta ja
valtasuhteista. Hierarkkisiin suhteisiin ja valtasuhteisiin liittyva resurssien ja tiedon
epasymmetria voi nimittdin johtaa siihen, ettd epakohtiin puuttuminen muodostuu
naissa suhteissa vaikeaksi (Morrison & Rothman 2009). Koska hierarkiassa ylempana
olevat henkildt (esim. esihenkilot, ryhman vetdjat, johto) hallitsevat tyotekijoiden
arvostamia resursseja kuten palkkioita, tydtehtavia tai ansioitumista, voivat tyontekijat
olla haluttomia vaarantamaan omaa asemaansa suhteessa muihin (Milliken ym. 2003,
Pinder & Harlos 2001). Tiedetdan, ettd ongelmista vaikenevatkin tydpaikoilla erityisesti
hierarkkisesti alemmassa asemassa olevat henkil6t (Milliken ym. 2003). Oma heikompi
tydsuhdeasema (esim. osa-aikaisuus) ja tydsuhteen epavarmuus voivat vaikuttaa
epakohtiin puuttumiseen sita heikentavasti (Stamper & Van Dyne 2001; Edmondson &
Lei 2014).
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Tyontekijan danta ja turvallisuuspuhetta tarkastelevissa tutkimuksissa on myos pyritty
selvittdamaan sitd, millaiset tekijat edistavat ongelmien ja epdkohtien puheeksiottoa.
Yksi tutkimuksen suunta on keskittynyt tutkimaan tydntekijan danenkayton ja erilaisten
yksilollisten ja sisdisten motivaatiotekijoiden yhteytta. Tutkimuksissa on esitetty, etta
asioiden puheeksiottoa edistaa yksilon vastuullisuuden tunne rakentavan muutoksen
edistamisesta (Fuller ym. 2006), velvollisuuden ja tunnollisuuden tunne (Liang ym. 2012,
Nikolaou ym. 2008) seka vahva sitoutuminen tydryhmaan/organisaatioon (Liu ym. 2010;
Tangirala & Ramanujam 2008). Esimerkiksi Tangirala kollegoineen (2013) havaitsi, etta
ne tyontekijat, jotka asettavat ryhman edun etusijalle, ottavat asioita herkemmin
puheeksi kuin ne, jotka keskittyvat puheeksioton henkilokohtaisiin seurauksiin.

Tutkimuksissa on myds viitteita siitd, ettd asioiden puheeksiotto on todennakodisempaa
silloin, kun organisaatioissa valitsee valittdmisen ja huolenpitoilmapiiri (Morrison 2014).
Huolenpidon ilmapiiri kannustaa tydntekijoita kollektiiviseen hyvantahtoisuuteen,
prososiaaliseen kayttaytymiseen ja asioiden puheeksiottoon toisin kuin
organisaatioissa, joissa vallitsee instrumentaalinen ilmapiiri (Wang & Hsieh 2013).
Eritoten esihenkildiden ja johtajien toiminnalla on merkitysta sille, miten halukkaita
tyontekijat ovat ottamaan asioita esille. Asioiden puheeksi ottaminen on
todenndkdisempaa silloin, kun esihenkilon toiminta koetaan avoimeksi,
oikeudenmukaiseksi ja eettiseksi (esim. Detert & Trevino 2010; Saunders ym. 1992;
Avey ym. 2012; Edmondson 2019). On my0s esitetty, etta tydntekijat tuovat asioita esiin
todennakdisemmin suorille esihenkilSilleen, jos he arvioivat, ettd esihenkil6illa on hyvat
suhteet omien esihenkildidensa kanssa ylempana hierarkiassa. Kun johtamissuhteet
ovat tydpaikalla kunnossa lapileikkaavasti, on todennakdisempaa, ettd ongelmaan
myds reagoidaan. (Morrison 2014.)

Edelld mainittujen kahden tutkimusalueen (‘'employee voice’ ja ‘safety voice’)
rajoitteeksi on mainittava, etta valtaosa tutkimuksesta kasittelee epakohtiin
puuttumista institutionalisoituneissa tydn tekemisen muodoissa ja vakiintuneissa
organisatorisissa rakenteissa. Vahemman on tietoa siitd, mika estaa tai edistaa
epakohtiin puuttumista epatyypillisissa tyon tekemisen muodoissa,
tilaispaisorganisaatioissa tai verkostomaisissa tai projektiluonteisissa tyon tekemisen
rakenteissa. Tdma tutkimus osaltaan tayttaa tata tutkimuksellista aukkoa fokusoimalla
puuttumisen kulttuuriin esittavien taiteiden aloilla, jossa vakiintuneiden
organisaatioiden rinnalla esiintyy myos epatyypillisia tyon tekemisen muotoja.

Esittavien taiteiden osalta aikaisempi tutkimus on rakentanut varsin tarkkaa kuvaa alan
epakohdista: tiedetadn, ettd merkittdva osa esittavien taiteiden aloilla esiintyvista
epakohdista liittyy tyon psykososiaalisiin kuormitustekijéihin. Myds tarve epakohtiin
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puuttumiselle on seka alan toimijoiden parissa etta tutkimuksen kentalla tunnistettu.
Siten tulee tunnistaa tekijoita, joihin vaikuttamalla puuttumista ja valittamista voidaan
esittavien taiteiden tyOyhteisdissa ja organisaatiossa vahvistaa. Yhta lailla tarkeda on
|6ytaa keinoja, joilla epdkohtiin voidaan puuttua.
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2 Tutkimuksen tavoitteet ja vaiheet

Tutkimuksellamme halusimme tuottaa tietoa tekijoista, jotka vaikuttavat
tydturvallisuuden ja hyvinvoinnin epakohtiin puuttumiseen esittavien taiteiden
tydyhteisdissa. Lisaksi pyrimme selvittdmaan keinoja, joilla voitaisiin vaikuttaa
tyoturvallisuuden ja hyvinvoinnin kehittdmiseen ja epakohtiin puuttumiseen. Siten
tutkimuksessa etsimme vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

o Millaiset tekijat tukevat tai ehkaisevat tyoturvallisuuden ja hyvinvoinnin epakohtiin
puuttumista ja siten alan kehittamista turvallisempaan suuntaan esittavien taiteiden
tydpaikoilla ja tydryhmissa?

e Millaisin keinoin tydturvallisuutta ja hyvinvointia sekd epakohtiin puuttumista tulisi
alan toimijoiden mielesta kehittaa (koko toimialan ja eri taidealojen, kuten
esimerkiksi teatteri, tanssi, musiikki, ooppera, sirkus, nakdkulmasta)?

Kutsuimme tutkimukseen mukaan esittdvan taiteen ammattilaisia loka-joulukuussa
2021. Kutsu valitettiin alalla tydskenteleville yhteistydkumppaniemme viestintdkanavien
kautta ja tutkimuksen verkkosivuilla. Osallistumisesta kiinnostuneille henkildille
jarjestimme kolme verkkovalitteistd infotilaisuutta, joissa kerroimme tarkemmin
osallistumisesta tutkimukseen. Tutkimukseen ilmoittautui mukaan 43 henkil64, joista 10
henkiloa paatyi keskeyttamaan tutkimusyhteistydn ensimmaisten kuukausien aikana.
Perusteluina keskeytyksille oli tiivis ty6tilanne.

Tutkimusyhteisty6 toteutui 33 kanssatutkijan kanssa. Kanssatutkijoista noin puolet
toimi palkansaajina, ja vajaa puolet tydllistyi apurahalla, freelancereina tai yrittdjina.
Lisaksi muutama kanssatutkija opiskeli. Vajaa puolet kanssatutkijoista teki tydta
paaasiassa yksin tai alle viisi henkilda tydllistavissa tydryhmissa. Neljdsosa
kanssatutkijoista tydskenteli yli 50 henkiloa tyollistavassa tydpaikassa.

Valtaosa kanssatutkijoista oli naisia. Kanssatutkijoiden ikdhaarukka vaihteli noin 25 ja 65
vuoden valilla. Joillain kanssatutkijoilla oli muutaman vuoden tydkokemus esittavien
taiteiden aloilta, kun taas jotkut olivat tydskennelleet alalla yli 40 vuotta.

Suurin osa kanssatutkijoista tydskenteli teatterin ja tanssin aloilla. Mukana oli my6s
oopperan, musiikin eri lajien, nukketeatterin, sirkuksen ja esittavan taiteen opetuksen
parissa tydskentelevia kanssatutkijoita. Kanssatutkijoista reilusti yli puolet tydskenteli
taiteilija-ammateissa. Muut kanssatutkijat tydskentelivat esimerkiksi tuotannon,
hallinnon, talouden, johdon, tiedotuksen ja asiakaspalvelun tehtdvissa esittavien
taiteiden aloilla. Jokunen kanssatutkija kuului tekniseen henkildst6on, ja pari heista teki
pedagogista tyota. Kanssatutkijoista osa toimi esihenkildina tydnjohdollisissa

22



i |
Arbetshilsoinstitutet Floor is Ours!

Tl:l 6 te TVE l:l S I Cli tO S | Finnish Institute of Occupational Health

tehtavissa, osa keski- tai ylemman johdon tehtavissa, ja osalla ei ollut
esihenkilotehtavia. Esihenkildasemat vaihtelivat tutkimusyhteistyon aikana.

Muodostimme kuusi kanssatutkijaryhmaa eri puolille Suomea, ja kanssatutkijoilla oli
mahdollisuus valita yksi itselleen parhaiten sopiva ryhma jarjestamispaikkakunnan
mukaan. Kanssatutkijaryhmien koot vaihtelivat 4-11 henkildn valilla. Kaikissa ryhmissa
oli erilaisissa tydmarkkina-asemassa olevia, eri ikdisid, eri ammattien ja taidelajien
edustajia seka erilaisissa esihenkildasemissa tydskentelevid henkil6ita.

Kanssatutkijaryhmien toiminta kdynnistyi vaiheittain ja ryhmien toiminta eteni
limittaisesti ajalla joulukuu 2021-syyskuu 2022. Kunkin ryhman toiminnassa
vuorottelivat yhteiset tapaamiset ja aineistonkeruuvaiheet. (Taulukko 1.) Yksittaisen
kanssatutkijatapaamisen kesto oli nelja tuntia. Kullakin ryhmalla oli yhteensa viisi
tapaamista ja nelja aineistonkeruun vaihetta. Lisdksi jarjestimme kevaalla 2023 kaikille
kanssatutkijoille yhteisen kuudennen tapaamisen. Kanssatutkijoilla oli mahdollisuus
osallistua my6s tutkimusta koskevaan someviestintdan kuudennen tapaamisen jalkeen.
Kaikki tutkimusyhteistyohon liittyvat toiminnot olivat kanssatutkijoille vapaaehtoisia.

Kunkin kanssatutkijaryhman yhteiset tapaamiset ja aineistonkeruuvaiheet toteutimme
yhdenmukaisesti. Ryhmien toiminnan fasilitoinnista ja kanssatutkijoille 1ahetettavista
yhteistydn toteuttamista koskevista viesteista vastasivat samat TyOterveyslaitoksen
tutkimusryhman jasenet (Ansio ja Visuri) koko tutkimuksen ajan. Sovimme
kanssatutkijaryhmien kanssa salassapidosta ja luottamuksellisuudesta koskien
ryhmakeskusteluja ja kunkin kanssatutkijan tutkimusaineistoja. Tutkimusaineistojen
siirrossa kdytimme sdhkoista tiedostojen sailytyspaikkaa (ShareFile), jossa aineistoon oli
paasy vain aineiston toimittaneella kanssatutkijalla ja Tyoterveyslaitoksen
tutkimusryhman jasenilla. Tydterveyslaitoksen tutkimusryhman jasenet kavivat
kanssatutkijoiden toimittamat aineistot l1api ennen kunkin kanssatutkijaryhman kanssa
toteutettuja tapaamisia, joissa aineistoa analysoitiin. Samalla tutkimusryhma huolehti
siitd, etteivat kasiteltavat aineistot sisalla tunnistetietoja. Yhteinen aineistotydskentely
toteutettiin siten, ettei kukaan kanssatutkija saanut tietoonsa, kenen ryhman jasenen
aineistoa kulloinkin kasitellaan tai kenen haastatteluaineistosta tai haastateltavasta on
kyse. Osa ryhmien ensimmaisista tapaamisista osui Covid19 -pandemian viimeisiin
aaltoihin ja nama tapaamiset toteutimme Teams-videoneuvottelusovelluksen
vélitykselld. Muutoin tapaamiset toteutuivat kasvokkaisina kohtaamisina, joskin omasta
tyotilanteestaan riippuen yksittaiset kanssatutkijat saattoivat osallistua naihin
tapaamisiin Teamsin valityksella.

Ensimmaisessa tapaamisessa tavoitteena oli tutustua toisiimme tutkimuksen tekijoina
seka luoda pohja yhteistyollemme. Tapaamisen aluksi kasittelimme tutkimuksen
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tekemista koskevat yhteistydsopimukset, yhteisen tydskentelyn pelisadnnot seka
keskustelimme tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmista. Tapaamisen
paatteeksi sovimme autoetnografisen aineistonkeruun toteutuksesta, jonka tavoitteena
oli johdatella kanssatutkijat tutkimusaiheen aarelle. Ensimmaisessa aineistonkeruussa
kanssatutkijat muistelivat tydhyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen liittyvia kokemuksiaan ja
pohtivat, mika heitd kiinnostaa tyohyvinvoinnissa ja tydturvallisuudessa. (Taulukko 1).

Toisessa ryhmatapaamisessa tdésmensimme ryhmien yhteisia pelisdantoja ja
analysoimme kanssatutkijoiden tuottamaa autoetnografista aineistoa. Kukin ryhma
myd&s maaritteli itselleen tarkemman tutkimuskohteen hyddyntamalla analysoituja
aineistoja. Ryhmien tutkimuskohteiksi valikoituivat:

e Toiminnan johtaminen seka vastuiden ja yhteisen tekemisen maarittely, rajat ja
asioiden puheeksiotto erilaisissa toiminnan organisoitumisen muodoissa ja eri
kokoisten ryhmien toiminnassa.

e Vallan jakautuminen, vastuullinen toiminta, yhdenvertainen kohtelu ja puuttumisen
prosessi seka sujuva muita arvostava vuorovaikutus.

o Miten yksildt/tydyhteisot/tydta johtavat henkil6t rakentavat sujuvampaa,
vastuullisempaa ja turvallisempaa tyd- ja toimintakulttuuria?

e Organisaatioiden ja freelanceyksildiden/-ryhmien valiset ja sisdiset rakenteet ja
hierarkia seka yhteistydn mahdollistaminen ja edistaminen arjen tydssa.

e Miten psykologinen turvallisuus ilmenee erilaisissa tyotilanteissa, -tehtavissa ja -
rooleissa seka millaiset rakenteet tukevat psykologista turvallisuutta? Miten edistaa
psykologisesti turvallista toimintakulttuuria, asioiden puheeksi ottamista ja
kollektiivista vastuuta?

¢ Miten johtamisella mahdollistetaan sujuva, turvallinen ja hyvinvointia tukeva
tydskentely erilaisilla organisoitumisen tavoilla ja erikokoisissa ryhmissa?

Tapaamisen paatteeksi sovimme tutkimusaineiston kerdamisesta ryhman
madritteleman tutkimuskohteen mukaisesti. Autoetnografian lisaksi kanssatutkijoilla oli
mahdollisuus kerata myos erilaisia dokumenttiaineistoja kuten kuvia, artikkeleita tai
otteita kirjallisuudesta.

Kolmannen tapaamisen aloitimme analysoimalla yhdessa autoetnografisia aineistoja ja
dokumenttiaineistoja. Taman jalkeen siirryimme suunnittelemaan seuraavan
aineistonkeruun toteutusta eldytymismenetelmalla. Laadimme tapaamisessa
kehyskertomukset ja sovimme, miten kanssatutkijat kerdadvat aineistoa talla valitulla
menetelmalla esittdvien taiteiden parissa tyoskenteleviltd henkililta.
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Neljannessa tapaamisessa analysoimme kanssatutkijoiden kerdaamia, kehyskertomuksiin
pohjautuvia tarinoita. Taman jalkeen jatkoimme ryhmien kanssa seuraavan
aineistonkeruun suunnittelua ja menetelméksi sovimme vertaishaastattelun.
Muodostimme haastatteluteemat yhdessa pohjautuen seka kunkin ryhman
tutkimuskohteeseen ettd aiemmissa tapaamisissa kasiteltyihin aineistoihin. Kdvimme
myds yksityiskohtaisesti lapi vertaishaastattelun toteutusta, siihen liittyvia
tutkimuseettisia nakokulmia ja haastatteluaineistojen tietoturvallista kasittelya.

Viidennessa tapaamisessa analysoimme yhdessa vertaishaastatteluista valittuja
katkelmia. Samalla paatimme yhdessa, etta jarjestamme kuudennen kaikille
kanssatutkijoille yhteisen tapaamisen, jossa keskustelemme tutkimuksen alustavista
tuloksista ja johtopaatoksista seka sovimme viestinnallisesta yhteistydsta. Kuudes
tapaaminen toteutui suunnitellulla tavalla.

Viidennen tapaamisen jalkeen lahetimme kanssatutkijoille tutkimuskyselyn.
Tutkimuskyselylla kartoitimme kanssatutkijoiden kokemuksia tutkimuksen tekemisesta
kanssamme ja pyysimme palautetta tutkimusprosessista. Kysely toteutettiin Webropol -
ohjelmistolla, taustatiedot ja kokemukset kysyimme teknisesti erillisilla lomakkeilla.
Nain pyrimme varmistamaan sen, etta kanssatutkijat voivat antaa palautetta ilman, etta
ne yhdistyvat tunnistetietoihin.

Tyoterveyslaitoksen tutkijat pitivat kanssatutkijaryhmien tapaamisista ja
tutkimusprosessista tutkimuspaivakirjaa, ja tama paivakirja on myds osa
tutkimusaineistoa. Tutkimusvaiheet, kunkin vaiheen kuvaus ja kerdtyn aineiston maara
on kuvattu taulukossa 1.

Kanssatutkijoiden rooli aineistojen tuottamisessa on ollut keskeinen. Kanssatutkijoista
79 % kerasi tutkimusaineistoa kahdessa tai useammassa aineistonkeruuvaiheessa ja 76
% osallistui vahintaan neljdan kanssatutkijatapaamiseen. Kaikkineen kanssatutkijat
kayttivat aikaa kanssatutkijatapaamisiin yhteensa lahes 600 tuntia. Aineistojen
keradamisen arvioimme vaatineen aikaa vahintaan 125 tuntia. Naihin tuntimaariin on
lisattava lisaksi tapaamisiin tulemiseen kadytetty matka-aika.

Kanssatutkijoille suunnatun tutkimuskyselyn mukaan kokemukset ovat paasaantoisesti
mydnteisid. Kanssatutkijaprosessissa toimivana pidettiin tapaamisten rentoa, turvallista
ja luottamuksellista tunnelmaa seka toisten tukemista. Lisdksi mainittiin hyvat
keskustelut, tarkeat keskustelunaiheet ja kuulluksi tuleminen seka tapaamisten
suunnittelu ja johtaminen. Kehittamistoiveena oli enemman aikaa keskustelulle. Lisaksi
tutkimusyhteistyohon liittyvia muodollisuuksia ja saantoja koettiin olevan paljon.
Kanssatutkijat olisivat my0s toivoneet rahallista korvausta kanssatutkijana toimimisesta.
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Taulukko 1. Tutkimusvaiheet, aikataulu ja aineistot.

Tutkimusvaiheet Ajankohta  Kuvaus ja kerdtyn aineiston maara (N)
Kanssatutkijaryhmien | 12/2021- Yhteistyon kdynnistdminen ja ensimmaisen
1. tapaamiset 1/2022 aineistokeruun tdsmentaminen.
Kanssatutkijoiden 1. 12/2021- Autoetnografinen aineisto: tydhyvinvointiin tai
aineiston keruu 2/2022 tyoturvallisuuteen liittyvén
e kokemuksen muistelu (N = 29)
e kiinnostuksen pohdinta (N = 27).
Kanssatutkijaryhmien | 1-2/2022 Yhteistyon tiivistdminen, aineiston analysointi, ryhman
2. tapaamiset tutkimuskohteen madrittely ja seuraavan
aineistonkeruun tasmentdminen.
Kanssatutkijoiden 2. 1-4/2022 Autoetnografinen aineisto ja dokumenttiaineisto:
aineiston keruu ryhman tutkimuskohteeksi valitun nakékulman
tarkastelu
e kokemuksen muistelu (N = 22)
e kuva- tai tekstidokumentti (N = 11).
Kanssatutkijaryhmien | 3-4/2022 Aineiston analysointi, kehyskertomusten yhteinen
3. tapaamiset maadrittely ja eldytymismenetelman kaytto.
Kanssatutkijoiden 3. 3-5/2022 Tarina-aineistot alalla tydskentelevien kirjoittamina
aineiston keruu e myonteiset tarinat (N = 34)
e kielteiset tarinat (N = 36).
Kanssatutkijaryhmien | 4-5/2022 Tarina-aineistojen analysointi, vertaishaastattelujen
4. tapaamiset toteutuksen tdsmentaminen ja haastatteluteemoista
sopiminen ryhmén tutkimuskohteen mukaisesti.
Kanssatutkijoiden 4. 4-9/2022 Vertaishaastattelut (N = 26).
aineiston keruu
Kanssatutkijaryhmien | 6-9/2022 Vertaishaastattelujen analysointi, tutkimusyhteistyon
5. tapaamiset lapikdynti ja kuudennesta tapaamisesta sopiminen.
6. kanssatutkija- 3/2023 Kaikille kanssatutkijoille yhteinen tapaaminen, jossa
tapaaminen keskustelimme alustavista tuloksista ja
johtopaatoksista seka paatimme tutkimusyhteistyon.
Tutkimuspaivakirja 12/2021- Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden muistiinpanot
9/2022 ryhméatapaamisista: kanssatutkijoiden tekemista
aineistojen analysoinneista, tulkinnoista ja ajatuksista
sekd huomioitamme tutkimusprosessista.
Tutkimuskysely 6-10/2022  Selvitimme kanssatutkijoiden kokemuksia

tutkimusprosessista ja kehittdamisehdotuksia
kanssatutkijuuteen. (N = 23).
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3 Aineisto ja menetelmat

Tutkimuskohteenamme oli epakohtiin puuttumisen kulttuuri ja siihen vaikuttavat tekijat
esittavissa taiteissa. On esitetty, ettd organisaation tai yhteison kulttuurin tutkimus
edellyttaa yhteista vuorovaikutuksellista prosessia yhteison jasenten ja tutkijoiden
valilld (Antonsen 2009a). Rakensimme tutkimusasetelmamme osallistuvuudelle, jossa
esittavan taiteen alalla tydskentelevat henkilot osallistuivat seka alaa koskevan tiedon
tuottamiseen tekemalld aineistonkeruuta etta toivat moninakdkulmaisuutta
tutkimuskohteen tarkasteluun analysoidessamme ja keskustellessamme aineistoista
yhteisissa tapaamisissa. Tassa luvussa esittelemme ensiksi valitsemaamme
tutkimusmenetelmaa, kanssatutkimusta. Tdman jalkeen kuvaamme tutkimusaineiston ja
sen kerddmisessa kdytetyt menetelmat ja luvun viimeisessa osuudessa sen, miten
olemme aineistoa analysoineet.

3.1 Kanssatutkimus

Osallistuvan (tai osallistavan) tutkimuksen eri perinteiden yhteisena lahtokohtana on,
ettd tutkimuksen kohdehenkilot ovat mukana itsedan koskevan tiedon tuottamisessa ja
jasentelyssa. Ohjaavina periaatteina ovat tiedon ja erilaisten nakdkulmien arvostus seka
erilaisten nakdkulmien esiin tuonti. Tutkija kokoaa ja koordinoi osallistujien ideoita,
oppii itse ja luo edellytyksia osallistujien oppimiselle, jonka ajatellaan johtavan
toimintaan ja toiminnan yllapitamiseen. Tyypillisesti osallistavat tutkimusmenetelmat
kytkeytyvat toimintatutkimuksen traditioon mutta myos etnografisen tutkimuksen ja
feministisen tutkimuksen parissa on keskusteltu osallistamisen kaytannaoista ja
tutkimuseettisista periaatteista. (Hall 2005; Maguire 1987; Koskinen 2018; Bergold &
Thomas 2012.)

Kanssatutkimus on viime vuosina ihmistieteissa yleistynyt tutkimuksellinen
lahestymistapa, joka kuuluu osallistuvan tutkimuksen traditioon. Kanssatutkimus tai
tutkimuskumppanuus (co-research, peer-research) on maaritelty esimerkiksi
tutkimukseksi, jota tehdaan tiettyyn ryhmaan kuuluvien ihmisten kanssa tai heidan
tekemdnaan sen sijaan, etta tutkimusta tehtaisiin heista tai heita koskien (Di Lorito ym.
2017; James & Buffel 2022; ks. myds Heron & Reason 2006). Osallistuvia,
kanssatutkimuksellisia ja yhteistoiminnallisia tutkimusmenetelmia on kaytetty
esimerkiksi ikdihmisid, lapsia ja nuoria, alkuperaiskansoja, pitkdaikaissairaita tai
vammaisia ihmisia koskevassa tutkimuksessa, mutta myds tydyhteisojen tutkimuksessa
(esim. Donnelly & Morton 2019; Honkanen ym. 2018; James & Buffel 2022; Koskinen
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2018; Nilsson & Vanje 2018; Pyyry 2012; Steel & Koskinen-Koivisto 2019; Wright ym.
2006).

Kanssatutkimuksessa ihanteena on kaikkien asianosaisten osallistuminen
tutkimusprosessin eri vaiheisiin. Osallistujan rooli voi vaihdella tutkimuskohteen
(participant as object) roolista tekijan (participant as subject), toimijan (participant as
actor) tai vetajan (participant-led) rooliin. Omassa tutkimuksessamme osallistujille
tarjoutui lahinna toimijan rooli, johon kuuluu tasavertaisempi suhde osallistujan ja
tutkijan valilla, laadulliset ja osallistuvat tutkimusmenetelmat seka osallistujien
kanssatutkijuus, mutta ei valttamatta mukanaolo kaikissa tutkimuksen vaiheissa.
Kasitteellistdmme tdman osallistumisen tavan yhteistoiminnallisena osallistumisena.
(Aldridge 2015, 156; Ryyndnen & Rannikko 2021.) Tutkimuksessa mukana olleet ihmiset
osallistuivat tutkimuskysymysten suuntaamiseen ja tarkentamiseen, aineistonkeruun
suunnitteluun seka tuottivat kaiken aineiston ja osallistuivat sen analyysiin.
Tutkimusprosessin hallinnointi ja kulku oli kuitenkin meidan ammattitutkijoiden
vastuulla, samoin tieteellinen kirjoittaminen.

3.2 Tutkimusaineistot ja niiden analysointi

Tutkimusaineistojen kerdaminen toteutettiin vaiheittain. Kanssatutkijat vastasivat
paaasiallisen aineiston kerddamisesta. Heidan keradamaansa aineistoa tdydensimme
pitamalla tutkimuspaivakirjaa kanssatutkijatapaamista seka tutkimuskyselylla koskien
kanssatutkijoiden kokemuksia tutkimusyhteistyosta ja kanssatutkijuus-menetelmasta.

3.2.1 Kanssatutkijoiden tuottamat aineistot

Kanssatutkijat tuottivat aineistot neljan aineistonkeruuvaiheen kautta. Aineistonkeruuta
ohjasivat seka tutkimuskysymykset etta kunkin kanssatutkijaryhman maarittelema
tutkimuskohde.

Kanssatutkijat toteuttivat ensimmaisen ja toisen aineistonkeruun autoetnografisin
menetelmin joko kirjoittamalla tai danittamalld puhettaan. Koimme, etta
autoetnografinen menetelma tarjoaa kanssatutkijoille mahdollisuuden ldhestya
tutkimuskohdetta omista lahtokohdistaan kasin. Autoetnografinen aineistonkeruu
(esim. Rannikko & Rannikko 2021) tarjosi kanssatutkijoille mahdollisuuden pohtia
kokemuksiaan tyoturvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista esittavissa taiteissa seka
suhteuttaa nditd havaintojaan laajemminkin toimialaan, sen kaytdntdihin ja rakenteisiin.
Toisessa aineistokeruussa osa kanssatutkijoista liitti tutkimusaineistoon mukaan myos
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tydhyvinvointia, tydyhteisdn toimivuutta tai johtamista kasittelevia
dokumenttiaineistoja (kuva- ja tekstiaineistoja).

Kolmannessa aineistonkeruussa kaytetty eldytymismenetelma tarjoaa suhteellisen
ketteran tavan kerata tutkimusaineistoa. Se soveltuu seka teoriasta ja aiemmista
tutkimuksista ettd arjen ongelmista esille tulevien aiheiden tutkimiseen.
Eldytymismenetelmassa laaditaan vahintddn kaksi kehyskertomusta, ja kertomuksia
muunnellaan yhta keskeista tekijad muuttamalla. Tutkimukseen osallistujat kuvittelevat,
mita kehyskertomuksessa kuvatussa tilanteessa saattaisi tapahtua ja kirjoittavat siita
lyhyen tarinan. (Eskola ym. 2017.)

Laadimme kunkin kanssatutkijaryhman kanssa kaksi ryhman tutkimuskohteeseen
liittyvaa kehyskertomusta. Toisessa kertomuksessa alalla oli tapahtunut mydnteinen
muutos, ja toisessa puolestaan asiaintila esiintyi edelleen alan epakohtana (taulukko 2).
Kanssatutkijat pyysivat esittdvan taiteen alalla toimivia henkil6ita kirjoittamaan
kuvitteellisen tarinan kehyskertomuksen jatkoksi.

Taulukko 2. Kuuden eri kanssatutkijaryhman kanssa laaditut kehyskertomukset (myonteinen ja
kielteinen) tarina-aineistojen keruussa.

Myonteinen kehyskertomus Kielteinen kehyskertomus

Tapaat samalla alalla tydskentelevan kollegasi.

Han kertoo sinulle, ettd alan epakohtiin Han kertoo sinulle, etta alan epakohtiin
puuttuminen on nykydan helpompaa. puuttuminen on edelleen vaikeaa.

Han kertoo sinulle ilahtuneensa kokemastaan | Han kertoo sinulle harmistuneensa kokemastaan

tasa-arvoisesta kohtelusta tydssaan. epatasa-arvoisesta kohtelusta tydssaan.

Han kertoo sinulle, ettd hanen mielestaan Han kertoo sinulle, ettd hdnen mielestaan
asioiden puheeksi ottaminen tydyhteisdissa asioiden puheeksi ottaminen tydyhteisdissa on
on helpottunut viime aikoina. edelleen vaikeaa.

Han kertoo sinulle, ettd hanen kokemuksensa | Han kertoo sinulle, ettd hanen kokemuksensa

mukaan johtaminen on parantunut alalla. mukaan johtaminen ei ole parantunut alalla.
Han kertoo sinulle, ettd hanen mielestaan Han kertoo sinulle, ettd hdnen mielestaan
kiusaamiseen puuttuminen tydyhteisdissa on | kiusaamiseen puuttuminen tydyhteisdissd on
nykyisin helpompaa. edelleen vaikeaa.

Han kertoo sinulle keskustelleensa tyonsa Han kertoo sinulle keskustelleensa tyonsa
kehittamisesta esihenkildnsa kanssa. kehittamisesta esihenkilonsa kanssa. Keskustelu
Keskustelu yllatti myonteisesti. tuotti pettymyksen.

Mistd han on huomannut tdman? Mika siihen on vaikuttanut? Eldydy tilanteeseen ja kirjoita pieni
tarina siitd, mita kollegasi kertoo.
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Neljannessa ja samalla viimeisessa aineistonkeruussa kanssatutkijoilla oli mahdollisuus
tehda vertaishaastatteluita kansatutkijaryhman laatimien haastatteluteemojen
mukaisesti, ja valita haastateltavikseen esittavien taiteiden parissa tyoskentelevia
henkildita (taulukko 1). Valimaki ja Jarvi (2005) kuvaavat vertaishaastattelua kahden
vertaisen kdymana keskusteluna, jota ohjaa ennalta laaditut teemat. Keskustelu soljuu
keskustelijoiden tahtiin, osapuolet eivat niinkdan haastattele toisiaan, vaan valitsevat
minka verran kunkin teeman aarella kayvat keskustelua. Vertaishaastatteluaineistolle
ominaista on, etta kaikki keskustelun osapuolet tuottavat aineistoa. Tama eroaa
perinteisesta tutkimushaastatteluaineistosta, joka sisaltda tutkijan puheenvuoroja ja
johdattelua haastatteluteemasta toiseen. (Valimaki & Jarvi 2005; ks. myds Hoppania ym.
2021). Kanssatutkijat danitallensivat noin 30 minuutin mittaiset vertaishaastattelut niihin
osallistuneiden henkildiden suostumuksella. Kanssatutkijat toimittivat adnitallenteet ja
suostumuslomakkeet Tyoterveyslaitokselle sahkdisen tiedostojen sdilytyspaikan
(ShareFile) valityksella. Taman jalkeen aanitallenteet tekstinnettiin sanatarkasti.

3.2.2 Tutkimusryhmin tuottamat aineistot

Tyoterveyslaitoksen tutkijoilla oli fasilitoitavana kuusi eri kanssatutkijaryhmaa.
Totesimme, ettei nelituntisia tapaamisia ole mielekas danitallentaa, vaan pidamme
kanssatutkijoiden kanssa toteutettavasta tutkimusprosessista tutkimuspaivakirjaa.
Tutkimuspaivakirja mahdollisti sen, etta pystyimme jalkikateen palaamaan eri
kanssatutkijatapaamisessa kasiteltyihin asioihin, kanssatutkijoiden keskusteluissa
esittamiin ajatuksiin sekd tapaamisten teknisen toteutuksen onnistumiseen (esimerkiksi
tapaamisen aikataulut, kasiteltavat asiat, toteutuksen sujuvuus) Tutkimuspaivakirja
taydensi osaltaan kanssatutkijoiden keraamia aineistoja. Tutkimuspaivakirjaan kertyi
tekstia yhteensa 12 sivua.

Tutkimuskyselylld kartoitimme kanssatutkijoiden kokemuksia kanssatutkijana
toimimisesta ja pyysimme palautetta tutkimusprosessista. Kysely sisalsi kahdeksan
taustatietokysymysta (syntymavuosi, sukupuolikategoria, ammattinimike, tydkokemus
esittavan taiteen parissa, taideala tai -alat, esihenkildtehtava, tyollistymisen muoto,
tydskentelyalueet, tydskentelymuoto yksin, tydryhmassa tai tydnantajan palveluksessa).
Kokemuksia kanssatutkijana toimimisesta ja palautetta tutkimusprosessista kysyimme
kuudella avoimella kysymyksella:

1. Jos ajattelet yhteistydtamme ensimmaisesta ryhméatapaamisesta viimeiseen, niin
mika mielestasi toimi hyvin? Enta mita olisi ollut hyva tehda toisin?

2. Millaisena koit erilaiset aineistonkeruunvaiheet, jotka teit itsendisesti (omien
kokemusten muistelu, tarinat, haastattelu)?

30



i |
Arbetshilsoinstitutet Floor is Ours!

Tl:l 6 te TVE l:l S I Cli tO S | Finnish Institute of Occupational Health

3. Mitd olet saanut itsellesi taman yhteisen prosessimme aikana (tapaamiset,
aineistonkeruu)? Miten pystyt hyddyntamaan tata antia kdytanndssa omassa
tyOssasi tai tyoyhteisd(i)ssasi?

4. Jos ajattelet yleisesti kanssatutkijana toimimista, niin millaisia asioita tutkijoiden ja
tutkimuksen rahoittajien tulisi jatkossa ottaa paremmin huomioon vastaavan
kaltaisissa hankkeissa?

5. Onko viela jotain, mitd emme huomanneet kysya tai josta haluaisit meille kertoa?

6. Terveisesi Tyoterveyslaitoksen Floor is Ours! -tutkimusryhmalle.

Tutkimuskyselyyn vastasi 23 kanssatutkijaa.

3.3 Analyysimenetelmat

Tutkimusaineistojen analysoinnissa hyddynsimme laadullista ja teorialahtdista
sisdllénanalyysia (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kanssatutkijaprosessille ominaisesta
kehkeytyvasta luonteesta johtuen analysoimme ja tulkitsimme aineistoa
hermeneuttisen prosessin kautta.

Esiymmarryksemme esittavan taiteen tydn kulttuurisista piirteistd muodostui
aikaisempien tutkimusten perusteella ja tdydentyi kanssatutkijoiden kanssa tehdyssa
alustavassa analyysissa. Jokaisessa aineistonkeruuvaiheessa luimme kanssatutkijoiden
tuottaman aineiston ja toimme kanssatutkijaryhman nahtavaksi alustavan, laadullisen
sisalldnanalyysin keinoin tekemamme erittelyn aineiston sisallollisista piirteista ja
teemoista. Kanssatutkijat keskustelivat kanssamme analysoidusta aineistosta, esittivat
tulkintojaan aineistossa kuvatuista tilanteista ja tadydensivat kokemuskerronnallaan ja
ajatuksillaan analyysiamme. Naita kirjasimme tutkimuspaivakirjaamme, joka muodosti
tdydentavan aineiston. Uudet tulkinnat ja keskustelunaiheet rakentuivat edellisten
paalle kanssatutkijatapaamisesta toiseen.

Kaikkien kanssatutkijatapaamisten paatyttya luimme koko aineiston uudelleen ja
koodasimme sen aineistolahtdiselld sisallonanalyysilla kayttaen apuna Atlas.ti-
ohjelmistoa. Koodauksen aikana ja sen jalkeen kdavimme tutkimusryhmassa keskustelua
analysoinnin syventamisesta isommiksi kasitteellisiksi kokonaisuuksiksi, ja koimme siina
tarpeelliseksi tarkastella tekemadamme koodausta suhteessa teoriaan (Salo 2015) seka
tutkimuskysymyksiimme. Jatkoimme analysointia noudatellen teoriaohjavaa
sisalldnanalyysia, jossa hyddynsimme Stian Antonsenin esittamaa organisaation
kolmijakoa osatekijoihin: rakenteisiin, vuorovaikutukseen ja kulttuuriin ("sosiaalisen
todellisuuden triangeli”, Boudreau & Newman 1993, sit. Antonsen 2009b). Rakenteilla
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Antonsen (2009a) viittaa tyonjakoon, rooleihin, vastuisiin ja maardysvaltaan seka
fyysisiin rakenteisiin kuten teknologiaan. Vuorovaikutus tarkoittaa prosessia, jossa
sosiaaliset suhteet ja roolit toteutuvat sekd kommunikaatiota ja tiedon valitysta.
Kulttuuri puolestaan on osatekijd, joka tosielamassa kietoutuu yhteen rakenteiden ja
vuorovaikutuksen kanssa mutta joka analyyttisia tarkoituksia varten on erotettavissa
niista. (Antonsen 2009a). Guldenmund (2010) esittdd samantapaisen kolmijaon, jossa
vuorovaikutuksen sijasta on prosessit. Prosesseilla tarkoitetaan organisaation
toimintamalleja. Eeckelaert ym. (2011, 9-10) esittdvat Antonsenin ja Guldenmundin
jaottelut toisiaan vastaavina ja paallekkaisina.

Analysoimme aineistosta rakenteellisia tekijoitd Antonsenin (2009a) ja Guldenmundin
(2010) jasentelya mukaillen. Keskityimme aineistossa esiintyviin kuvauksiin toimintojen
ja tydn organisoinnista sekd johtamisesta (toiminta, henkildsto, eri johtamisen tasot).
Lisaksi tarkastelimme eri toimijoille kuuluvia vastuita, tehtavia ja paatdksentekoa.
Huomioimme myds aineistoissa mainitut arjen tydkaytannot puuttumista ja valittamista
mahdollistavina tai sitd ehkaisevina tekijoina.

Vuorovaikutuksen tasoa koskevassa analyysissa erityisena kiinnostuksen kohteena oli
aineistossa tuotetut merkityksenannot, jotka liittyivat tyoyhteisdvuorovaikutukseen,
tydyhteisdsuhteisiin, epakohtien puheeksiottoon ja niihin puuttumiseen, puhumiseen ja
keskustelukulttuuriin. Analyysia ohjasi kysymys siitd, millaiset vuorovaikutukseen ja
ihmisten valiseen sosiaaliseen suhteisiin liittyvat tekijat yhtaalta tukevat ja toisaalta
ehkaisevat epdkohtiin puuttumista ja varhaista valittamista esittavien taiteiden
tyopaikoilla ja tydryhmissa.

Kulttuuristen tekijoiden analyysissa etsimme aineistosta julkilausuttuja arvoja
tarkastelemalla sellaisia lausumia, joissa jokin yleensa melko abstrakti asia esitetaan
normatiivisesti hyvana ja toivottavana. Arvolla tai arvoilla kasitteena voidaan viitata
ensinnakin jonkin asian tarkeyteen, toiseksi kayttaytymista, arviointia ja paatoksentekoa
ohjaavaan uskomukseen tai periaatteeseen (Ratilainen 2018, 14-16). Kulttuuristen
perusoletusten jaljittdmisessa nojauduttiin valjasti Scheinin (2010) esittdmaan
jasennykseen ulottuvuuksista, joiden ymparille perusoletukset rakentuvat.
Perusoletukset koskevat Scheinin mukaan kasityksia todellisuuden luonteesta,
aikakasityksia, tilakasityksia seka kasityksia ihmisista, ihmisten toiminnasta ja ihmisten
vélisista suhteista. Olemme paatyneet tdssa tutkimusraportissa kuvaamaan
perusoletuksina sellaisia ajattelutapoja, jotka toistuivat useissa eri aineistoissa ja joista
olemme keskustelleet myds kanssatutkijoiden kanssa. Olemme muotoilleet
perusoletukset lyhyiksi fraaseiksi, jotka ovat mukaelmia aineistossa toistuvista
puhetavoista (ks. Brooks 2005; Brooks 2008). Tassa tutkimusraportissa esitetyt
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perusoletukset eivat kuitenkaan valttamatta ole ainoita perusoletuksia, joita esittavan
taiteen aloilla esiintyy, eivatka kaikki alalla toimijat valttamatta jaa samoja
perusoletuksia.

Tutkijatriangulaatio tuki ylla kuvattua hermeneuttista aineiston analyysiprosessiamme.
Tutkijatriangulaatiolla tarkoitamme sitd, ettd monitieteisen tutkimusryhmamme kaikki
kolme jasenta analysoivat samoja aineistoja, joskin jokaisella oli oma analyyttinen
tulokulmansa aineistoon (rakenteet, vuorovaikutus, kulttuuri). Teimme analysointia
vuoroin itsendisesti ja vuoroin yhdessa keskustellen. Yhteisessa keskustelussa
pystyimme lisddmaan ymmarrystamme aineiston rakenteellisista, vuorovaikutuksellisista
ja kulttuurisista tekijoista, joka jalleen syvensi seuraavaa itsendisesti tehtdvaa aineiston
analysointia. Nain toteutettu tutkijatriangulaatio mahdollisti erittdin moniaineksisen
aineistokokonaisuuden tarkastelun moninakdkulmaisesti. Tutkijatriangulaatio
yhdistettynd moninakokulmaisuuteen auttoi myds monitahoisen ja laajan
tutkimusilmion hahmottamisessa.

Kanssatutkijoiden eldytymismenetelmalla kerddamat aineistot analysoimme vaiheittain.
Ensin kukin kanssatutkijaryhma luki kaikki ryhméssa kerdtyt tarinat ja niista kaytiin
ryhmatapaamisessa alustava analyysikeskustelu, jossa tarkasteltiin tarinoissa esiintyvia
sisaltoja seka kerronnallisia piirteitd. Taman jalkeen naiden aineistojen analyysi on
edennyt muista aineistoista poikkeavalla tavalla. Tutkimusryhma ryhmitteli keratyt
tarinat neljaan ryhmaan: 1) puuttumista, puheeksi ottamista ja tasa-arvoa koskevat
kielteiset tarinat, 2) johtamista ja esihenkilotyota kasittelevat kielteiset tarinat, 3)
johtamista ja esihenkilotyota kasittelevat myodnteiset tarinat seka 4) puuttumista,
puheeksi ottamista ja tasa-arvoa koskevat myonteiset tarinat. Nama tarinaluokat
analysoitiin omina kokonaisuuksinaan laadullisen sisallonanalyysin keinoin seka
kanssatutkijoiden kanssa tehty alustava analyysi huomioiden. Jokaisesta tarinaluokasta
kirjoitettiin lopuksi tyyppitarina, jossa tiivistyvat luokan tyypilliset sisall6lliset ja
kerronnalliset piirteet. Nama tyyppitarinat ovat luettavissa luvusta 5. Tyyppitarina 1
"Vaiennettu ja voimaton” on kirjoitettu ensimmaisen tarinaryhman pohjalta,
tyyppitarina 2 "Innostuksen ja kehittamishalun tyrmaaminen” toisen, tyyppitarina 3
"Johtamisen uudet tuulet” kolmannen ja tyyppitarina 4 "Vahvempi puuttumisen
kulttuuri” neljannen tarinaryhman pohjalta.
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4 Tulokset

Tassa luvussa esitamme tulokset kanssatutkijoiden kerdaamista autoetnografisista
aineistoista ja vertaishaastatteluista seka Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden
tydpaivakirjasta. Kasittelemme ensin tydhyvinvointiin ja tydturvallisuuteen liittyvia
epakohtia esittavissa taiteissa. Tdman jalkeen tarkastelemme niita kulttuurisia,
vuorovaikutuksellisia ja rakenteellisia tekijoita, jotka vaikuttavat epakohtien esille
tuomiseen ja niihin puuttumiseen esittavien taiteiden tydyhteisdissa.

Tulosten raportoinnin yhteydessa kdytdmme aineistolainauksia havaintojemme tukena.
Aineistolainausten yhteydessa kdytamme kahdenlaisia viittauksia lahdeaineistoon:
kanssatutkija-aineisto ja tyopaivakirja. Kanssatutkija-aineistoon liittyvat viittaukset
voivat olla joko kanssatutkijoiden autoetnografisesta aineistosta tai
vertaishaastatteluista. Talla viittaustekniikalla huolehdimme kanssatutkijoiden ja
vertaishaastatteluun osallistuneiden henkildiden anonymiteetista. Tyopaivakirja-
viittauksilla puolestaan tarkoitamme Ty&terveyslaitoksen tutkijoiden kirjoittamia
muistiinpanoja kanssatutkijatapaamisista.

Kanssatutkijat ovat keranneet tutkimusaineiston suomeksi ja ruotsiksi. Tassa
tutkimusraportissa esitdamme kaikki aineistolainaukset suomen kielella.

4.1 Epakohtien esiintyminen esittavissa taiteissa

Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena on ollut tarkastella epakohtiin puuttumisen
kulttuuria esittavissa taiteissa. Ennen kuin siirrymme tarkastelemaan tata tarkemmin,
kuvaamme, millaisia puuttumisen tarvetta ilmentavia epakohtia aineistossa esiintyy.

Aineistossa esiin tulevat epakohdat ovat hyvin yhdenmukaisia aikaisemman esittavia
taiteita koskevan kirjallisuuden kanssa: epakohdat liittyvat a) tydyhteison toimintaan ja
ihmisten valisiin vuorovaikutussuhteisiin, b) johtamiseen seka johtamisrakenteiden ja
vastuiden epaselvyyksiin, c) tdiden organisointiin ja resursointiin seka d)
tyodturvallisuuden puutteisiin. Nama epdkohdat koskevat kaikkia esittdvien taiteen alalla
toimivia ammattiasemasta, tyotehtdvasta tai positiosta riippumatta. Epdkohtia voi
ilmeta kaikissa esittavan taidetydn organisoitumisen muodoissa: organisaatioissa,
yhdistyksissa seka pienissa ja tilapaisissa tydryhmissa. Epakohtia voi syntya hierakkisesti
samalla tasolla toimivien henkildiden vailla, mutta yhta lailla eri asemassa olevien valilla.
Epakohtana voi nayttaytya ylempana tai arvostetummassa asemassa olevan henkildn
toimintana alemmassa asemassa olevaa kohtaan tai alemmassa asemassa olevan
toimintana ylempéana tai arvostetummassa asemassa olevaa kohtaan.
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4.1.1 Tyoyhteison toiminta ja ihmisten viliset vuorovaikutussuhteet

Tyoyhteison tai tyoryhman toimintaa koskevat epakohdat liittyvat esimerkiksi
toiminnan laatuun, tehokkuuteen tai yhteistyon sujuvuuteen. Naitd saattavat heikentaa
esimerkiksi

e osastojen ja yksikodiden epatietoisuus toistensa toiminnasta seka siita mita kukin
tekee ja miten eri toiminnot vaikuttavat toisiinsa,

e vastuualueiden, tehtdvan- ja toimenkuvien, tydaikojen, tyétehtavien ja
moniroolisten tyotehtavien maarittelemattomyys tai niihin sitoutumattomuus,

e yhteisten pelisdantdjen, ohjeiden tai yhteisesti sovittujen tydn tekemisen tapojen
puuttuminen tai sitoutumattomuus naihin seka olettamukset sanattomien
sopimusten noudattamisesta.

Aineistossa esiintyy runsaasti kuvauksia ihmisten vilisiin vuorovaikutussuhteisiin
liittyvista epakohdista. Osa kuvauksista liittyy esimerkiksi tilanteisiin, joissa kertoja on
itse kokenut tai havainnut sivustakokijan roolissa esimerkiksi hairintaa, kiusaamista,
epatasa-arvoista kohtelua, loukkaavaa kielenkayttda joko tyStoverin tai esihenkilon,
tyotd johtavan henkildn, toiminnanjohtajan, tai puheenjohtajan taholta. Ongelmallisia
vuorovaikutustilanteita saattaa ilmeta my6s operatiivisen johdon ja
omistajaorganisaation edustajien valilla, eika niihin puuttumiseksi ole sovittu
kaytantoja. Toisinaan esittavien taiteiden tyOyhteisdissa vuorovaikutustilanteet
eskaloituvat konflikteiksi, mikd on myds yksi puuttumisen tarvetta ilmentava epdkohta.

Aineistossa kuvataan myos sellaisia vastuuttoman tyokayttaytyminen muotoja, jotka
tapahtuvat taiteen tekemisen kehyksessa. Esimerkiksi ndytelman repliikkeja voidaan
kayttaa epaasiallisen ilmaisun keinona, ohjaajan pyyntda toteuttaa liike tietylld tavalla
noudatetaan kirjaimellisesti ja tahallisesti liioitellen, tai orkesteriharjoituksissa voi
osoittaa mieltdaan soittamalla tahallisesti vaarin.

4.1.2 Johtaminen, johtamisrakenteet ja vastuut

Johtamiseen ja johdon toimintaan liittyvind epakohtina mainitaan sitoutumattomuus
tydturvallisuuteen, tydhyvinvointiin ja sovittuihin kdytantoihin seka paatdksenteon
ailahtelevuus tai sen perustuminen mielikuviin. Johto ei edellyta sovittujen kaytantojen
noudattamista kaikilta, joka herattaa eriarvoisen kohtelun kokemuksia. Rakentava
keskustelu ei onnistu johdon suuntaan ja asioiden kasittely henkildityy. Téllaisen
toiminnan nahdaan vievan pohjaa pois tydyhteisdon tai toimintaan liittyvien haasteiden
yhteiselta ratkomiselta ja virheista oppimiselta. Samalla menetetdaan mahdollisuus
valttaa ja taklata samojen ongelmien toistuminen tulevaisuudessa.
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Organisaatioiden johtamisrakenteisiin liittyvind epdkohtana tuodaan esiin johtajien
roolien moninaisuus ja ajoittain kohtuuttomaksi kasvava tydmaara. Naiden nahdaan
vaikeuttavan johdon asianmukaista tehtdvienhoitoa. Suhtautuminen johdon
henkildresursointiin kuvautuu aineistossa ristiriitaisesti. Erddssa aineisto-otteessa
todetaan, ettei henkildstojohtajalle ole tarvetta koska “meiddan alamme on niin
spesiaali, ettei meita voida johtaa kuin tavallisia ihmisid.” (Kanssatutkija-aineisto).
Toisessa puolestaan arvioidaan henkildstdjohtajan puuttumisen vaikuttaneen siihen,
ettei organisaatiossa ollut yhteisia tyohyvinvointiin liittyvia toimintatapoja eika tukea
esihenkildille heidan tydssaan (Kanssatutkija-aineisto).

Aineisto tuo esiin myos huolen johtajien jaksamisesta ja yksindisyyden kokemuksesta.
Yksindisyyden kokemus liittyy paatoksentekijan rooliin, jossa ei ole aina mahdollista
avata henkildstolle taustalla vaikuttavia tekijoita. Aineistossa ehdotetaan, etta johtajilla
tulisi olla mahdollisuus keskustella vertaisensa kanssa tai osallistua tydnohjaukseen,
jotta he eivat kuormittaisi alaisiaan huolillaan.

Yhdistystoiminnan johtamisrakenteisissa tunnistetaan ongelmallisia tilanteita, joissa
puheenjohtaja ja hallitus toimii epdasiallisesti operatiivista johtoa kohtaan tai hallitus
kaantaa vastuulleen kuuluvan asian operatiivisen johdon hoidettavaksi. Lisaksi
hallitustyoskentelya saattaa vaikeuttaa hallituksen jasenten osaamisvaje seka se, etta
hallitukseen hakeutumisen vaikuttimina on yksinomaan omien tydmahdollisuuksien
edistaminen. Hallitustydskentelyyn liittyvdn osaamisvajeen esitetdan tulevan ilmi siing,
ettei osata toimia hallinnollisessa tydnantajatehtavassa asianmukaisesti seka tilanteissa,
joissa tulisi arvioida hallitusvetoisen johtamisen muuttamista ammattimaiseen
johtamiseen. Osaamisen kehittamista seka vastuiden maarittelyn tarvetta tukee myos
se, etta yhdistyspohjaisessa toiminnassa kuvataan esiintyvan epatietoisuutta
hallitukselle kuuluvista tydsuojeluvastuista, tydterveyshuollon jarjestamisesta ja
henkildston hyvinvoinnista huolehtimisesta. Tasta esimerkkina oheinen aineistolainaus,
jossa tyontekijalla on herannyt epaily tydnantajansa toiminnasta:

... mulla herasi epailys ja otin yhteyttd tydsuojelun palvelunumeroon kysyakseni
tasta asiasta [tyoterveyshuollon palvelujen kaytdstd]. Sieltd minulle sanottiin
selkeasti, etta tyontekijaa ei voi rajata tydterveyspalvelujen ulkopuolelle ja etta
samat palvelut kuuluvat kaikille organisaation/yrityksen/yhdistyksen
tyontekijoille. Ja tdhan lisattakoon, ettd se mitd minulle oli ilmoitettu, oli ettd en
ole tydterveyshuollon palvelujen piirissd hanketyontekijand, koska olen osa-
aikainen ja méaaraaikainen. (Kanssatutkija-aineisto)

Esihenkil6tyossa esiintyvina epakohtina mainitaan esimerkiksi se, ettei esihenkil® ota
vastuuta hanelle kuuluvista asioista ja tyoturvallisuudesta, tai tuo esille oman
kuormittumisen ja tydnsa haasteet tyontekijoita kuormittavalla tavalla. Myos
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esihenkilon tavoittamattomuus, tydntekijoiden tekemien ehdotusten tai aloitteiden
ohittaminen seka puuttumattomuus tydntekijdiden huonoon tyokayttaytymiseen tai
yhteistyokyvyttdmyyteen tunnistetaan epdkohtina. Lisaksi aineistossa kuvataan
tilanteita, joissa esihenkild on puuttunut epakohtaan, mutta esihenkilon toiminta
puheeksiottotilanteessa tai epakohdan kasittelyssa on epaasiallinen tai esihenkild ei
toimi tasapuolisesti. Tahan kehittdamisehdotuksena esitetdan rakentavan puuttumisen
koulutusta esihenkildille, ja myds luottamushenkildille.

Vapaan kentén ja pienten tyoryhmien tydskentelyssa kuvattu epakohta liittyy
paatdksentekoon ja vastuunottoon. Tyotilanteessa ei tiedetd, kuka viime kadessa
paattaa, jos ryhman jasenet ovat erimielisia ratkaisuista. Tata koskevana hyvdna
kaytantona pidetaan sitd, etta viime kadessa tydryhman paatdksenteosta vastaa
ryhmaén koollekutsuja: se henkil® tai ne henkil6t, jotka ovat olleet ideoimassa projektia
tai hakeneet sille rahoitusta. Vastuunottoon liittyvat huomiot koskevat esimerkiksi sité,
ettei ryhman jasenille kuuluvia vastuualueita ole selkedsti madritetty.

Aineistossa tulee esiin myos huoli tyéhyvinvointi- ja tyékykyongelmiin
puuttumisesta. Tydyhteisdissa esihenkildiden ndhddan olevan avainasemassa, mutta
samalla esitetaan, ettei heilla valttamatta ole riittavasti valmiuksia tai osaamista
tunnistaa ja toimia ennakoivasti tydhyvinvointi- ja tydkykyasioissa. Esihenkilot saattavat
jaada myds yksin alaistensa tyokykyasioiden kanssa tai kantaa vastuuta myds muiden
yksikoiden henkildstostd; kdytanndssa ndissa tilanteissa esihenkilot jaavat ilman
organisaation tarjoamaa tukea tydlleen.

Vapaan kentan toimijat puolestaan tuovat esiin huolen freelancereiden jaksamisesta,
myd&s nuorten alalle tulevien nakdkulmasta. Kaikkineen tydkuormitus kuvautuu
kehamaisena ilmiona, jossa tyo ei tuota riittavaa rahallista korvausta, uuvutaan ja
jaadaan pois, kunnes jalleen etsitdan rahoitusta omalle tydlle. Ongelmallisena pidetaan
my®ds sitd, etta vain harvalla on mahdollisuus tukitahojen kayttéon kuormituksen
hallinnassa (tyonohjaus, tydterveyshuollon palvelut). Konkreettisena esimerkkina
mainitaan paihteiden kayttodn puuttumisen vaikeus, kun ei ole kaytettavissa
tyoterveyshuollon palveluja.

Toiminnan johtamisen tukena useimmilla toimijoilla on erilaisia ohjeita ja prosesseja.
Epdkohtana tuodaan esiin, etta tydhyvinvoinnin ja tydokyvyn tukeen liittyvit ohjeet
ja kdytannot seka niihin sitoutuminen vaihtelee merkittavasti alan toimijoiden parissa.
Alalla kaivataan edelleen

e ohjeita epaasialliseen kohteluun puuttumiseksi,

e ohjeita paihdeongelmiin puuttumiseksi ja hoitoonohjaukseksi,
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e toimintamalleja johtavassa asemassa olevan henkildn toimintaan tai
henkildiden valisiin ristiriitoihin puuttumiseksi,

e toimintamalleja henkildn uupumisen ja kuormittumisen tunnistamiseen sekéa
tydkuormituksen hallintaan ja tydkyvyn tukemiseen tydpaikalla.

4.1.3 Toiden organisointi ja resursointi

Toiden organisointiin liittyvat epakohdat kuvautuvat aineistoissa paasaantdisesti
liiallisena tydn maarana ja kohtuuttomina tydsuorituksen vaatimuksina, jotka myos
aiheuttavat henkildille kuormittumisen kokemuksia.

Erds organisaatioiden téiden organisointiin liittyva epdkohta koskee tuotantojen
koon kasvua prosessin edetessa. Aineistossa tunnistetaan tilanteita, joissa tuotannot
ylittavat selkedsti suunnitellun resursoinnin. Ongelmallisena pidetdan sitd, etteivat
kaikki sitoudu sovittuihin raameihin, tai ettd tekemisen raameja muutetaan
yksipuolisesti tai sanellen. Suunnitelmien ylitysten kuvataan johtavan tydon maaran
kohtuuttomaan kasvuun ja aikatauluvaateiden ristiriitoihin, jotka viime kadessa
heijastuvat eri osastojen esihenkildiden ja osin myos tyontekijdiden ylikuormittumiseen.
Nama kokemukset herattavat huolen siitd, ettd otetaanko organisaatioissa tallaisista
tilanteista opiksi vai toistetaanko samat virheet seuraavissa tuotannoissa. Viime kadessa
jo tuotantojen valintavaiheessa johdon toiminnan nahdaan viestivan siita, etta
toimitaanko organisaatioiden tavoitteiden mukaisesti, henkildstda kuunnellen ja
henkil6ston hyvinvointi huomioiden.

Toinen organisaatioiden tuotantoihin liittyva epakohta sivuaa osin edeltavaa.
Aineistossa mainitaan tyotilanteissa tehtdvien ratkaisujen ja paatosten lyhytnakdisyys.
Yllattavien muutosten tekemisen esitetddn heijastuvan lisakuormituksena yhdelle tai
useammalle osastolle, myyntiin ja markkinointiin saakka. Kaikilla, myds vierailijoilla,
tulisikin olla kasitys ja ymmarrys siitd, miten paljon tydta eri osastot tekevat esitys- tai
nayttamatilan ulkopuolella. Seuraava esimerkki tiivistaa harjoitustilanteessa tehdyn
yllattavan paatoksen vaikutuksen seka henkildiden valiseen vuorovaikutukseen, etta eri
osastojen tyohon ja aikatauluihin.
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Lavaste suunnittelu on tehty. Sovitusti osa lavasteista on harjoituksissa.
Harjoituksissa keksitaan, etta [lavasteeseen] tarvitaan [muutos]. Paikalle
pyydetaan lavastaja, joka kertoo, ettd rakenteellisesti [muutoksen] tekeminen
on haastavaa ja poistuu paikalta. Hetkessa tydryhmasta on otettu tekniikan
esimieheen yhteyttd, joka valittdmasti menee ja haukkuu lavastamon
henkildkunnan. Kun lavastaja ehtii lavastamoon, on vihanpito paalla ja valtava
tyd sovitella eri osapuolille, miten muutokset kenties olisivat mahdollisia.
Lopulta joka suuntaan pokkuroinnin jalkeen tilanne rauhoittuu. (Kanssatutkija-
aineisto)

Vapaan kentén yhteiséjen ja pienten tyéryhmien toiden organisoinnin ja
resursoinnin epakohdista aiheutuva kuormitus tai sen vaikutus ryhman toimintaan
kuvautuu aineistossa eri tavoin. Tydryhman jasenia saattavat kuormittaa tyota johtavan
henkilon asettamat kohtuuttomat tai taydellisyytta tavoittelevat vaateet, liiallinen
tiukkuus ja ei-tarkoituksenmukainen puskeminen. Taman kuvataan turhaan kuluttavan
tydryhman jasenten resursseja. Toisaalta ryhman jasenten limittaisesti rakentuva tyd
saattaa aiheuttaa tilanteita, joissa yksittdiset tydryhman jasenet ovat ylityollistyneita.
Tama saattaa nayttaytya tyoryhman tydskentelyn aikana henkildn vasymyksena, ja
ryhmassa tdma voi herattda kokemuksen yhteistyon epdavarmuudesta, jopa
epaluottamuksen.

Vapaan kentan yhteisgjen ja pienempien toimijoiden haasteet kuvautuvat myos
henkil6- ja talousresurssien niukkuutena. Tata sanoitetaan siten, etta niukkojen
resurssien vuoksi joudutaan tekemaan jatkuvasti valintoja. Tasta esimerkkind maininta
"jos investoidaan tydnohjaukseen, niin on karsittava jostain muusta” (Tydpaivakirja).
Toisaalta niukkuus voi olla yksi osatekija erilaisten kuormitustekijoiden vyyhdissa. Tama
kuvautuu konkreettisesti esimerkissa, jossa useat samanaikaisesti esiintyvat epakohdat
uuvuttavat vastuullisessa asemassa toimivan henkildn: niukat henkil®- ja talousresurssit,
yhdistyksen hallituksen tuen puute, taiteelliseen sisaltéon liittyva kunnianhimo ja
kynnys luopua sisallosta rahoituksen ollessa haettua pienempi sekd monirooliset
tydtehtavat. Vastuuhenkilon uupuminen heijastuu myos hdanen ymparilleen: kun han ei
enaa jaksa yllapitda muiden hyvinvointia tukevaa tyokulttuuria, myds muut alkavat
uupua ja oireilla.

Vapaan kentan rakenteita koskevissa huomioissa pohditaan myds rahoitusmalleja. Ne
eivat aina mahdollista tuotantojen valmistelua, jolloin jo ennen rahoitushakua ja
rahoituspaatosta tehdaan paljon asioita ilman taloudellista korvausta (esimerkiksi
kaytannoista sopiminen, aikataulujen hahmottelu, harjoittelun kdynnistaminen).
Aineistossa tahan yhdistyy kuormituksen kokemus toiden ja tulevaisuuden
epavarmuudesta ja epéatietoisuudesta johtuen.
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Edellisia huomioita tdydentava resurssindakdkulma koskee kaikkia alan toimijoita.
Aineistossa esitetaan, etta tydyhteisossa ja tydryhmassa tulee tunnistaa tilanteet, joissa
oma osaaminen tai nykyiset toimintatavat eivat riitd, ja tarvitaan ulkopuolista osaajaa.
Esimerkkeind mainitaan erityisosaamista vaativat tilanteet (esim. pyrotekniikka) ja
konfliktitilanteiden ratkominen (tarve neutraalille henkil6lle tilanteessa), mutta myds
yhteisen strategian rakentaminen. Perusteluna ulkopuolisten osaajien
kayttamattomyydelle mainitaan taloudelliset syyt seka rutinoituminen tuttujen
toimintatapojen kayttoon, jolloin ei tulla huomioineeksi muita vaihtoehtoja.

Sopimuskaytantoja pidetaan yhtena epakohtia ehkaisevdna ja tyon tekemista
raamittavana tekijana. Samanaikaisesti aineistossa mainitaan suulliset sopimukset ja
epaselvyydet sopimuskaytanteista (“villi [ansi”). Naista esimerkkeind mainitaan
tydsopimukset, tuotannosta tai organisaatioista lahtevan henkildn téiden jatkokayttoon
liittyvat sopimukset, epaselvyydet tydsta maksettavan korvauksen maaran perusteista
seka eri ammattiryhmien erilaiset sopimuskaytannot.

Kaikkiaan aineistossa korostuvat vapaan kentan ja pienten tydryhmien sopimusten
tekemattomyys, jonka koetaan jattavan liikaa tilaa tulkinnoille. Tdma aiheuttaa haasteita
ongelmatilanteissa tai herattaa huhupuheita vaikkapa tydsta maksetusta palkkiosta.
Sopimukset tulisi tehda aina ja myos tuttujen kesken, kuten oheinen aineistolainaus
kuvaa hyvin.

Suurimmat ongelmat tulevat, jos sopimuksia ei ole tehty, ja koskee myds
tuttujen kanssa tehtavaa tyota. Sopimukset selkeyttda ja puhdistaa ilmaa.
Ykkosjuttu, koska kentélld tehdddn monella tavalla maarittelemattomia
tehtavid, tydnkuvat ovat joustavia ja projektin hyvin erilaisia. (Kanssatutkija-
aineisto)

Perehdyttaminen nahdaan puuttumista ja valittamista vahvistavana toimintana.
Perehdyttamista koskevina epakohtina mainitaan perehdytyksen pinnallisuus,
vanhentuneiden perehdytysmateriaalien kayttod sekd epaselvyydet tyotehtavista ja
vastuualueista. Myds perehdytyksesta vastaavista tai lisatietoja antavista henkildista ei
aina tiedeta. Lisaksi tunnistetaan tarve sille, etta perehdyttamisessa pystyttaisiin
huomioimaan sanattomat sopimukset seka hienovaraisesti avata mahdollisia ilmapiiriin
vaikuttavia tekijoita.

Aineistossa pohditaan my0s vierailijoiden perehdyttamista ja kohtelua organisaatioissa.
Nama vaihtelevat merkittavasti alan toimijoiden keskuudessa, ja tunnistettuina
epakohtina tuodaan esiin, etta
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e organisaatioissa ei ole tiedossa tai ei riittavasti ymmarreta vierailijan tyon tai
tyotehtavan asettamia vaatimuksia, jolloin ne eivat tule huomioiduiksi,

e tydtehtdviin ja vastuualueisiin seka tydaikaan, matkustamiseen ja majoittumiseen
liittyvista yksityiskohdista ei ole sovittu kirjallisesti,

e vierailijoita kohdellaan eriarvoisesti suhteessa organisaation vakinaisiin
tyontekijoihin,

e tuotantoa ja organisaatiota koskeva ajantasainen tieto ei tavoita riittavasti
vierailijoita, mika vaikeuttaa vierailijan muiden toiden yhteensovittamista.

Vierailijoiden perehdyttdmisen kehittdmiseksi aineistossa ehdotetaan
tydsuojeluvaltuutetun esittelya vierailijoille sekd perehdyttamismateriaalien ja
perehdytyksen vastuuhenkildiden yhteystietojen valittamista vierailijoille esimerkiksi
sopimuksen liitteena.

4.1.4 Tyoturvallisuus

Aineistoissa kuvataan toisaalta onnistunutta tyoturvallisuusty6ta, esimerkiksi korona-
aikana tehdyt panostukset terveysturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin. Yhtaaltd mainitaan
tyoturvallisuuteen liittyvid epakohtia kuten tydn riskinarvioinnin laiminlydnti,
asianmukaisten suojavarusteiden tai tyovalineiden hankkimatta jattaminen seka tyon
fyysisen kuormituksen puutteellinen arviointi (tapaturmavaara).

Aineistossa todetaan myo0s, etta tydsuojelu- ja tydhyvinvointirakenteiden (esimerkiksi
tydsuojelutoimijat) ja ohjeiden olemassaolo ei yksin riita. Rakenteita ja ohjeita tulee
kirkastaa seka tuoda ne niin selkeasti esiin, etta henkildsto, tydryhman jasenet,
vierailijat, esihenkilot ja johto osaavat ja uskaltavat toimia sovituilla tavoilla ja nostaa
asioita esiin.

Edelld olemme kuvanneet erilaisia alalla ilmenevid epakohtia. Halusimme ensin luoda
nakdkulmia naihin epakohtiin, jotta voimme seuraavaksi tarkastella kulttuurisia,
vuorovaikutuksellisia ja rakenteellisia tekijoita, jotka edistavat tai ehkaisevat
puuttumista ja valittamista esittavissa taiteissa.

4.2 Kulttuuristen tekijoiden vaikutus epakohtiin puuttumisessa

Tassa luvussa tarkastelemme arvojen ja perusoletusten merkitysta epakohtiin
puuttumisessa soveltaen Scheinin (2010) mallia organisaatiokulttuurin sisdkkaisista
tasoista. Kasittelemme ensin lyhyesti julkilausuttujen arvojen tasoa. Seuraavaksi
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kuvaamme aineistosta tulkitsemiamme perusoletuksia, jotka liittyvat ihmisluonteeseen
ja ihmisten valisiin suhteisiin (kuten hierarkioihin ja johtajuuteen) seka aikaan ja
tydtoiminnan luonteeseen.

4.2.1 Avoimuus ja tasa-arvoisuus julkilausuttuina arvoina

Avoimuus ja tasa-arvoisuus ovat yleisimmin aineistossa esiintyvia julkilausuttuja arvoja.
Avoimuus liittyy ihmisiin, organisaatioihin ja tydryhmiin seka taiteellisiin prosesseihin
positiivisena arvona ja ihanteena. Avoimuus kytkeytyy aineistossa erityisesti
kaikenlaiseen vuorovaikutukseen ja viestintdan. Avoimuuden normatiivinen ihanne
liittyy esimerkiksi puhumiseen ja keskusteluilmapiiriin. Avoimeen keskusteluun kuuluvat
aineiston mukaan rehellisyys, kannustavuus ja kriittisyys.

Positiiviset avoimuuden kuvaukset liittyvat aineistossa usein johtamisen ja tyon
organisoinnin kaytantoihin seka resursseihin ja oikeuksiin. Avoimuus ja lapindkyvyys,
luottamus, reiluus ja selkeys liittyvat aineistossa yhteen toistensa kanssa. Kun
tydryhmassa tai organisaatiossa toimitaan avoimesti ja lapinakyvasti, tieto on kaikkien
nahtavilla ja saatavilla; tydnkuvat, ohjelmistot ja aikataulut ovat selvat. Avoimuus ja
lapinakyvyys on myds merenkulkuun liittyvassa suomalaisessa tutkimuksessa
tunnistettu alalla toimivien itsensa mielestd tarkeiksi "hyvan” turvallisuuskulttuurin
osiksi (Teperi 2019, 86).

Avoimuuden vastakohta, aineistossa yleisesti huonona pidetty asia, on yhtaalta
tietoinen salailu, asioiden pitdaminen pienessa piirissa ja "suljettujen ovien takana”
toimiminen. Toisaalta avoimuuden vastakohdaksi hahmottuvat yhteiséssa pinnan alla
nakymattomissa olevat, piiloon painetut, tunnistamattomat asiat, joita voidaan kuvata
likaan ja epamaaraisyyteen liittyvilla metaforilla, kuten ettd tydyhteisdssa on piilossa
"sotkuja”, jotka "muhivat” ja "kasvavat ajan myota”.

Toinen vahva ihanne ja arvostuksen kohde on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Aineistossa
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kuvataan tarkoittavan kaikkien ihmisten
lahtdkohtaista arvoa; esimerkiksi sitd, ettd tyontekijat ovat tasavertaisia, vaikka on
erilaiset tehtavat, vastuut ja oikeudet. Vaikka ei olla tasa-arvoisessa asemassa
organisaatiossa, ollaan yhdenvertaisia ihmisinad. Tasa-arvon ihanteelle vastakohtaisina
aineistosta nousevat esiin esimerkiksi tilanteet, joissa eri henkilostéryhmien tai
yksildiden kohtelu ei ole yhdenvertaista. Yleisesti ottaen tasa-arvoisuuden koetaan
kuitenkin lisddntyneen tydryhmissa ja organisaatioissa.
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4.2.2 "Jonkun pitad paattai” — nakyvat, viralliset hierarkiat

Aineistossa tulee monin tavoin esiin se, etta kdytdanndssa ihmisten valiset suhteet
esittavan taiteen tydssa jarjestyvat hierarkkisesti. Vaikka ihanteena olisi tasa-arvoisuus
on toisilla enemman valtaa kuin toisilla. Ihmisten valisten suhteiden hierarkkinen
rakentuminen on yhtaalta nakyvaa, tydrooleihin ja vastuisiin perustuvaa ja toisaalta
nakymatonta, epamuodollisesti ja orgaanisesti muodostuvaa. Molemmilla tavoin
rakentuvat valta-asemat ja arvojarjestykset vaikuttavat kdytanndssa epakohtiin
puuttumisen mahdollisuuksiin.

Nakyvat, tyorooleihin ja vastuisiin perustuvat hierarkiat ovat tyypillisia suuremmissa
esittdvan taiteen organisaatioissa. Nakemysten ilmaisu tapahtuu tiettyd komentoketjua
pitkin, eika tyontekijoiden ole sopivaa tehdd omin pain "isoon koneistoon” vaikuttavia
ratkaisuja tai ilmoittaa mielipiteitddn haluamallaan hetkelld: "Ei sieltd pultista voi nousta
huutelemaan kapellimestarille.” (Tydpaivakirja) Rooleihin ja vastuisiin liittyvat hierarkiat
kuvataan sekd myonteisia etta kielteisia piirteita sisaltavana ilmiona. Erityinen tapaus on
johtajan asema, johon liittyvia ristiriitaisiakin normeja ja ihanteita kuvataan aineistossa
runsaasti ja monitahoisesti.

Johtajalla sanana viitataan seka organisaation ylimpaan johtajaan etta organisaatioiden
sisalla olevien tiimien johtajiin ja taiteellisten tydryhmien johtajiin kuten ohjaajaan tai
koreografiin. Aineistosta esiintyy tulkintamme mukaan vahvana oletus, etta
tydyhteisdilla ja -ryhmilla on yleensa johtaja. Johtajan asemaan liittyy oletus, etta
ollakseen legitiimisti johtaja, pitaa tehda jotain tekoja, jotka ovat johtamista. Johtajan
oletetaan esimerkiksi paattavan asioista ja kantavan vastuuta yhteisten asioiden
hoitamisesta. Johtajan olemassaolo esitetddn aineistossa luonnollistettuna: kaikki eivat
voi paattaa kaikesta tai ottaa vastuuta kaikesta. Rooleihin ja vastuisiin kytkeytyessaan
hierarkia voi olla positiivinen asia, erdanlainen ammattimaisuuden tae. Oleellista on
hierarkioiden nakyvyys ja tunnustaminen. Varsinkin ylimmasta johtajasta puhuttaessa
johtaja esitetdan usein erillisena ja ulkopuolisena, jopa ylapuolisena asemana.
Kanssatutkijoiden kanssa kaydyissa keskusteluissa tulee useita kertoja esiin
paheksuttavana asiana, jos johtaja tai esihenkil® haluaa "kaveerata” tydntekijoiden
kanssa.

Johtajalla ndhdaan olevan paljon valtaa epakohtiin puuttumiseen ja epakohtiin
puuttumisen kulttuuriin. Tata valtaa paikannetaan aineistossa myos taiteellisten
tydryhmien johtajaan kuten ohjaajaan tai koreografiin. Kanssatutkijoiden kanssa kaydyn
keskustelun perusteella joskus halutaankin yllapitaa hierarkioita esimerkiksi
vastuuttamalla paljon ryhman vetdjaa ja korostamalla, ettd han paattaa. Toisaalta
aineistossa tunnistetaan, etta johtajaa on helppo syyllistda "kaikesta”. Johtaja-asemassa
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toimivilta keratyissa aineisto-osissa on esimerkkeja kokemuksista, etta johtaja kokee
asemansa suojattomana, vaikka arvioi alaisten ndkevan hanet suvereenina. Johtajat itse
usein korostavat halua ylapuolisen aseman murtamiseen, halua mahdollistaa ja palvella.

Siind alussa heti tekee selvéks sen, etta tdssa tehdaan tydta, mut téssa ei ole
valta-asetelmaa, siis semmosta, ettd joku on toisen yldpuolella, [...] td4d homma
rakentuu sille yhteiselle tekemiselle. Vaikka koreografin ideaa ollaan sielld
tydstamassa, niin se ei tarkota sitd, ettd han on kaikkien ylapuolella, vaan etta
sitd tehddan yhdessa. (Kanssatutkija-aineisto)

Ylla olevassa esimerkissa koreografi kertoo, miten aloittaa tydryhmatydskentelyn
purkamalla sanallisesti omaa valtaansa ja korostamalla yhteisen luomisen merkitysta.
Samantapaisia omaa valta-asemaa purkavia lausumia esittavat aineistossa myos
organisaatioiden ylemman johdon edustajat. Seka johtajat itse ettd tyontekijdasemassa
olevat pitdvat normatiivisesti hyvana sitd, ettd organisaation tai tydryhman johtaja ei
toimi autoritdarisesti vaan dialogisesti ja osallistavasti.

Nakyvien, tyorooleihin ja vastuisiin perustuvien hierarkioiden lisaksi aineistossa
kuvataan nakymattdomid, epamuodollisesti ja orgaanisesti muodostuvia hierarkioita.
TyOyhteisdjen johtamiseen liittyvia hierarkioita voi muodostua itsestaan, mikali
johtajuusrakenteista ei ole sovittu. Alla olevassa esimerkissa kuvataan orgaanisesti
kehkeytyvia, nimikkeisiin ja tyérooleihin kytkeytymattomia valtarakenteita:

Vapaan kentdn valtarakenteet ovat kummalliset, silld ne kehittyvat usein
yhteisdjen sisélle ilman varsinaisia tydnimikkeita ja titteleitd. Tuntuu, ettd naissa
valtarakenteissa esiintyviin ongelmiin on tydyhteisdjen sisall3, juridisesti ja
tyoterveydellisesti hankalaa paasta kasiksi, kun oikeita ammattinimikkeita ei
kayteta ja tyoyhteisdssa ihmiset tekevat niin paljon palkatonta piiloty6ta.
(Kanssatutkija-aineisto)

Esittdvan taiteen vapaalla kentalla 16yha tyonjako ja valjat ammattikuvat ovatkin olleet
Pirttilan ja Hounin (2011) nimedman "vapaiden teatteriryhmien aallot” -sukupolven (tai
oikeastaan sukupolvien) ihanteena, jossa demokraattisen organisoitumisen ja
kokeellisen taiteentekemisen ideaalit yhdistyvat. Jos yhteisd tai ryhma ei ole nimennyt
johtajaa, voi joku ottaa tilanteisesti johtajan roolin tai ajautua siihen henkilékohtaisten
ominaisuuksiensa vuoksi — huomata olevansa se, joka muistuttaa, tarkistaa, pitaa kiinni
aikatauluista ja ottaa vastuuta.

Meidén tyéryhmassdmme ei oltu alun perin maaratty johtajaa. Kuitenkin tassa
tilanteessa nousi luontainen johtaja hahmo esiin [...]. Keskustelin tdman
ihmisen kanssa, joka joutui ottamaan johtajaroolia ja han koki sen raskaaksi.
[...] Koska jos johtajaa ei ole maaratty ryhmatyoskentelyssa, joku kuitenkin
pakolla ottaa sen roolin. (Kanssatutkija-aineisto)
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Aineistossa tulee esiin oletus, etta "valtatyhjio tayttyy aina jollakulla”, mikali johtajaa tai
esihenkilda ei ole nimetty tai tama ei kykene syysta tai toisesta toimimaan johtajan
asemassa. Tilanteet, joissa joku ryhméstd "nousee johtamaan”, nahdaan aineistossa
ongelmallisina, koska talldin hierarkia ei perustu tydrooleihin ja vastuisiin vaan itsensa
johtajaksi nostaneen omiin intresseihin.

4.2.3 "Hyva veli -verkosto” — nakymattomat, epamuodolliset hierarkiat

Nakymattomia, tyorooleihin perustumattomia hierarkkisia suhteita muodostuu
aineiston perusteella myos muihin kuin johtaviin asemiin liittyen. Aineistossa esitetaan,
ettd erilaiset suhteet ja riippuvuudet vaikuttavat tyon tekoon ja tydllistymiseen
erityisesti ilman pysyvaa tyosuhdetta tyodllistyvilld ja vapaalla kentalla. Aineistossa
esiintyy oletus hyvan henkilokohtaisen maineen merkityksesta seka tyon saannille etta
asemalle tydyhteisdssa. Aineiston mukaan maine voi menna esimerkiksi sellaiselta, joka
paljastaa kokevansa kuormitusta, joka kieltaytyy tarjotusta tyOsta tai joka vaatii “liikaa”
tydoloilta. Maineeseen voi vaikuttaa myds, jos puuttuu epaasialliseen kayttaytymiseen
tydyhteisdssa.

Jos mind naisena puutun ja kyseenalaistan jonkun sovinistin heiton, niin sitten
mina saan helposti semmoisen hankalan akan maineen. Etta ei se nyt ymmarra
huumoria. (Kanssatutkija-aineisto)

Maineen voi my&s pilata tai maineen pilaamisella voi uhkailla:

Saatetaan uhkailla, etta jos toimit niin tai ndin, "saat tuta sen urallasi”.

(Tyopaivakirja)
Kanssatutkijoiden kanssa kadydyissa keskusteluissa maineesta tuli esiin erilaisia
nakdkulmia. Yhtaalta pohdittiin, onko kellaan niin paljon valtaa, etta voisi
todellisuudessa vaikuttaa ratkaisevasti toisen henkilén maineeseen koko taméan uran
kattavalla tavalla. Toisaalta todettiin, etta jo pelolla maineen menettamisesta on
ratkaiseva vaikutus puuttumisen kulttuuriin.

Pelko maineen menemisesta on olemassa ja vaikuttaa, vaikka se ei olisi
realistista. Ja mustia listoja kylla on, on supinaa selén takana ja on valmiuksia
ottaa vastaan tietoja toisista ihmisista. (Tydpaivakirja)

Niin ikdan aineistossa toistuu huomio siitd, etta tuttavien, ystavien ja sukulaisten kanssa
tydskenteleminen on tavallista. Aikaisemman tutkimuksen perusteella tahan kytkeytyy
oletus taiteellisen tyon laadusta: Pirttila ja Houni (2011, 31) siteeraavat teatterialan
taiteilijaa, jonka mielesta on "ldhes mahdotonta tehda hyvaa teatteria tdysin vieraiden
kanssa. Se tapahtuu pitkdkestoisen yhteistyon tuloksena ja ettd tuntee hyvin ihmiset”.
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Tuttuutta ja jopa ystavyytta taiteellisen tyon tekemisen pohjana kuvattiin
kanssatutkijaryhmissa esimerkiksi "hyvien tyyppien kanssa tydskentelyna” ja "dream
teamina”.

Toisaalta tuttuuteen perustuvaa tydskentelya kuvataan aineistossa myds "hyva veli -
verkostona”, jossa tyot jaetaan kavereiden kesken ja tyohon valitsemisen perusteet
jaavat epaselviksi. Tuttujen kanssa tydskentelyssa tydryhman sisalle voi syntya
jannitteisia asemia esimerkiksi tilanteissa, joissa pitdisi puuttua epaasialliseen
kayttaytymiseen tai taloudellisten palkkioiden jakamiseen. Aineistossa kuvataan
tilanteita, joissa tormaavat oletus ammattimaiseen tydhon kuuluvasta kohtuullisesta
taloudellisesta korvauksesta ja oletus ystavyyteen kuuluvasta vastavuoroisuudesta ja
anteliaisuudesta.

Palaverissa pohdimme palkkioita, mika tuntuu olevan yha arka asia monissa
vapaan kentan produktioissa. Tydlleni varattu palkkiosumma kattoi alle
kolmasosan siitd, mitd vastaavasta tydsta kuuluisi saada. Olin maininnut, mita
vastaava tyd maksaa, ja samalla tunsin itseni jotenkin ahneeksi, syytta. Tiesin,
ettei apurahaa olisi mitenk&aan riittavasti koko tydryhmalle. Muutama
tyéryhmasta toimi oman henkilokohtaisen apurahansa turvin. En kehdannut
jatkaa puhetta palkkioista vaan tyydyin heti siihen, mitd minulle tarjottiin. [...]
Koska en osannut itse ajaa ammatillisia etujani, eikd kukaan muukaan
huomannut niin tehds, ja tydryhmani koostui ystava-kollegoistani, en enaa
ottanut asiaa puheeksi. (Kanssatutkija-aineisto)

Epamuodollisesti muodostuvat hierarkkiset suhteet ja riippuvuudet tulevat aineistossa
usein esiin nimenomaan esittdvan taiteen vapaan kentan ilmidna.
Kanssatutkijaryhmassa kaydyn keskustelun perusteella asemien ja suhteiden
epamuodollinen sosiaalinen maarittyminen kuitenkin lavistaa koko alan, myds
vakituista julkista tukea saavat esittavan taiteen organisaatiot. Laitosorganisaatioissa
ihmiset voivat olla jannitteisissa asemissa keskendan ja kilpailu voi maarittaa ihmisten
vélisid suhteita. Tyontekijoiden kesken voi olla julkilausumattomia hierarkioita, joita
yllapidetaan puheella ja toiminnalla. Joitakin henkilditd saatetaan kokea hankaliksi,
joidenkin mielipiteet sivuutetaan; sita vastoin joitakuita suositaan.
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Suositaan vahvasti toisia. Esimerkiksi jos jossain [tehtdvassd] on kaksi henkila
[... organisaatiossamme] on vahvasti esimiestasolla malli, ettd suositaan toista.
Toista ylistetdan, esimerkiksi: Han kun tekee, han alittaa aina budjetit. Han kun
tekee, ei tule ongelmia. Tai vastaavasti: Tietddhan, sen etta budjetit paukkuu. Ai
niin, sehan on siind mukana, ilmankos. Ei arvosteta, mielipiteitad ei kuunnella.
Toisten henkildiden sanomiset eivat hetkauta milldan lailla [...]. Ne koetaan
hankaliksi. Ei arvostettujen henkildiden puheenvuorot esimerkiksi
henkilokuntakokouksissa tai yhteisissa tapaamisissa saattavat aiheuttaa silmien
pullistelua tai pydrittelya, suun napsumista ja tuhahtelua, seldn kdantamista.
(Kanssatutkija-aineisto)

Aineistossa kuvataan paljon kasityksia, jotka liittyvat eri asemiin ryhmissa ja
organisaatioissa. Sosiaalisten asemien muodostumiseen vaikuttaa moni erilainen seikka
yhta aikaa. Aineistossa mainittuja seikkoja, joiden yhteisvaikutus muodostaa
intersektionaalisesti ihmisen asemaa alalla, ovat esimerkiksi ammatti tai kuuluminen
johonkin henkilostoryhmaan, ika, sukupuoli, tyodllistymisen tapa (freelancer vs.
vakituinen), koulutustausta (korkeakoulun kdynyt vs. itseoppinut), asuin- tai
tydskentelypaikka (helsinkildisyys vs. "maakunta”) seka kokemus alalla (konkari,
tunnettu, tahti vs. uusi tekija).

Ammattinimikkeistd aineistoissa useimmiten kuvataan ohjaajaa ja nayttelijaa, ja ndiden
tydhon liittyvia oletuksia, odotuksia ja kasityksid. Ohjaajan ja nayttelijoiden asema
teatterissa nayttaytyy itsestaan selvasti tarkeana, muiden merkitysta tydyhteisdssa ja
"tiimiin kuulumista” pitaa aineiston mukaan erikseen korostaa esimerkiksi johtajan
toimin ja puhein. Ohjaaja esitetdan aineistossa taiteellisen tydryhman johtajana, jolla on
vaikutusvaltaa ja johon kohdistuu paljon odotuksia: pitdd antaa selvia ohjeita mutta
antaa toisille tilaa, ja pitaa erityisesti kantaa vastuuta tydryhman toiminnasta ja hyvasta
tydskentelyilmapiiristd. Samanlaisessa asemassa esitetdan tanssialalla koreografi.
Nayttelija puolestaan kuvataan aineistossa "teatterin tarkeimpana ihmisena”, jonka tyo
on rajatonta ja jolta odotetaan pystymistd moneen, mutta jolle suoraan myds
erivapauksia.

Ohjeistuksista ja pyynndista huolimatta nayttelija tunkee [pukunsa]
likapyykkikoriin ruttuun, mika teettda puvustolle ylimaaraista tyota ja kuluja.
Mutta koska han inhoaa sita roolia/vaatetta on hanelld oikeus tahan
kaytokseen koska han on nayttelija. (Kanssatutkija-aineisto)

Kuten edellisesta esimerkista kay ilmi, sosiaalisilla asemilla voidaan oikeuttaa
kayttaytymista ja toimintaa. Erityisesti taiteilijuus on tyypillinen oikeutus, johon usein
kytkeytyy persoonallisuudella tai persoonallisilla taiteellisilla tydtavoilla oikeuttaminen.
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me kaikki [esiintyjat] ymmarrettiin se, ettd han [koreografi]l menee tota kautta,
[...] se semmonen heittdytyminen ja semmonen, ja vahdn menee asiat sekasin,
ja talla lailla. Ja sitd niin kun ymmartaa, tajuaa etta toi on tommonen persoona,
ja vaikka se vahan sitten saatto sanookin ehka vahéan jotain
asiaankuulumatonta, mutta se nyt sitten meni siihen piikkiin tavallaan.
(Kanssatutkija-aineisto)

Taiteilijat eivat kuitenkaan ole keskenaan tasa-arvoisia. Eri taiteenalojen edustajilla on
keskinaisia piiloisia hierarkioita, ja joitain pidetdan "enemman taiteilijoina" tai
tarkedmpina taiteilijoina kuin toisia. Edelld mainitut intersektionaaliset tekijat
vaikuttavat naihin asemiin. Aineistossa tulee esiin, etta eri ammattiryhmiin kuuluvien
taiteilijoiden keskindinen arvojarjestys vaihtelee esittavan taiteen lajien kesken.

4.2.4 "Tehdaan tama juttu nyt valmiiksi” - ensi-illan pyhyys ja muut aikaan
liittyvat oletukset

Aineistossa esiintyy useita erilaisia kasityksia ajasta, erityisesti siitd, miten turvallisuuden
ja hyvinvoinnin epakohdat ovat suhteessa aikaan ja my®s siita, miten tyo ja aika
suhteutuvat toisiinsa. Ensinnakin aineistossa toistuu ajan kuvaaminen niukkana
resurssina, jota on useimmiten liilan vahan suhteessa tydmaaraan. Tama aiheuttaa sen,
etta tyo ikaan kuin pursuaa ajan ja paikan reunojen yli, ty6tahti on kiivas, eika aikaa jaa
palautumiselle, saati yhteiselle keskustelulle tyoturvallisuuteen ja tyohyvinvointiin
liittyvista asioista. Ajan ja rahan niukkuus kytkeytyvat aineistossa yhteen:

aika usein ei oo rahaa palkata tarpeeksi ihmisia. Nukketeatterimaailmassa
helposti on aika moniosaajia, niin helposti sita sitten aattelee, ettd no ma nyt
voin hoitaa tan. Sitten tydmaara kasaantuu, ja semmoset kokeilut ja semmoset
jaa vahan jalkoihin, ettd menee helposti véahan semmoseen, ettd taa vaan pitaa
saada nyt valmiiksi. Sitten me kaytetdan tosi paljon tydtunteja, tosi paljon
energiaa ja voimia, ja siitd tulee semmonen oravanpydra. (Kanssatutkija-
aineisto)

Aineistossa tulee esiin erilaisia ja kiisteltyja normeja ja oletuksia sen suhteen, mita
tehdaan, kun tyoaika paattyy, mutta tyota olisi viela tehtdvana — tai toisaalta voiko
tydaikaa ollenkaan rajata, vai saneleeko tydn maara ja luovan asiantuntijatydn luonne
sen. Tydajoista puhutaan aineistossa kahdessa eri rekisterissa: tydnantajan (ja
tydehtosopimuksen) maaritteleméana rakenteena ja toisaalta tyota tekevan yksilon
itsensd maarittelemana.

Toiseksi aineistossa esiintyy selontekoja ajan kulumisen hitaudesta tai nopeudesta
liittyen epdkohtiin tai niihin puuttumiseen. Erityisen usein aineistossa kuvataan hitaasti
kuluvaa, paikallaan junnaavaa tai kehaa kiertavaa aikaa. Naissa kuvauksissa epakohtiin
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puuttuminen organisaatiossa jumiutuu: asiat eivat mene eteenpadin tai palautuvat
ennalleen puuttumisen yrityksistd huolimatta. Aineistossa kuvataan, ettd tydyhteisdissa
saatetaan vastustaa muutosta, koska aina on tehty tietylla tavalla. Organisaatiossa tai
tydryhmassa voidaan myds pysahtya odottamaan, etta jokin ongelma poistuu ajan
kuluessa — esimerkiksi henkildiden valinen konfliktitilanne ratkeaa itsestaan, joku
poistuu tydyhteisdsta tai joku jaa elakkeelle.

Paikalleen juuttuvan ajan ohella aineistossa esiintyy myds kasitys nopeasti eteenpdin
vierivasta ajasta. Tama aikakasitys esiintyy aineistossa paljon vdhemman ja 1dhinna
kuvauksissa tilanteista, joissa tilanne tydyhteisdssa eskaloituu jonkun kannalta
sietamattomaksi nopeasti ja hallitsemattoman tuntuisesti.

Aineistossa on vahva viesti, etta parempien kdytanteiden luominen vaatii aikaa.
Toisaalta aineistossa esiintyy myos satunnaisesti ajatus, ettd hyvat asiat eivat aina vaadi
paljon aikaa; pienid muutoksia voidaan saada aikaan nopeastikin. Esimerkkeja helposti
kayttdon otettavista tavoista ovat lyhyet kuulumiskierrokset ennen tyétilanteen alkua
tai muutaman minuutin purkupalaverit esitysten jalkeen.

Kolmanneksi, esittavan taiteen alalla tydn projektimaisuus tuottaa erityisia aikaan
liittyvia perusoletuksia. Esittavan taiteen aloilla, joissa esityksid valmistetaan kohti ensi-
iltaa tai kertaluonteista esitystd, ensiesitys saa korosteisen merkityksen, jota aineistossa
luonnehditaan sanalla “pyha”. Alla oleva esimerkki kuvaa, miten ensi-iltaa kohti
elaminen vaikuttaa epakohtiin puuttumiseen:

Ensi-ilta on pyha, ja prosessi sitd mydten myds. Ne ovat hauraita ja niita
varjellaan, ettei mikaan sarkyisi, ettei mikdan vaikuttaisi negatiivisesti niihin ja
ettei varsinkaan mikaan uhkaisi pyhaa ensi-iltaa. Mita lahempéna ensi-iltaa
joku havaitsee ongelman tai tilanteen, johon pitédisi puuttua, sita
todennakdisemmin siihen ei juuri silloin puututa. Hampaat irvessa karsitaan
yksin, suomalainen luterilainen itseruoskinta ja karsintakulttuuri, ja sinnilla
vedetdan ensi-iltaan. (Kanssatutkija-aineisto)

Esitys pitda saada valmiiksi ensi-iltaan mennessa, ja lisaksi yleensa on oletuksia siita,
minka pituinen esitys on hyva ja taiteellisesti laadukas. Projektimaiseen ajan
jasentdmiseen liittyy myds ajatus, etta jokaisella tuotannolla on omat huolensa, jotka
jatetaan taakse sen jalkeen. Aineistossa kuvataan usein tilanteita, joissa jaadaan
edellisen katkelman tavoin "karsimaan” tai “sinnittelemaan” ensi-iltaa odottaen, mutta
ensi-illan jalkeen epakohtia ei liioin kasitella. Vaikka purkupalavereita olisi, saattaa
"vanhoihin asioihin” paluu tuntua epasopivalta, kun tilanteesta kerran on jo selvitty.

Aineistossa kuvataan oletuksia ja neuvottelua siitd, missa maarin tydaikaa on soveliasta
kayttaa tydryhman yhteiseen keskusteluun mahdollisista epakohdista.
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Perusperiaatteena on, etta "treenisalissa treenataan” eika yleinen jutustelu ole sopivaa,
vaikka se olisikin tarpeellista esimerkiksi tydryhman ilmapiirin tai epakohtien
ratkaisemisen kannalta. Tyota johtavat henkilt kuten ohjaajat tai koreografit saattavat
aineiston mukaan pohtia, paljonko harjoitusaikaa voi “tuhlata” keskusteluun; samoin
tydntekijdasemassa olevat voivat arvioida, onko sopivaa kadynnistaa tydaikana
keskusteluja omista tydhon liittyvista huolista. Yhdessa vaakakupissa on ajan
tuhlaaminen tuotannon kannalta toissijaiseen asiaan, toisessa mahdollisuus, etta piileva
epdkohta "réjahtaa” esiin tuotannon kannalta pahimmalla mahdollisella hetkelld,
muutamaa paivaa tai viikkkoa ennen ensi-iltaa. Molemmissa tapauksissa ensi-ilta
vaarantuu, mika on itsestaan selvasti huono asia.

4.2.5 "Tama on omanlaisensa ala” - taidetyon erityisyys

Aineistossa esiintyvat perusoletukset tydn luonteesta tiivistyvat jannitteeseen sen valilla,
onko taidealan ty0 jotain erityista vai onko se tyotd siind missd muukin tyd. Aineistossa
esiintyy monin tavoin oletus esittavan taiteen tyon erityisyydesta verrattuna "tavallisiin”
téihin (ks. myos Pirttilda & Houni 2011). Yksi taman oletuksen ulottuvuus on ajatus siita,
ettd taidealalla tyd on tekijoilleen erityisen merkityksellista. Varsinkin taiteilija-
ammatteja koskeva aikaisempi tutkimus tukee tata ajatusta (Ruusuvirta ym. 2022; Houni
& Ansio 2013). Toiseksi, erityisyysoletuksen mukaisesti taidealan tydta luonnehtii
eraanlainen rajattomuus tai rajojen hamaryys, joka koskee esimerkiksi vaikeasti
rajattavia tyOaikoja ja myos henkilokohtaisen ja ammatillisen rajoja. Tahan kytkeytyy
ajatus, etta taiteilija on tavallaan yhta tyonsa kanssa.

aina kun tehdaan intohimosesti jotakin proggista, niin jokainen haluaa antaa -
tai jos tilanne on hyva, niin jokainen haluaa antaa palan itsedan ja sydantaan ja
sieluaan. Ja totta kai sillon ollaan ihan eri tasolla, kun ollaan jossain
maalinpurkitusfirmassa liukuhihnalla laittamassa sitd maalia purkkiin. Niin ma
koen, ettd jo se tekee siitd haastavan siita tyotilanteesta. (Kanssatutkija-
aineisto)

Erityisyysoletuksesta seuraa ajatus, etta taidealan tyd ja varsinkin taiteilijan ty® uhkaa
hyvinvointia erityisella tavalla, eri lailla kuin muu tyd. Kanssatutkijoiden kanssa kaytyjen
keskustelun mukaan on edelleen olemassa “narratiivi [...] kdrsivasta, uhrautuvasta
taiteilijasta. Alalla ei kuulukaan olla helppoa.” (Tyopaivakirja). Edelld olevassa
katkelmassa vapaaehtoinen "palan antaminen” itsestd noudattaa eraanlaista uhrin
logiikkaa. Alla olevassa katkelmassa kanssatutkija sanoittaa uhraamisen ajatuksen
kuvaten samalla tydn imun ja tydriippuvuuden suhdetta, joka taidealoilla hahmottuu
monimutkaiseksi:
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kiireiseen aikaan teatterille jaatiin esim. nukkumaan sohvalle yoksi, koska t5itd
oli niin paljon. Toki tdma voi toimia jollekkin, vaikka silloin télldin [...] mutta
jollakin surullisella tavalla se kertoi myds siitd, mita jotkut ovat valmiita
uhraamaan tuotoksen vuoksi. Kyse oli mielesténi kuitenkin erittdin vasyneista ja
ylityollistetyista ihmisistd. Tama aika voi olla myds pois paitsi omasta
jaksamisesta, tyon aidosta ilosta ja imusta, tyon laadusta, perheeltd ja muulle
elamalle annetusta ajasta etenkin vield siihen ndhden, ettd rahaa vapaan
kentdn tuotannoista saa tydmaaraan nahden jo normitydajankin sisélla erittain
niukasti. Kolikon toinen puoli on uppoutumisen, intohimon, itsensa ylittdmisen
ja kutsumuksen hurma, mutta toisaalta tahan liittyy paljon rajattomuutta ja
ihmisten uupumusta seka pahoinvointia. Normin asettamista nain tiukalle ei
ehka myoskaan uskalleta kyseenalaistaa aina ihan tarpeeksi. (Kanssatutkija-
aineisto)

Taidetydn ja etenkin taiteilijan tyon erityisyyttd korostavan oletuksen mukaisesti
taiteilija tekee toita tydmaarista ja tydajoista valittamatta, uskalluksen ja jaksamisen
rajat ylittden, kaiken kaikkiaan "tavallisen ihmisyyden” rajat ylittden. Oletuksen mukaan
taiteilija voi toimia ndin silloinkin, kun tyd vaikuttaa kielteisesti hdnen omaan
hyvinvointiinsa, ellei joku tai jokin ulkopuolinen esta hanta. Myds aineistossamme
esiintyy tdamankaltainen ajatus. Seuraavassa katkelmassa taiteilija kuvaa tilannetta, jossa
on pitkaan sietanyt epaasiallista kohtelua, ja pohtii, miksi ei irtisanoutunut tydsta:

Kun se taiteellinen tyo on itselle niin tarkeda. Sehan siella on, kun se on niin
suuri, niin iso asia. Ei halua kuitenkaan luovuttaa, vaikka se on jo ihan paskaa,
vaikka se on ihan sairasta ja jotenkin siis... Siind on outo ristiriita. Etta ei halua
luovuttaa siitd tyosta, vaikka se tekee nyt itselle tosi pahaa ja se tekee kaikelle
pahaa ja siitd on jotenkin hdped, ettd antaa tdmadn menna néin. (Kanssatutkija-
aineisto)

Sietdminen ja kestdminen ovat aineistossa toistuvia sanoja, joilla ilmaistaan karsimysta
aiheuttavassa tilanteessa pysymista (ks. Jarvensivu 2021). Taidealalla tyoskentelevan
ihmisen ihannepiirteita ovat aineiston mukaan esimerkiksi kyky sietaa ylikuormitusta ja
epaasiallista kayttaytymista ja silti sdilyttaa tyokykynsa. Naita piirteitd saatetaan tukea jo
alan opinnoissa: "Jos taalla [koulutuksessa] ei parjaa, ei parjaa tydeldmassakaan.”
(Kanssatutkija-aineisto)

Tyon sisdltdoon ja muotoon liittyva "koukuttavuus” kytkeytyy Sikke Leinikin ja
kumppaneiden (2023) mukaan erityisesti esittavan taiteen freelancetydhon. Kuitenkin
aineistoissamme kuvataan my®0s perinteisen palkkatyon ymparistoissa tapahtuvia
tilanteita, joissa taiteen oletetun laadun turvaamiseksi tehdaan mydnnytyksia
tyoturvallisuuteen, tyontekijoiden kohteluun tai tydaikoihin. Lisaksi taiteilijoihin liittyva
"sisaankirjoitettu oletus vahvuudesta” laajenee kanssatutkijoiden mukaan muihinkin
alan ammatteihin ja tyérooleihin.
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Aineistoissa on kuitenkin jannitteinen suhde oletukseen taidealan tydn erityisyydesta.
Tama nakyy yhtaalta tavallisen tydn kaipuuna. Aineistossa etsitdan keinoja kieltaytya
uhrautumisesta tyolle ja ilmaista tdma kieltaytyminen, mikd paaasiallisesti tulee
kuvatuksi yksilén omalla vastuulla olevana asiana. Yksilot kaipaavat keinoja siihen,
miten my0s taiteilija-ammatissa voi rajata tyon tekemisen ja tyoroolin erilleen omasta
persoonasta ja arkieldmasta, mitd yksi haastateltava kuvaa "ty6takin” pukemisen
metaforalla.

Jotkut taiteilijat kuvaavat toivetta taidetyohon ja taiteilija-ammatteihin liittyvien
oletusten muutoksesta ja yhteisollisesta kamppailusta taiteelle uhrautumista vastaan:

talla alalla, jossa on riskit siihen, etta se taide jotenkin vie mukanaan [...] olis
hirveen téarkee ihan kaikkien muistaa se, etté taide on hieno asia, mutta se ei oo
elamaa suurempi asia. Sielld on kuitenkin aina ihminen, joka sita asiaa suorittaa
tai tekee. Ettei maksettaisi liian kovaa hintaa siitd, ettd saadaan tehtya jotain
tosi hienoa sinne nayttamolle. (Kanssatutkija-aineisto)

taide vois olla vahadn kevyempaa tekijoille jotenkin ajatusmielessd, ettd ois ihan
selkedsti, ettd ma oon nyt toissa ja sit ma meen vapaa-ajalle. Ja sitten se mika
nailla tyotunneilla tulee, niin se saa riittaa. [...] musta tuntuu etta paljon
aatellaan, etta taiteilijat jotenkin palaa sille ja elaa sita taidetta, ja musta tuntuu,
ettd se valilla vdhan sy6 pohjaa jaksamiselta. (Kanssatutkija-aineisto)

Toisaalta alan erityisyyteen liittyva jannite nakyy aineistossa sen oletuksen
haastamisena, ettd taidetyd poikkeaisi jotenkin tavallisesta tyosta. Yksi kanssatutkija
kutsui oletusta alan epatavallisuudesta “erityisyysfantasiaksi”. Kanssatutkijoiden mukaan
oletusta tyon ja sen tekijoiden erityislaatuisuudesta saattavat pitaa ylla niin tydnantajat
kuin viranomaisetkin, ja erityisyydella perustellaan epamaaraisia toimintatapoja.
Organisaation johtamisjarjestelman rakennetta voidaan oikeuttaa silla, etta taidealan
tydntekijoitd on mahdotonta johtaa tavallisin henkildstdjohtamisen keinoin, tai
verohallinnon edustaja kommentoi alan olevan "hamara”. Talloin erityisyysoletuksesta
tulee myds diskursiivinen hallinnan keino.

Aineistossa esiintyy myds ajatus, ettd muutos kohti "tavallisempaa tyota” on jo
kdynnissa. Alan kulttuurinen muutos paikannetaan kahtaalle: yhtaalta moninaisuutta ja
yhdenvertaisuutta korostaviin yhteiskunnallisiin muutostrendeihin, toisaalta alalle
tuleviin nuoriin tekijoihin, jotka ovat alkaneet priorisoida hyvinvointia eivatka enaa
hyvaksy vanhoja toimintatapoja kuten tydn valumista vapaa-ajalle, oletusta tulottoman
tyon tekemisesta tai hierarkkisia arvojarjestyksia alalla tai tyoyhteisdissa. Esimerkiksi
asiat, jotka sopivat johtajien statukseen tai heiltd oletettuun toimintaan ennen, eivat
valttamatta sovi enaa nykyaan. Muita aloja koskevassa tutkimuskirjallisuudessa piirtyvat
esiin samat piirteet. Vanha hierarkkinen kulttuuri tulee esiin turvallisuuskulttuurin
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kehittdmisen esteena myds merenkulun toimialaan liittyvassa tutkimuksessa, ja
vastaavasti nuorten tyontekijoiden valistuneisuus tydturvallisuusasioissa mainitaan
turvallisuuden parantamista tukevana asiana (Teperi ym. 2019, 91-92).

4.2.6 "Me saadaan toisemme voimaan hyvin” - ihmiset tekevit ty6hyvinvoinnin
ja -turvallisuuden

Aikaisemmassa tutkimuksessa on todettu, ettd teknisen tydturvallisuuden tasoa ja
siihen liittyvaa osaamista pidetddn Suomessa hyvana esittavan taiteen alalla (Visuri ym.
2020, 31.) Aineistossa tulee esiin jonkin verran “perinteiseen” tydturvallisuuteen
assosioituviin asioihin, kuten tydympariston turvallisuuteen, lahelta piti -tilanteisiin,
altisteisiin tai henkildnsuojaimiin, liittyvia tekijoita. Kuitenkin tutkimuksen
kysymyksenasettelu painottui kaikissa kanssatutkijaryhmissa tyon psyykkiseen ja
sosiaaliseen ulottuvuuteen. Inhimillisten tekijoiden ja ihmisten vélisen vuorovaikutuksen
merkityksen korostaminen poikkeaa esimerkiksi merenkulun turvallisuuskulttuuria
koskevan tutkimuksen tuloksista, joissa psykososiaaliset tekijat eivat juurikaan esiinny
puheessa turvallisuuskulttuurista (Teperi ym. 2019).

Ihmisista ja ihmisyhteisdista nouseva turvallisuus- ja hyvinvointikasitys on aineistossa
niin vahva, etta sita voidaan luonnehtia yhdeksi perusoletukseksi. Hyvinvointi ja
turvallisuus sijaitsevat aineistossa ensisijaisesti ihmisten valisissa suhteissa ja
vuorovaikutuksessa:

Mikaan tyoterveys, mikaan lakipykald ei takaa tyontekijan tydhyvinvointia, ellei
kaikki yhteisossd ymmarra, etta tyohyvinvointi on kollektiivinen asia. Me kaikki
saadaan toisemme voimaan hyvin — silld mitd puhumme, miten puhumme
toisillemme, miten toimimme, miten tuemme toisiamme tydssa, mita
merkitystd me toisillemme annamme on kaikkein suurin merkitys hyvinvointiin
ja tydssa motivoitumiseen. (Kanssatutkija-aineisto)

Aineistossa turvallisuudesta puhutaan osana hyvinvointia. Aineistossa hyvinvointia
kuvataan yhteisdissa toteutuvana hyvana ja turvallisena ilmapiirind mutta myos
yksilolahtoisesti "hyvana olona” ja motivaation perustana. Hyvinvointia jasennetaan
myd&s organisatorisin ja yhteiskunnallisin toimin johdettavissa olevana muuttujana.
Satunnaisesti hyvinvointi liitetddn terveyteen ja taloudelliseen toimeentuloon -
varsinkin aineisto-osissa, joissa kuvataan taloudellisesta epavarmuudesta johtuvaa
hyvinvoinnin puutetta. Lisaksi hyvinvoinnista puhutaan ja kirjoitetaan aineistossa
epamaaraisesti rajautuvana, kokonaisvaltaisena asiana, joka vertautuu hyvan elaman
kasitteeseen.
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Hyvinvointi ja turvallisuus kytketdan aineistossa vahvasti tydryhmiin ja -yhteisoihin.
Esittava taide esitetddn aineistossa vahvasti ryhmatyohon perustuvana taiteenalana.
Esittavan taiteen tydssa ollaan paljon "lasna ja iholla”, kuten yksi haastateltava kuvaa.
Tyon esitetdan olevan olemukseltaan vuorovaikutteista ja yhteisollista, ja siten myos
riippuvaista yhteisdjen luomista rakenteista ja aikatauluista.

me tehddan luovaa tyota, joka kuitenkin monasti on aikataulutettua ja
ryhmaétyota. Teatteri on ihan hirvedan kompleksinen tydyhteiso, jos ajattelee
jotain semmosia taidealoja, missa taiteilija tekee aika itsendista tyota, ettd se ei
00 niin riippuvaista niistd rakenteista niin kuin teatterin tekeminen on varsinkin
ammattitaloissa. (Kanssatutkija-aineisto)

Hati-Korkeilan ja Gréndahlin mukaan 2010-luvun suomalaiset teatterintekijat yleisesti
vannoivat tiimityon ja yhteiséllisyyden nimiin (Hati-Korkeila & Grondahl 2018, 109).
Aineistomme mukaan perusoletus tydn ryhmamuotoisuudesta ja yhteisollisyydesta voi
olla vahva voimavara, jossa kollegiaalisuus tukee hyvinvointia edelld olevan
aineistokatkelman kuvaamalla tavalla. Sama perusoletus voi myos peittaa alleen
todellista tydyksindisyytta tai varsinkin freelancereiden ty6ta kuvattaessa esiin nousevaa
erillisyyden kokemusta. Kanssatutkijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen mukaan “alalla
paljon leikitadn laheisyyttd ja lampda” ja "hyvasta yhteishengestd puhutaan ja sita
hehkutetaan, vaikkei sita olisi” (Tyopdivakirja). Tama vaikuttaa epakohtiin puuttumiseen,
koska oletetun yhteishengen vaaliminen voi estda nostamasta esiin huolenaiheita tai
eriavia mielipiteita.

4.3 Vuorovaikutuksen merkitys epakohtiin puuttumisessa

Tassa luvussa tarkastelemme esittavien taiteiden tyoyhteisdvuorovaikutukseen liittyvia
ongelmia ja niiden ratkaisuja osana epakohtiin puuttumisen prosessia. Luvussa
kasittelemme seuraavia aihekokonaisuuksia: epakohtiin puuttumisen esteet ja
mahdollistavat tekijat tydyhteison vuorovaikutussuhteissa seka epakohtaan
puuttuminen vuorovaikutustilanteena.

Kuten edelld tuli esiin, tydyhteisdvuorovaikutuksella on hyvin suuri merkitys esittavien
taiteiden alalla toimiville ammattilaiselle. Vuorovaikutus on taiteellisen ja luovan tyon
tyokalu ja yhteistydn edellytys. Vuorovaikutuksessa muiden kanssa ihmiset rakentavat
yhdessa tyon mielekkyyden, merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksia.
Toimivat tyoyhteisdsuhteet ovat esittavien taiteiden ammattilaiselle hyvin
merkityksellinen tydhyvinvointia ja turvallisuutta vahvistava tekija.
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Samalla esittavien taiteiden alalla toimivilla ihmisilla on merkittava maara ristiriitaisia ja
kipeitd vuorovaikutuskokemuksia. Tyohon liittyvat epakohdat ilmenevat usein joko
suoraan tai vahintaan valillisesti erilaisina vuorovaikutuksen katkoksina, konflikteina tai
sosiaalisten suhteiden jannitteina (ks. luku 4.1 Epdkohtien esiintyminen esittavissa
taiteissa).

Epakohdat ja niihin puuttuminen kulminoituvat aineistossa siis monitahoisella tavalla
tydyhteisdvuorovaikutukseen. Yksinkertaistaen voisi todeta, ettd ihmisten valinen
vuorovaikutus epakohtiin puuttumisessa on esittavissa taiteissa yhta aikaa seka
ongelma etta ratkaisu. Tulemme tarkastelemaan tata vaitetta hieman
yksityiskohtaisemmin seuraavaksi.

4.3.1 Epéakohtiin puuttumisen esteet tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa

Epakohtiin puuttuminen ongelmien suoralla puheeksiotolla on vahva tydelamasuhteita
ohjaava normi. My0s esittavan taiteen alla toimivat jakavat tdméan ihanteen. Epakohdan
esiintuominen ei ole kuitenkaan esittavien taiteiden tyon arjessa niin suoraviivaista ja
helppoa kuin normi antaisi olettaa. Sen sijaan epakohtiin puuttumiseen latautuu
aineistossa monia esteita.

Ensinnakin, tydhyvinvointi- tai turvallisuusepakohdan puheeksi ottaminen nayttaytyy
monin paikoin henkilokohtaisena riskiottona, jossa panoksena on oman maineen,
ammatti-aseman, sosiaalisten suhteiden, taloudellisten resurssien tai tulevien
tydmahdollisuuksin menetys. Epakohdan puheeksiotto voi olla erityisen vaikeaa niille,
joilla on véahemman sosiaaliseen tai hierarkkiseen asemaan liittyvaa statusta, valtaa tai
‘puheeksi ottamisen kaistaa’ tydyhteisossa. Nain on esimerkiksi vierailevien ohjaajien tai
freelancer-sopimuksella tydskentelevien kohdalla.

kiinnostavaa (ja kauheaa) on se méaara kokemuksia mita olen kuullut
taiteellisista prosesseista, joissa nayttelija(t) alkaa toimia vastuuttomasti
ohjaajaa kohtaan, mahdollisesti saaden aikaan liittouman — téllainen on
hankala jos esim uraa-aloitteleva friikkuohjaaja jolla isot panokset pelissé, ja
nayttamolla joku kokenut ehkd omalla tavallaan arvostusta nauttiva konkari
joutuvat napitusten -> luottamus voi taysin romuttua, mitd pelimerkkeja emt
tilanteessa on esim nuorella friikulla kun panokset on niin isot / on niin paljon
menetettavaa. (Kanssatutkija-aineisto)

Aineistossa on lukematon maara kuvauksia ennakoimattomista ja ei-toivotuista
puheeksioton seurauksista, joita epdkohdan havainnut joutuu lahtokohtaisesti
arvioimaan. Ei voi esimerkiksi luottaa siihen, etta puheeksiotossa 'kdy ihan hyvin' ja
henkil® tulee kuulluksi. Ei voi myoskaan luottaa siihen, etta asian kasittely etenee ja
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epakohtaan reagoidaan. Epdkohdan puheeksiottaja voi kohdata itse esimerkiksi
uhkailua, puhutteluun joutumisen tai tydryhmasta ulossulkemisen.

Epdkohtaan voidaan suhtautua tydyhteisdssa valinpitdmattdmasti ohittaen, mika voi
herattaa syvia pettymyksen tunteita ja lamauttaa. Tydyhteisdssa voidaan ajatella, etta
ongelmat ratkeavat itsestaan ja ajan kanssa esimerkiksi henkildvaihdosten tai tyon
projektiluonteisuuden kautta. Ongelmien kasittelya voidaan tydyhteisdissa ja -
ryhmissa myds muulla tavoin tarkoituksellisesti valtella:

"Etta jos jokaisen risaukseen ja vitutuksen ilmaisuun ja tunteen purkaukseen
puututtaisiin, niin mita siitd nyt tulisi” on minulle kommentoitu, kun olen omia
ajatuksiani ja havaintojani sanoittanut. (Kanssatutkija-aineisto)

Liiallisen ongelmissa vellomisen koetaan pahimmillaan vievdn tyéryhman huomiota
ja aikaa pois tyon ja produktion tekemisesta. Asioiden puheeksi ottamiseen voi liittya
my®s huoli, ettd puhuminen kdynnistdd muita, ei-hallittavissa olevia ja hajottavia
tydyhteisdprosesseja.

Taiteellisissa prosesseissa ei mydskadn moni halua ottaa itselleen
puheenvuoroa, joka veisi yhteiselta tekemiselta aikaa ja tilaa koska pelatdadn
ettd jaa yksin asian kanssa ja muut ovat vastaan. Ja etta pilaa jotain hyvaa mita
porukassa on ja ettd muut pitaa tekoa itsekkaana tai hanta jollain tavoin
epdonnistuneena tai epdvarmana tai epdammattimaisena, kun ei kesta vaan
tarttuu johonkin tyén kannalta epédolennaiseen. (Kanssatutkija-aineisto)

Epakohtiin puuttumista estdd myds paine yllapitaa hyvia sosiaalisia suhteita
ammattilaisten valissa verkostoissa. Esittavien taiteiden alalla sosiaaliset suhteet ovat
usein hyvin merkityksellisia ja monikerrollisia: tyota tehdaan hyvien ystavien, perheen
jasenten tai mahdollisesti puolisoiden kanssa, mika lisda kynnysta nostaa esiin
ongelmia laheisissa ihmissuhteissa. Lojaalisuus ja solidaarisuus tydkavereita, saman
tydryhman tai saman ammattikunnan edustajia kohtaan toisaalta koetaan alalle
ominaisena, vaalittavana ja arvokkaana asiana. Hyvaa yhteishenkea ja kaveruutta
varjellaan pyhana asiana. Tasta voi kuitenkin seurata, ettei kukaan uskalla puuttua
haastaviin tyoyhteisotilanteisiin tai muihin tydn epakohtiin.

Yhteison toimintaa voikin leimata toksinen positiivisuus, jossa ryhmadynamiikkaa
varittaa ylikorosteisen myonteinen suhtautuminen toisiin. Ryhman jasenet voivat
vaheksya, minimoida tai jopa kieltda joitakin tuntemuksia ja ajatuksia ryhmalle
haitallisina, mika estda ongelmien avointa ja neutraalia kasittelya. Me-henki voikin
nayttaytya lopulta varsin pinnallisena ja ndennaisena, kun ilmapiiri ei salli luottamuksen
nimissa rehellisyyttd, toisten aitoa kohtaamista ja arkojen asioiden esille ottamista.
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Epdkohtiin puuttumiseen liittyy myds kysymys puuttumiseen liittyvasta vallasta ja
vastuista. Kun jokin epakohta tulee havaituksi, se ndyttaa kaynnistavan ihmisissa
monenlaisia arvioinnin kehia esimerkiksi siita, kuka saa tai kenen velvollisuus on
puuttua, kenen kanssa omaa huolta voi luottamuksellisesti kasitella, kenelle epdkohta
tulee tuoda esiin ja kenen pitaisi olla Iasna asian kasittelyssa. Arvioitavaksi nousee
usein myds se, millaisiin epakohtiin ylipaansa voi, kannattaa ja pitda puuttua ja
mitd keinoja puuttumiseen on kaytossa.

Aineiston tuottamat vastaukset eivat ole tassa kovin yksituumaisia vaan pikemminkin
erilaisia. Tietynlainen epaselvyys siitd, mita tulisi tehda ja kenen tulisi ottaa asioita
esiin voi osaltaan estdaa epakohtien puuttumista erityisesti silloin, kun epakohdat
liittyvat tydyhteisdn toimintaan ja ihmisten véliseen vuorovaikutukseen.

Aika yleinen ajatusmalli on se, ettd ihmisen itsensd pitda saada sanottua "vaikka kuinka
pienella aanelld” (tyopaivakirja) ongelmallisesti toimivalle henkil6lle suoraan, ettei
hyvaksy hdnen toimintaansa. Taman koetaan vaativan paljon siviilirohkeutta ja
uskallusta, ja tehtavan vaikeuskerroin on aineistossa hyvin laajalti tunnistettu. Luovien
alojen rakenteellisesti epatasapainoiset olosuhteet ja hierarkiat huomioiden aineisto
oikeutetusti haastaa kysymaan, onko epakohtien puheeksi ottaminen samalla tavalla
mahdollista kaikille ja kaikissa olosuhteissa?

Toinen aineistossa esiin tuleva puheeksi ottamisen tapa ilmentaa kollektiivista
vastuunottamista ja positiivista liittoutumista vertaisten tai muiden luotettujen
henkiléiden kanssa. Epdkohdan havaitessaan henkild voi suoraan toimisen sijasta
uskoutua ja liitoutua jonkun luotettavan henkildn kanssa ja pyrkia tdman kanssa
viemaan asiaa eteenpain (esim. tydkaveri, ohjaaja, esihenkild, johtaja, tukihenkild).

Aineistossa on myds kuvauksia siitd, miten epdasiallisen kdyttaytymisen tilanteen
todistanut kollega tulee jalkikdteen kertomaan, etta naki tilanteen ja on tarvittaessa
kaytettavissa ja tukena asian eteenpdin viemisessa. Tyékavereita on myés oma-
aloitteisesti puolustettu valittomasti itse tilanteessa kyseenalaistamalla toisten
toimintaa. Vertaisten valiseen epdkohdan kasittelyyn liittyy myds toinen liittoutumisen
ulottuvuus: vertaiset saattavat nimittdin neuvotella keskenaan, puhutellaanko
'vadrintekijad’ suoraan vai yritetadanko |0ytaa jokin toinen taho (esim. esihenkil®, johtaja,
hallitus, tukihenkild, ohjaaja), jolle asian hoito siirretaan.

Epakohtien puheeksi ottamiseen liittyy aineistossa myds monenlaisia ihmisten
ammattiasemaan, sosiaaliseen statukseen ja hierarkioihin kytkeytyvia tulkintoja siita,
mika on mahdollinen positio, josta kadsin epdkohtia voi ottaa puheeksi ja kuka
niitd on oikeutettu ratkomaan. Esimerkiksi maaraaikaisissa tydsuhteissa, lyhyissa
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toimeksiannoissa, tai opiskelijastatuksella tydskentelevat tydryhman jasenet voivat
ajatella, ettd puheeksiotto tulisi tapahtua sellaisten henkildiden toimesta, joilla on
sosiaaliseen statukseensa liittyvid oikeuksia ja valtaa suhteessa muihin tydyhteison
jaseniin ja vdhemman riskeja oman asemansa menettamisesta. Tallaisiksi korkeamman
statuksen omaaviksi henkildiksi tunnistetaan esimerkiksi vakinainen henkilsto,
ohjaajat/koreografit, esihenkil6t ja johto.

Epakohtiin puuttuminen koetaan erityisen vaikeaksi silloin, kun epaasiallisesti toimivalla
henkil6lla on yhteisdssa muita korkeampi status. Korkeampi status voi perustua
esimerkiksi henkildn asemaan taiteen kentalla, tai rooliin johtajana, esihenkilona tai
ryhman ohjaajana/vetédjana. Hierarkkisissa suhteissa voi olla &&rimmaisen vaikea
rohkaistua sanomaan epiakohdista tai |6ytda sopivaa tahoa, jonka kanssa asiaa voisi
puolueettomasti ja turvallisesti kasitella (ks. myds luku 4.2.2 "Jonkun pitda paattaa” —
nakyvat, viralliset hierarkiat).

Ryhman ohjaajille, esihenkil6lle ja johtajille ladataankin aineistossa paljon
odotuksia ensinndkin omasta johtamistavasta sekd oman toiminnan ja sen seurausten
reflektoinnista. Toiseksi johtavassa asemassa toimivilta toivotaan, ettd nama
kantaisivat vastuunsa tyoskentelya ja tyoyhteison suhteita rapauttavien
epakohtiin puuttumisessa ja ratkaisemisessa. Vastaavasti ohjaajilla ja esihenkil6illa
voi olla tydryhman jasenille kohdennettuja odotuksia siita, etta kokemuksellinen tieto
tydn arjen hankaus- ja kitkakohdista olisi paremmin heidan tiedossaan ja tydskentelya
hankaloittavat epakohdat tulisivat riittavan varhaisessa vaiheessa heille tietoon.

Aina ei ole selvaa, kenelle oman huolen voisi tuoda esiin ja mika olisi se luotettu
taho, joka ottaisi asian vakavasti ja epdkohdan kasittelyyn.

Mutta siihen aikaan, kun itse tulin nuorempana, [...], niin koin todella isoksi
kynnykseks ottaa esimerkiks oman kaltoinkohtelun puheeksi. [...] Etta ei ollu
tavallaan semmosta tahoa, jolle voi menna sanomaan, ettd ohjaaja kohtelee
vaikka huonosti. [...] ohjaaja otti puhutteluun ja sano mulle, etta toivottavasti et
enaa ikind [tee tata tyotd], etta taa ei riitd taa sun tydpanos. [....] Ja sit mietin
sen jalkeen, ettd kenelle voin sanoa tasta, kelle voin puhua ja en keksiny
semmosta tahoa, etta kelle oisin voinu mennéa esimerkiks kertomaan.
(Kanssatutkija-aineisto)

Aineiston lohduttomimmat kertomistilanteet kiteytyvat ylla kuvatun kaltaisiin
aarimmaisiin yksin jaamisen kokemuksiin haastavassa tilanteessa - ei ole ketaan kelle
kertoa eika ketdaan joka voisi auttaa ratkaisemaan ongelmaa.

Hankaluudet nostaa esiin tyon epakohtia liittyy myos keskeisesti siihen, millaisesta
epakohdasta on kyse: liittyykd epakohta tydyhteison toimintaan ja ihmisten valisiin
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vuorovaikutussuhteisiin vai esimerkiksi tydturvallisuuden puutteisiin. Aineistossa
tuotetaan monia arvioita siita, ettd nimenomaan ihmisten valisissa
vuorovaikutussuhteisessa ilmeneviin epakohtiin on vaikea puuttua. Erityisia
vuorovaikutussuhteisiin liittyvind kysymyksina aineistossa nousee esiin merkittava
maara vastuuttoman tydkayttaytymisen ja epaasiallisen kohtelun esimerkkeja. Naiden
tunnistaminen ja todentaminen haastaa alan toimijoita, mika puolestaan hankaloittaa
epakohtien esiin nostamista esittavien taiteiden tydpaikoilla, tydryhmissa ja -
yhteisdissa.

Hankaluudet puuttua tydyhteisdn/-ryhman sosiaalisiin suhteissa tai kdyttaytymisessa
ilmeneviin epakohtiin saa aineistossa monia eri tulkintoja. Ensinnakin, epaasiallinen
kohtelu ja vastuuton tyokayttiaytyminen hahmottuvat joksikin vaikeasti
tunnistettavaksi ja epamaaraiseksi ilmidiksi. Tdma heijastuu aineistossa muun
muassa kokemuksina siitd, ettd epaasialliselle ja vastuuttomalle tyokayttaytymiselle ei
ole olemassa sopivaa, yhdenmukaista ja kaikkien yhteisesti jakamaa sanastoa. Kun ei
ole kayttdkelpoista sanastoa, on tydyhteison vuorovaikutustilanteisiin liittyvia
jannitteisia kokemuksia vaikea kuvata muille — saati puuttua ei-rakentaviin
kayttaytymisen muotoihin.

Toisaalta aineistossa kuvataan, etta epaasiallinen kohtelu ja vastuuton
tyokayttaytyminen on hankalasti tunnistettavaa siksi, ettd sosiaalisissa tilanteissa ei voi
aina yksiselitteisesti sanoa, onko toisen kdyttdytyminen asiallista vai ei ja toimiiko
toinen tahallisesti tai tahattomasti haittaa aiheuttaakseen, kuten seuraavassa
aineisto-otteessa asiaa punnitaan:

[...] teot, sanavalinnat, eleet, ilmeet jne - ovat ihmisten kehollista viestintaa, ja
lopussaan usein viestin vastaanottajan tulkintaa. Jos toisen kayttaytymisen
kokee muiden osaamista ja tyota kyseenalaistavaksi toiminnaksi,
dramaattiseksi tunteenpurkaukseksi tai mielenosoittamiseksi — voi olla hankala
nostaa asia esiin. "Ma néin ettd sa mulkaisit silmiasi ja kuulin kun sa tuhahdit”
(Kanssatutkija-aineisto)

Koska ihmisilla on erilaisia kasityksia ja tulkintamalleja siitd, mika on
ongelmallista, epaasiallista tai vastuutonta kadyttaytymistd, on toisten toimintaa
vaikea yksiselitteisesti tuomita, paheksua tai diskriminoida moraalisesti ei-toivottavana.
On my0ds hyvin yksilollistd, mihin kukin vetda omat rajat. Epaasiallisen kohtelun tai
vastuuttoman kayttaytymisen tilanteet ja niista tehdyt tulkinnat syntyvat myos yleensa
lyhyessd hetkessa, ja ihmiset reagoivat niihin eri tavoin ja parhaan kykynsad mukaan.

Koska epaasiallisen kohtelun ja vastuuttoman tydkayttaytymisen ilmenemismuodot
ovat kirjavia, moninaisia, kontekstiin sidottuja - ja siten tulkinnanvaraisia - voivat
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erilaiset kokemukset vuorovaikutustilanteen etenemisesta paatya
vuorovaikutuskumppaneiden sana sanaa -vastaan asetelmaan. Tasta esimerkkina
aineistosta kuvaus, jossa nuori ndyttelija on ottanut yhteytta ohjaajaan kertoakseen,
ettd vanhempi nayttelija on hairinnyt hanta tavalla, jonka han on kokenut
turvattomaksi. Kun ohjaaja on vastaavasti puhutellut vanhempaa nayttelijaa asiasta, niin
han on mennyt pois tolaltaan ja kokenut itsensa uhatuksi ja turvattomaksi.

Tulkintojen valisia eroja vastuuttomasta tyokayttaytymisestda voi selittda myos
eri sukupolvien viliset ndakokulmaerot. Kanssatutkija-aineistossa tunnistetaan, miten
alalle tulevat nuoret sukupolven edustajat kyseenalaistavat alalla pidempaan
toimineiden konkareiden kasityksia siitd, millainen kaytds tyon tekemisen kontekstissa
on sopivaa ja millainen ei.

Aineistossa myds kuvataan, miten tydryhman jasenten vuorovaikutukseen ja
ryhmadynamiikkaan liittyy useita historiallisia kerroksia, jotka voivat lisatad tulkinnallista
vaikeutta tunnistaa, mika tdssa nimenomaisessa ryhmassa on epaasiallista ja mika
ei. Tama tulkinnallinen hankaluus tulee esiin esimerkiksi silloin, kun verrattain
vakiintuneeseen kokoonpanoon tai tydyhteisdon tulee uusi jasen, ohjaaja tai johtaja.

Henkildiden vilisia suhteita saattaa hiertaa jokin vuosia vanha juttu: usein
piilossa olevaa asiaa; voi vain tulla kumma olo, jolle ei edes tieda syytd mista
dynamiikka kumpuaa. (Tyopaivakirja)

Jotkut sosiaaliset tilanteet ja suhteet voivat karjistya jopa niin pahaksi, sairaaksi tai
inhimillisen kasityskyvyn ylittavaksi, ettd on vaikea selittda edes itselle, mita
tilanteessa ylipaansa tapahtuu ja onko se tervetta tyokayttaytymista. Kun tallainen
ihmisen kasityskyvyn ylittava vastuuton tyokayttaytyminen (esimerkiksi manipulaatio tai
henkinen vakivalta) tapahtuu ryhmatilanteessa, voi kdyda niin, etta kaikki vaan katsovat
toisiaan epduskoisesti eika kukaan ei sano mitaan. Erityisen hankalaa tilanteeseen
puuttuminen on silloin, kun ammattilainen on taloudellisesti ja/tai psykologisesti
sitoutunut toimimaan tydryhmassa, tai jos suhteeseen liittyy epatasaisesti jakautuneita
resursseja tai valtaa, tai jos epaterve ja vastuuton tyokayttaminen ui tyon tekemisen
tapaan vaivihkaa.

Myds epaselvyys siitd, onko omat puheeksi ottamisen aikeet aiheellisia vai
ylireagointia voi estda koetun epakohdan esiin nostamista. Osa kanssatutkijoista
perdaankuuluttaa yksildiden omaa suhteellisuudentajua, psykologista joustavuutta ja
vastuunottamista omista tunnereaktioista tyotilanteissa ja niiden ulkopuolella. Tahan
kasitykseen liittyy ajatus, ettd ihmisten valisissd suhteissa tapahtuu vdistamatta aina
jonkin asteisia vaarinymmarryksia, ohittamisia ja ylilydnteja, joiden lapi ja yli pitaisi
myds pystyd menemaan: "Sa sanoit noin, mennaan eteenpain.” (Tydpaivakirja).
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4.3.2 Epakohtiin puuttumisen mahdollistavat tekijat tyoyhteison
vuorovaikutussuhteissa

Epdkohtiin puuttumisen kannalta on olennaista, etta tyoyhteisoissa tietoisesti ja
aktiivisesti rakennetaan sellaisia keskustelunolosuhteita, joissa seka onnistumisia
ettd ongelmia voi turvallisesti tuoda esiin. Suhteessa edella esitettyihin moninaisiin
puuttumisen esteisiin, kestavien vuorovaikutussuhteiden rakentamisella luodaan
edellytyksia sille, ettd ihmiset valitsevat vaikenemisen sijasta epakohtien puheeksi
ottamisen.

Aineistossa tunnistetaan useita tyoyhteisdsuhteisiin liittyvia tekijoita, jotka helpottavat
paitsi itse tyon tekemistd myds epakohtien puheeksi ottamista. Puuttumista edistavat
tekijat liittyvat erilaisiin tyohon ja tydyhteison psykososiaalisiin piirteisiin seka
[apinakyviin tydn organisoinnin, johtamisen ja yhteistydn tapoihin. Samat tekijat
tunnistetaan aineistossa sujuvoittavat tyon arkea, yllapitavan yhteison jasenten
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia seka jaksamista.

Yksi aineiston eniten painoarvoa saavista tyOyhteisa suojaavista ja epakohtiin
puuttumista edistavista tekijoista on toimivat vuorovaikutussuhteet tyoryhman ja
tyoyhteison jasenten kesken, mutta myo6s eri ammattiryhmien, yksikkojen ja
osastojen valilla organisaatioissa. Esittavan taiteen toimijat peradnkuuluttavat
avoimia keskusteluyhteyksia eri asemassa olevien ja eri tehtavissa toimivien henkildiden
valilla ja lapileikkaavasti organisaatioiden hierarkkisissa rakenteissa esimerkiksi alaisten,
esihenkildiden ja johdon kesken. Toimivassa tyoryhmassa, tydyhteisossa ja koko
organisaatiossa on psykologisesti turvallinen keskustelu- ja palautekulttuuri.
Ihmisia kannustetaan avoimeen, rehelliseen, onnistumisia tunnustavaan ja
kannustavaan, mutta myos kriittiseen keskusteluun, mika osaltaan tukee myds
epakohtiin puuttumista. Toisiin tutustumiseen ja "ryhmdytymiseen” kaytetaan aikaan ja
esimerkiksi teos- ja tekijavalinnoista tai teoksen sisallosta keskustellaan yhdessa.

Aineistossa korostuu puhumisen merkitys ja puhumisen tavat puuttumisen
kulttuurin alustana. Epakohdista puhumista edistaa se, ettd ryhman jasenilla ei ole
pelkoa ennakoimattomista seurauksista, vaan luottamus siihen, etta kaikilla jasenilla
on lahtokohtaisesti hyva tahto ja joustavaa ymmarrysta ongelmien ilmetessa ja
niiden ratkaisemisessa. Silla mita ja miten toisille puhutaan ja miten kaikkien
nakokulmia otetaan huomioon, on suuri merkitys tydssa jaksamiselle ja epdkohtien
puheeksi ottamiselle.

Aineistossa tunnistetaan, ettd tydyhteisdsuhteissa turvallinen tila ei tule annettuna ja
valmiina, vaan se on jotain, joka taytyy tehda ja uusintaa arjen yhteistyotilanteissa.
Turvallisessa tilassa saa olla epataydellinen ja keskenerdinen: yhteisossa sallitaan

61



i |
Arbetshilsoinstitutet Floor is Ours!

Tl:l 6 te TVE l:l S I Cl i tO S | Finnish Institute of Occupational Health

erilaisuutta ja vuorovaikutustilanteissa on lupa olla lasna omalla persoonallaan.
Puhumisen lisaksi tydryhman jasenilld ja toimintaa johtavilla vastuullisilla
henkiloilla pitda olla valmiutta myds kuunnella ja ymmartaa muiden nakékulmia.
Toisaalta tyoryhmissa ja yhteisdissa voidaan tarvita pelisdantoja, ryhtia ja johtajuutta
siihen, ettd puhumista ja kuuntelemista myos rajataan muun tyéskentelyn ehdoilla
ja yhteisella sopimuksella.

Epakohtien puheeksi ottamista edistdd myds se, ettd tydyhteisossa on tyoskentelyn
alussa luotu yhteisesti sovitut pelisianno6t toimintatavoista ja epakohtien
kasittelysta. Jos tyoryhmassa joku kayttaytyy vastuuttomasti tai epaasiallisesti,
tilannetta ei ohiteta, vaan asia kasitellddn viipymatta asianosaisten kanssa. TyOyhteisdn
hyvinvoinnista, turvallisuudesta ja toimivuudesta huolehtiminen seka epékohtien
varhainen esiin tuominen on ryhmille arjessa jokapdivaistd, normaalia ja
kollektiivista toimintaa. Tyon kulussa on rakenteita, paikkoja ja tiloja, joissa itselle
merkityksellisid asioita ja huolia voi tuoda esiin ja kasitelld yhdessa muiden kanssa.

4.3.3 Epakohtaan puuttuminen vuorovaikutustilanteena

Aineistosta |6ytyy paljon yksityiskohtaisia kuvauksia epakohtiin puuttumisen tilanteista,
eli niista hetkista, kun joku - tai jotkut- tydryhman jasenista haluavat nostaa esiin jonkin
tyoturvallisuuteen, tydhyvinvointiin tai tydskentelyn sujuvuuteen liittyvéan epakohdan.
Kuvauksissa epakohdan puheeksioton on koettu joko onnistuneen tai epdaonnistuneen.
Puheeksioton (epa-)onnistuminen nayttaa kilpistyvan erityisesti siihen, miten huolen
kerrontaa vastaanottavat muut vuorovaikutuskumppanit tilanteessa reagoivat.

Kanssatutkija-aineistosta 16ytyy paljon kuvauksia ongelmallisista epakohtien
puheeksiottotilanteista sekd kahdenkeskisissa keskusteluissa (esim. ryhman
jasen/esiintyja-ohjaaja, tydntekija- esihenkild, taiteellisen ryhman vertaisjasenet
keskenaan) ettd monenkeskisissa ryhmatilanteissa. Ei-sujuvissa epakohtien
kasittelytilanteissa puheeksioton kohteena oleva henkil® tai keskusteluun osallistuneet
muut ryhman tai yhteisdn jasenet ovat reagoineet erilaisin torjunta- ja
puolustusdefenssein. Aineistossa néitd ei-rakentavia vastaanottotapoja kuvataan muun
muassa seuraavasti:

e epaasiallista tai vastuutonta toimintaa on oikeutettu taiteilijuudella, persoonalla tai
persoonallisella tyylilla

e epaasiallista kohtelua tai vastuutonta kayttaytymista on puolusteltu esim. kiireella,
tyon kuormituksella, osaamisen tai henkilokohtaisten ominaisuuksien puutteella
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e huolenkertojan omien motiivien, osaamisen, taiteilijuuden, tolkullisuuden tai
mielenterveyden tilaa on kyseenalaistettu

e huolenkertoja on leimattu tai mustamaalattu esimerkiksi herkkanahkaiseksi
nillittajaksi, nipoksi, ongelmanhakuiseksi ja itsekkaaksi

e huolenkertoja on syyllistetty kdantamalld epakohta hantd vastaan tai hanen
vastuulleen esimerkiksi vetoamalla, ettd ongelma on yksin kertojan

e ongelmaa on poisselitetty tai kielletty kokonaan sen olemassaolo

e kertojaa tuplasyyllistamallg, jolloin paatelmana on, ettd ongelmaa ei ole ja kertoja
vaarassa. Lisaksi huolen kertoja on aiheuttanut muille pahaa mieltd turhaan ja on
nain ollen emotionaalisesti loukannut kuulijoita.

Vuorovaikutustekoina edella mainitut reaktiot ovat niin vahvoja, ettd ne torjuvat todella
tehokkaasti kaikki vilpittdmat yritykset avata keskustelua tyota tai tydyhteisdsuhteita
hankaavista ongelmista. Tekoina ei-rakentavat epdkohdan kasittelytavat sulkevat tilaa
yhteiseltd pohdinnalta siitd, miten tydyhteisdssa ylipdansa voidaan ja onko tydssa
joitain korjausta kaipaavia elementteja.

Ongelman puheeksi ottaminen ja niista puhuminen on ymmarrettavasti vaikeaa, jos
huolenkerronnan vastaanottaja reagoi tilanteessa ylla kuvatun kaltaisilla tavoilla — tai
jos huolen kertoja joutuu tallaista vastaanottoa lahtdkohtaisesti pelkdamaan.

Aika negatiivisia [kokemuksia puheeksiotosta] tdssa viimesen kuuden vuoden
aikana. Se on semmosta tyrmaamista. Lahinna johdon taholta, mutta kylld se
on mydskin levinnyt siilhen ympaéristdon. Siella ne tietyt luottotyypit siina
ymparilla rupeaa toimimaan samalla tavalla, kun johtajat. Mutta sitten tietenkin
[edellisen esihenkildn] aikaan oli vield positiivisia [kokemuksia], etta jotenkin
ihaili sité tapaa. Pysty puhumaan todellakin ikavista asioista [...], ettd toinen ei
hyokadnnyt vastaan. (Kanssatutkija-aineisto)

Aineisto-otteessa kertoja korostaa, miten suuri merkitys on silld, miten tydyhteison
jasenet suhtautuvat ongelmien tai vaikeiden asioiden kasittelyyn: tyrmaamalla ja
hyokkaamalla vai neutraalisti epdkohdan kasittelyyn sitoutumalla. Tallaisten ei-
rakentavien reagointitapojen kautta myos itse puheeksiottotilanteesta rakentuu
epaasiallinen. Valitettava seuraus téllaisista ei-odotuksenmukaisesti etenevista
puheeksiottotilanteista on aineiston perusteella se, etta yksikin epaonnistunut yritys
ottaa puheeksi jokin tydn tekemista rapauttava epakohta syo tydyhteisdn jasenten
motivaatiota ottaa esiin muita epakohtia jatkossa. Heikosta epakohtiin puuttumisen
kulttuurista voi siten tulla itsedan toteuttava ja uusintava keha.
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Miten kehalle paatymisen voi estad? Aineistossa peraankuulutetaan todella
painokkaasti ja useassa kohtaa jokaisen yksilon vastuuta reflektoida omia
kayttaytymismallejaan ja oman toiminnan seurauksia suhteessa muihin. Itsereflektiolla
viitataan omien toiminta- ja reagointitapojen tarkastelua joko ennakoiden tai tilanteen
jalkeen arvioimalla. Aineistossa ehdotetaan itsereflektion tueksi esimerkiksi seuraavia
arvioinnin elementteja: millainen vuorovaikuttamisen tapa on itselle ominaista
erilaisissa tydyhteisotilanteissa?, mika on itselle vierasta?, millaisia kayttaytymisen
suojamekanismeja saattaa tulla esille vaikeissa sosiaalisissa tilanteissa?

Aineistossa ndhdaan, ettd oman vuorovaikutustoiminnan tutkiminen auttaa sosiaalisissa
suhteissa toimimisessa, koska usein itse vuorovaikutustilanteessa ihmisen voi olla
vaikea jasentda omia valintojansa kovin tarkasti. Aineistossa vakuutetaan, etta
itsereflektion kautta ihminen oppii paremmin kuuntelemaan muita ja luomaan
vuorovaikutukseen turvallista tilaa erilaisille ajatuksille ja kokemuksille sen sijaan, ettad
han pakenisi epaterveisiin reagointitapoihin. Aineistosta [0ytyykin paljon ideoita siita,
millaisissa keskustelun olosuhteissa osallistujille syntyy kuulluksi ja ymmarretyksi
tulemisen kokemus.

Ongelmallisten ja epaasialliseksi kadntyvien puheeksiottotilanteiden liséksi aineistossa
on kuvauksia onnistuneista epidkohdan puheeksiottotilanteista. Olennaisia
olosuhteita rakentavasti eteneville puheeksiottotilanteille on turvallisuuden tunne ja
turvallisen tilan kokemus. Turvallisuuden kokemusta puolestaan maarittda suotuisat
ajan, tilan ja vastavuoroisen toiminnan olosuhteet: epdkohdan kasittelyyn osallistetaan
ne ryhman/yhteisén/organisaation jasenet, joiden on mielekasta ja
tarkoituksenmukaista osallistua asian kasittelyyn, epakohdan kasittelylle on rajattu oma
toiminnallinen aika ulkopuolella varsinaisen tydskentelyn ja epakohta nostetaan
keskusteltavaksi viipymatta.

Kiinnostavasti nayttaa myos silta, etta valittomat vastaanottajan reaktiot, joita erilaiset
torjunta- ja puolustusdefenssit yleensd edustavat, eivat ole suotuisin tai
odotuksenmukaisin tapa vastaanottaa epakohdista kerrontaa. Sen sijaan aineistossa
painottuvat sellaiset asiat kuin kertojan kokemuksen aarelle rauhoittuminen, lasndoleva
kuuntelu sekd ongelman tutkiminen rauhassa ja monesta eri nakdkulmasta. Toisin
sanoen epakohdan esiin nostaminen kutsuu tekemaan sille tilaa ja aikaa. Siind missa
epakohdasta vaikeneminen tulkitaan yksildiden ja yhteisdjen nakdkulmasta monella
tapaa ongelmallisena, on hiljaisuus ja pysahtyminen odotuksenmukainen tapa toimia
epakohdan kertomisen hetkella.

Millaisia vastavuoroisuutta ilmentévia vuorovaikutustekoja kuulijoilta toivotaan
epakohdan kertomisen hetkell:
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e pysahtymista kuuntelemaan toista, lasndolon osoittamista
e valmiutta vastaanottaa kertojan nakoékulmaa ja kokemuksia

e myotaelavaa huolen kertojan asemaan asettumista ja toisen kokemusten ja
tunteiden vahvistamista. Toisen kokemuksia on mahdollista osoittaa
ymmartavansa, vaikkei olisikaan samaa mielta.

e  kuulijan omien tuntemusten sanoittamista kertomistilanteessa eli mita ajatuksia ja
tunteita minussa heraa, kun kuulen toisen kerrontaa epakohdasta

e anteeksipyytamista, jos siihen on aihetta tai muulla tavoin vastuunottamisen
ilmaisua tapahtuneesta

e arvostuksen osoittamista toiselle rohkeudesta sanoittaa ongelmallista kokemusta
seka kiittaminen siita, ettd epdkohta on tuotu esiin

e yhteisen ymmarryksen kartoittamista kertomistilanteessa. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi sitd, ettd ollaan yhta mielta siita, etta ihmisilla on keskenaan
epakohdasta erilaisia tulkintoja ja ndiden nakokulmaerojen kanssa voidaan elaa.

e konkreettisten ratkaisujen etsimista yhdessa tai sitoutumisen ilmaisuja asian
jatkokasittelyyn

Hyva on myds huomata, ettd pelkkd epakohdan kasittely keskustelemalla ei toki yksin
riitd, vaan tarkeda on, ettd yhdessa sovitut toimenpiteet ja ratkaisut todentuvat arjen
tekemisessa kaikkien yhteistydna. Aineistossa kuvataan myds kokemuksia siita, miten
jokin kertaalleen kasitelty epakohta ei sovituista toimenpiteista huolimatta ratkea tai
ihmiset eivat sitoudu muutoksen mydtdiseen toimintaan. Sen sijaan epdkohta jaa
eldamaan tyoyhteison arkeen. Ymmarrettavasti puuttumisprosessin lapikdynneille
ihmisille voi syntya turhaantuneisuuden ja pettymyksen varittamia kokemuksia
puheeksi ottamisen hyodyllisyydestd: kannattaako henkilokohtaista riskia epakohtaan
puuttumiseen ottaa, jos mikaan ei kuitenkaan muutu? Jalleen tydryhmissa ja
tyOyhteisdissa voidaan olla kehalld, jossa ihmisen valitsevat puhumisen sijasta
vaikenemisen ja heikosta epdkohtiin puuttumisen kulttuurista tulee itsedan uusintava.

Edelld esitellyt rakentavat vuorovaikutusteot epakohdan puheeksiottotilanteessa voivat
tuntuvat pieniltd, mutta vuorovaikutuskokemuksen, epakohdan ratkaisemisen ja
prosessin lopputuloksen kannalta niilla voi olla yksildille ja yhteisdille iso merkitys.
Lisaksi pienet, kollektiivista vastuuta ja yhteistd huolenpitoa ilmentavat
vuorovaikutusteot vahvistavat puuttumisen ja varhaisen valittamisen kulttuuria
esittavan taiteen tydyhteisdjen sisalta kasin tavalla, joka viime kadessa laikkyy myos
koko alan yhteiseksi hyvaksi.
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4.4 Rakenteet ja kdaytannot epakohtiin puuttumisen tukena

Tassa osiossa tarkastelemme tekijoita, jotka liittyvat erilaisiin rakenteisiin ja kaytantoihin
eri kokoisissa tydyhteisdissa ja tydryhmissa. Naita ovat johtaminen ja johdon toiminta,
vastuut ja tdiden organisointi seka valittdmisen ja puuttumisen kanavat ja keinot.

4.4.1 Johtaminen ja johdon toiminta

Aineistossa pohditaan johtamista eri nakdkulmista, mutta asiayhteydesta ei aina kay
selville tyopaikan koko tai toiminnan organisoitumisen muoto. Siten johtamiseen
kohdistuvat odotukset ja hyvat kdytannot voidaan ajatella lapileikkaavan alan erilaiset
toimijat.

Johtamisen odotetaan olevan selkedd, johdonmukaista ja perustuvan dialogisuuteen
henkildston tai tydoryhman jasenten kanssa. Johdon paatoksenteko on linjassa
asetettujen tavoitteiden kanssa ja paatoksenteossa huomioidaan tydhyvinvointi ja
tyoturvallisuus. TyShyvinvoinnin ja tydturvallisuuden arvostamisen kuvataan nakyvan
johdon toiminnassa. Johto on sitoutunut organisaation, tydyhteison tai tydryhman
arvojen mukaiseen toimintaan ja edistda toiminnallaan mydnteista yhdessa tekemista
eri ammattien kesken. Johto tuo toiminnassaan esiin kaikkien (yksil6t, osastot,
tydryhmat) tekeman tydn arvostuksen esimerkiksi adaneen sanoittamalla. Sitoutuminen
nakyy myos siing, etta johto itse toimii hyvan tyokayttaytymisen esimerkkina ja puuttuu
havaittuihin epakohtiin. Kuvatun kaltaisen johtamisen arvioivaan mahdollistavan
asianmukaisen resurssoinnin, henkildstdn potentiaalin kayton ja kehittymisen seka
realistisesti asetetut ja mielekkaat tavoitteet yksilo- ja yhteisotasolla.

Johtamista kuvataan myds johtajan, esihenkilon tai tyota johtavan henkildn toimintana.
Hyvina kokemuksina aineistossa mainitaan tilanteet, joissa henkild tunnistaa omat
rajansa ja tapansa toimia johtavassa asemassa Han ottaa ja kantaa vastuun omiin
tehtaviinsa kuuluvista asioista ja '‘pysyy omalla tontillaan’, mutta myds jakaa vastuuta.
Han pyytaa ja osaa vastaanottaa palautetta toimintansa kehittamiseksi.

Aineistossa pohditaan lisdksi johtamisrakenteita ja johdon henkildresursointia.
Parijohtamisen ja jaetun johtamisen malleissa ndhdaan olevan vahvuuksia, jotka tukevat
toiminnan ja henkildstdn johtamista. Samanaikaisesti todetaan mallien toimivuuteen
littyvan reunaehtoja, kuten esimerkiksi eri johtajien tehtavien, roolien ja vastuiden
tarkka maarittely paallekkaisyyksien valttamiseksi.
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4.4.2 Vastuut ja toiden organisointi

Organisaatioiden osastojen ja yksikkdjen keskindisen ymmarryksen merkitys tdiden
organisoinnille tulee aineistossa vahvasti esiin. Osastojen ja yksikkdjen valista
ymmarrysta edistdvina kdytdntdind mainitaan toimenkuvien avaaminen seka osastojen
tydnjaosta, rooleista ja vastuista sopiminen. Toinen organisaatioihin liittyva nakdkulma
koskee tuotantojen valintaa ja ennakkosuunnittelua. Hyvana kaytantona tuotantojen
valinnoissa ja ennakkosuunnittelussa pidetadnkin osastojen osallistumismahdollisuutta.
Tuotannon henkil6- ja talousresurssit avataan organisaatiossa yhteiselle keskustelulle ja
kuunnellaan osastojen nakemyksia. Tallaisen toiminnan esitetdan tukevan osastojen
vastuu- tai esihenkildiden tyohyvinvointia, kun he pystyvat paremmin huomioimaan
oman osastonsa resurssoinnin ja tdiden aikatauluttamisen, ja siten ehkdisemaan
alaisten kuormittumista. Hyvdna kaytantona mainitaan myds tuotantojen riskinarviointi,
joka toimiakseen edellyttaa yhteista keskustelua muista samanaikaisista tuotannoista ja
niiden vaikutuksista koko organisaation ja sen eri osastojen toimintaan seka osastojen
toimintojen yhteensovittamiseen.

Aineistossa mydnteisesti kuvautuvassa esihenkilotyossa esihenkild kantaa vastuunsa ja
tekee paatoksia hanelle kuuluvista tehtavista ja johtaa alaisiaan tasapuolisesti.
Esihenkildiden vastuualueet ovat myds maaritelty selkeasti. Esihenkilotyohon liittyvina
kehittamisehdotuksina mainitaan esimerkiksi esihenkilokoulutus ja yhteisista tydkykyyn
liittyvista toimintatavoista sopiminen.

Taiteellista tyota johtavan henkilon vastuita ja tehtdvia aineisto tarkastelee eri
nakdkulmista. Yhtaalta esitetdan, ettd tyota johtava henkild vastaa toiminnasta,
vastuiden jakamisesta ja ilmapiirin rakentamisesta. Samanaikaisesti todetaan, etta
jokaisella ryhman jasenelld on vastuu sitoutua yhteiseen tekemiseen ja oman panoksen
antamiseen. MyOnteisina kokemuksina aineistossa kuvautuvat tilanteet, joissa tyota
johtava henkil6 edellyttaa tydssa suoriutumiselta riittdvaa tasoa seka tunnistaa
henkildiden rajallisuuden (ihmisen mittainen ty®). Tydmaaran mielekasta mitoitusta
pohtii my6s ryhmaa johtava henkild, joka toteaa paattaneensa tydryhman tekevan
kahdeksan tuntia pdivassa, ei kymmenta tuntia. Tdman han arvioi keventavan
tydnkuormitusta ja tukevan ihmisten jaksamista, myos pidemmalla tahtaimella.
(Kanssatutkija-aineisto.) Vahvuuksien huomiointi, tydtehtadvien oikeasuhtainen mitoitus
ja tavoitteiden asetanta nayttaytyvatkin aineistossa tuloksia ja hyvinvointia tuottavina
tekijoina.

Vaikka tuotantojen keston lyhyyden vuoksi ei tyota johtava henkild valttamatta ennata
tutustua tydryhman jaseniin, niin hdnen odotetaan pystyvan tydskentelemdan kaikkien
kanssa. Lisaksi lyhytkestoisuuden nahdaan vaikuttavan tydta johtavan henkilon
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tydskentelyedellytyksiin. Henkild joutuu tasapainoilemaan tiukan aikaresurssin, haneen
kohdistuvien odotusten ja tarvitsemansa tyérauhan valilla. Tama kiteytyy hyvin
seuraavassa aineistokatkelmassa, jossa vieraileva ohjaaja pohtii tyéryhmén keskustelun
mahdollistamiseen vaikuttavia tekijoitd, ja joiden ristipaineessa paatoksia joutuu
tekemaan.

todella paljon miettiny sitd, et miten voi antaa tilaa keskustelulle, joka ei taas sit
veis harjoitusaikaa ruvelle. Tai ettd mita kaikkea se synnyttaa, koska siella
saattaa olla niitd matapaiseita tosi pitkdltd ajalta. [...] Tai sitte ettd kuinka syvalla
ne on rakenteissa, voinko ottaa puheeksi asioita, jonka nden ulkopuolelta ku
tuun vaikka vierailemaan ja sitten ettd joku epdkohta. Vai yritdnkd vaan toimia
mahdollisimman hyvin siina tilanteessa, jotta se tydilmapiiri pysyis positiivisena
ja kevedna. (Kanssatutkija-aineisto)

Yhdistystoiminnassa korostuu puheenjohtajan ja hallituksen tuen merkitys
toiminnanjohtajalle, muulle operatiivisen toiminnan vastuuhenkildlle ja yhdistyksen
mahdollisille tyontekijoille. Hyvana kaytantdna mainitaan esimerkki siita, miten
kirjallisesti sovittu tyon- ja vastuunjako toiminnanjohtajan, puheenjohtajan/-jiston seka
hallituksen kesken tukee operatiivista toimintaa. Toinen yhdistystoiminnan esimerkki
kuvaa tuotantojen valintaa koskevaa kaytantda, jossa puolueeton tyoryhma valitsee
tuotannot ja siten pyrkii ehkdisemaan vallan ja valta-aseman vaarinkaytoksia.

... hyvadan hallintotapaan liittyvaa koulutusta hallituksille ja johtokunnille ikdan
kuin siita hallitus- ja/kautta johtokuntatydskentelystd, ettd mita heidan itse
asiassa pitaa tehda, ettd ne koska ne saattaa kokemukseni mukaan ajautua
jossain vaiheessa kahvittelukerhoksi, jossa puhutaan niité naita, eika tehda sita
tyota jota hallituksen tai johtokunnan kuuluu tehda. (Kanssatutkija-aineisto)

Pienten tyoryhmien ja vapaan kentdn yhteisojen osalta aineisto tuo vahvasti esiin,
ettd jokaisen ryhman dynamiikka on erilainen. Siksi ymmarrysta ryhman jasenten
tydnkuvasta, tydtavoista ja ajatuksista on rakennettava aktiivisesti. On maariteltava
yhdessa tydajat, roolit, tydskentelytavat seka se, mika katsotaan tyoksi ja mika ei.
Keskusteluissa tulisi huomioida my6s tydéryhman jasenten muihin tuotantoihin ja
projekteihin lupaama tydpanos ja myods se, etta tuottajalla olisi kasitys ndistda muista
tydtehtavista. Turvallisuuden tunnetta ryhman sisalla esitetddn myods tukevan se, etta
voisi luottaa alalla olevan samat kaytannot tydryhmasta riippumatta, kuten esimerkiksi
kuulluksi tulemisen ja epdkohtiin reagoimisen osalta.
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[Vapaan kentan taiteellisissa prosesseissa] todennakdisesti se hanke kaynnistyy
yksittdisen ihmisen pienestd ideasta tai yhteisesta keskustelusta, jossa saadaan
jokin yhteinen idea. Sen pohjalta ehka joku ihminen ehdottaa toisille ihmisille,
ettd lahdetaanko tekemaan tata yhdessa, tuletteko mukaan tahan prosessiin?
Mahdollisesti sen jalkeen aletaan hahmottaa kdytannon puitteita tuotannolle,
kuten etta miten sitd voitaisiin rahoittaa, ideoidaan ja harjoitellaan sisaltoa jo
vaikkei mitdan rahoitusta olisikaan ja sitten ehka mietitaan aikataulua sille
prosessille. (Kanssatutkija-aineisto)

Pienten tydryhmien ja vapaan kentdn yhteisjen hyvinvoinnin ja kuormittumisen
hallinnan osalta pidetdan keskeisena, ettd tuotannot mitoitetaan suhteessa rahaan,
aikaan ja henkiloresursseihin jo suunnitteluvaiheessa. Keskeista on, ettd ryhmassa
tehddan jo varhaisessa vaiheessa nakyvaksi kunkin tehtavat ja vastuut seka
keskustellaan palkkioista, alan palkkasuosituksia noudattaen, ja muista talouden
reunaehdoista. Lisdksi toiminnalle asetettuja tavoitteita tulisi pystya
uudelleentarkastelemaan etenkin, jos haettua avustusta tai apurahaa leikataan. On
arvioitava, ettd voidaanko taloudellisesti pienemmalla resurssilla saavuttaa asetetut
tavoitteet ja mita niista kiinnipitaminen kaytannossa tarkoittaa ryhman jasenten
jaksamisen, tyoturvallisuuden ja hyvinvoinnin kannalta.

Aineistossa tulee esiin freelancereiden tyotehtéavien ja vastuiden monipuolisuus ja
moninaisuus. Mahdollisuus vaikuttaa siihen mita tekee ja keiden kanssa seka johtaa
omaa tyotaan kuvautuvat freelancetyon vahvuuksina ja voimavaratekijoina. Taiteellisen
tyodn rinnalla freelancereilla on kuitenkin lukuisia maara muita osaamisvaatimuksia ja
tydtehtavid, jotka ndyttaytyvat kuormitustekijoina ja jopa tyduraa lyhentdvina tekijoina.
Naita ovat esimerkiksi vastuu omaan hyvinvointiin, henkiseen jaksamiseen ja terveyteen
liittyvista kysymyksista seka téiden epavarmuus, paallekkaisyys ja taloudellisen
toimeentulon riittévyys. Samanaikaisesti olisi myds osattava pitaa kiinni oikeuksistaan ja
siitd mita voi kulloinkin vaatia, mika edellyttaa esimerkiksi erilaisten saadosten,
tydehtosopimusten ja tekijanoikeuksien tuntemusta. Freelanceria kuormittaa myos
satunnainen tydnantaja-asema ja siihen liittyvat osaamisvaateet. Sosiaalisesti
freelanceria voi myds kuormittaa kuulumattomuuden tunne tilanteissa, joissa
tydyhteisot vaihtuvat jatkuvasti.

Kehittamisehdotuksina freelancereiden tyohon esitetdan, etta jo alan koulutuksissa
tulisi olla mukana ty6hyvinvointi, oman tydn ja muiden johtaminen (ryhman
johtaminen, juridiset seikat). Tydn tekemista tukevina ehdotuksina aineistoissa
puolestaan mainintaan freelancereiden keskindinen tiedonsiirto sekd osaamisen
kehittaminen yhteisilla opintopiireilld (aiheina esimerkiksi tydttémyyspaivaraha,
verotus). Hyvana kaytantona mainitaan myods yhdistyksen toimintatapa, jossa taiteilijalla
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on mahdollisuus kayttda oman osaamisen ja itsensa kehittamiseen aikaa omasta
tydpanoksestaan.

4.4.3 Vilittamisen ja puuttumisen kanavat ja keinot

Puuttumista vaativien epakohtien tunnistamisen lisdksi tarvitaan keinoja, jotka luovat
rakenteet puuttumiselle seka tahoja, jotka tarjoavat tukea ja apua. Lisaksi puuttumisen
rinnalla on oleellista tunnistaa valittdminen, joka pitaa sisallaan yhteisen keskustelun
mahdollistamisen ja ratkaisujen etsimisen joko pienemmalld porukalla tai koko
tydyhteison toimesta. Naita erilaisia puuttumisen ja valittdmisen kanavia ja keinoja
tarkastellaan seuraavassa tarkemmin.

Aineistossa mainitaan monenlaisia keskustelufoorumeita, joita [0ytyy kaikilta
toimijoilta. Erilaisten keskustelufoorumien ndhdaan mahdollistavan valittamisen ja
epakohtiin puuttumisen.

ma oon kayttany ite toissd nyt 4 vuoden aikana semmosia purkupalavereja,
joka sisaltyy jokaseen péivaan, ettd me pystyttais kdymaan lapi nait paivén
asioita. Milta joku asia tuntu, miten asiat meni ja sit kdyda semmonen nopea
keskustelu keskenamme niin, ettd tavallaan ihmisen prosessi pystyis silta
paivalta loppumaan tiettyyn pisteeseen, ettei sita tarvii jatkaa kotona.
(Kanssatutkija-aineisto)

Naita yhteisen keskustelun, asioiden puheeksiottamisen ja paatdksenteon
mahdollistavina rakenteina nahdaan esimerkiksi

o erilaiset henkilokunta-, tydryhma- ja viikkopalaverit,

o lyhyet keskusteluhetket tai kuulumiskierrokset (esim. aamu, paivittdin, parina
paivana viikossa) eri ammattiryhmien kesken, ja joihin myos vierailijat osallistuvat,

o erilaiset kollegiaaliset keskusteluhetket ja henkilokuntayhdistysten palaverit,
e tuotantojen kaynnistys- tai alkupalaverit, malli- ja raamipalaverit,

o erilaiset purkukeskustelut tai fyysiset purkuharjoitteet esimerkiksi paivittain, ensi-
illan jalkeen tai tuotannon paattyessa,

e esihenkilon tai yhteison vastuuhenkilon pitamat kehitys- ja hyvinvointikeskustelut.

Edelld kuvatut kaytannot ovat osalla toimijoista vakiintuneempia, ja niista pidetaan
kiinni. Osalla puolestaan on haasteena ajan [0ytdminen tai ajan antaminen yhteiselle
keskustelulle. Ajan antamiseen voi vaikuttaa esimerkiksi vastuuhenkildn tai tyéryhman
tekema priorisointi, jossa kaikki aika halutaan kayttaa taiteellisen tydn tekemisen.
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Toisaalta taiteellinen tekeminen saattaa viedd mukanaan yhteisen keskusteluhetken
sijaan. Kaikkineen yhteisen keskustelun tarkeys ja sen mahdollistaminen tuodaan
aineistossa vahvasti esiin. Tata kuvaa hyvin seuraava katkelma.

Pitaa puhua aina, kun on siis tuotantopalaverit ennen kun projekti Iahtee
liikkeelle. Tuotantopalaverit pidettéva hyvissa ajoin kaikkien tydryhmén
jasenten kesken, oli se tydtehtava miten pieni tahansa. Nain henkil6t kokevat,
ettd ovat mukana tiimissa ja tietdvat mita kukin tekee, mika on kenenkin
vastuulla, ei synny ulkopuolisuuden tunnetta. (Kanssatutkija-aineisto)

Edelld mainittujen organisoitujen keskustelufoorumeiden ohessa pukuhuoneet,
l[ampidt, varastot, nurkat, vessat, kulissit ja kaytavat tarjoavat paikan keskusteluille.
Tyohon liittyvien epakohtien puiminen nailla epavirallisilla foorumeilla tunnistetaan
aineistossa hyvin tavalliseksi. Organisaatioissa sitd saatetaan sanktioida nimeamalla
kaikki "kaytavakeskustelut” juoruiluksi, jolla jo sanana on negatiivinen arvolataus. Usein
epaviralliset keskustelufoorumit kuitenkin ovat paikkoja, joissa tyontekijat tekevat
ensimmaiset, keskindiset keskustelunavaukset epakohtiin puuttumiseksi. Pukuhuone on
helppo paikka puheeksi otolle, kuten haastattelussa sanotaan:

[asiat] nousee usein semmosessa vahan rennommassa [tilanteessa], kun ollaan
suihkussa tai jotain. (Kanssatutkija-aineisto)

Pukuhuone ja muut epaviralliset foorumit ovat myds paikkoja, jossa voi jakaa huoliaan
kollegoille vailla pelkoa itseen kohdistuvista kielteisista seurauksista. Aineistossa
pidetdan kuitenkin erittdin tarkeana, etta lampiodissa, kaytavilla ja pukuhuoneissa puidut
asiat tuodaan yhteiseen keskusteluun sellaisilla foorumeilla, joissa niihin voidaan
vaikuttaa. Vain tama mahdollistaa epakohtien tarkoituksenmukaisen kasittelyn.

Suurimpana ongelmana pidan sité, ettd kylla ongelmista ja epakohdista

puhutaan tydkavereiden ym. kanssa mutta se ei ole vayla joka vie asioita
eteenpain. Silloin se jaa vain puheiksi "verhoissa” eikd johda mihinkaan.

(Kanssatutkija-aineisto)

Organisaatioissa tyoskentelevilla kuvataan olevan puuttumisen tai valittamisen
toimintatapoina erilaisia ohjeistuksia kuten epaasialliseen kohteluun ja kiusaamisen
puuttuminen, varhaisen valittamisen malli, paihteiden kaytt66n puuttuminen ja
hoitoonohjaus sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmat. Lisaksi organisaatioissa
on yhteistoiminnallisia rakenteita tai kanavia toiminnan tueksi kuten
tydsuojelutoimikunta, tydsuojeluvaltuutettu, hairintavaltuutettu tai henkildston
edustajan kuuluminen hallitukseen. Liséksi usein mainitaan myos tydterveyshuolto:
palvelujen kayttd ja niiden puoleen ohjaaminen seka tyoterveyshuollon tekemien
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tydpaikkaselvitysten hyddyntaminen. Muina tukitahoina mainitaan esimerkiksi
ulkopuolisen konsultin kdyttd kuormittavien asioiden kasittelyyn seka tydnohjaus.

Ohjeiden ja rakenteiden esitetaan toimivan silloin, kun puuttumisen prosessi lapileikkaa
koko organisaation toiminnan, kukin asianosainen kantaa vastuunsa aina ylimpaan
johtoon saakka sekd kaytannot koskevat johdonmukaisesti eri henkilostoryhma ja
vierailijoita. Tdma nakyy organisaatiossa kaikkien sitoutumisena yhteisesti sovittuihin
kaytantoihin esimerkiksi tuotantojen valinnoissa tai kuten oheisessa
aineistokatkelmassa epaasialliseen kohteluun puuttumisena:

Vieraileva ohjaaja laksyttaa teatterin aulassa, asiakkaitten ldsna ollessa
[tekniikan tyOntekijdn]. Itkuinen [tydntekijd] poistuu paikalta. Tilannetta
todistanut [toinen tyontekija] pyytaa tekniikan yhdistyksen palaverin, kertoo
tilanteen ja ehdottaa, ettd teatterin johtajalle tehdaan kirjallinen lausunto, jossa
vaaditaan puuttumaan ohjaajan kaytdkseen. Paperi laaditaan ja toimitetaan.
Teatterin johtaja keskustelee ohjaajan kanssa. Kaytds ehkd hieman pehmenee.
Myohemmin johtaja kiittdd henkildkuntaa toiminnasta, vaikka ohjaajalegendan
kaytokseen puuttuminen olikin nuoremmalle johtajalle haastavaa.
(Kanssatutkija-aineisto)

Oppilaitoksilla on luotuna erilaisia puheeksioton kdytantoja. Eras kanssatutkija-
aineistoesimerkki kuvaa oppilaitoksessa olevaa rakennetta epakohtien tunnistamiseen
ja puheeksiottamiseen. Ensinnakin oppilaitoksen opettajat tietdvat ja keskustelevat
epakohtiin puuttumisen pelisdanndistd, ja opettajilla on mahdollisuus saada tukea
lahiesihenkildltaan. Toiseksi oppilasryhmien ja oppilaiden kanssa méaaritetdan rajat
tekemiselle, keskustellaan pelisddnndista ja nimetyista luottohenkildistad, joiden puoleen
oppilaat voivat kaantya tarvittaessa. Kolmanneksi kaytanto leikkaa lapi koko
oppilaitosorganisaation, jolloin my&s rehtori reagoi: han tietaa, miten toimia
saadessaan tietoonsa puuttumista vaativan epakohdan ja vie asian kasittelyn sovitun
mallin mukaisesti eteenpain.

Pienilla tyoryhmilld, vapaan kentan yhteiséilla, yhdistyksilla ja freelancereilla
vélittdmista ja epakohtien puheeksiottamista tukevia toimintatapoja kuvataan
aineistossa jossain maarin. Osa toimijoista on ottanut kayttdon eettiset toimintaohjeet.
Osa mainitsee yhteisesti sovittavat pelisadnnot. Eraassa esimerkissa kuvataan myos,
miten jo ennen yhteistydn kaynnistymista tuotantoon osallistuvat henkil6t saavat
etukateen ohjeet epaasialliseen kohteluun puuttumisesta seka yhteystiedot, kehen voi
olla yhteydessa, mikali epaasiallista kohtelua ilmenee. Kehittamistoiveena aineistossa
mainitaan tukitaho, johon freelancerit voisivat olla yhteydessa ja raportoida
epaasiallisen kohtelun tilanteista.
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Yksi hyvadna pidetty kaytanto tulee useamman kerran esiin juuri pienten tydryhmien ja
freelancereiden osalta. Tall6in on yhteisesti sovittu henkilosta, kehen ollaan yhteydessa
ristiriitatilanteissa tai epaasiallisen kohtelun tilanteissa (esimerkiksi yhteydenotto
hallituksen puheenjohtajaan tai erikseen nimetty tukihenkiloon). Tydryhmén nimettyyn
tukihenkil6on tunnistetaan liittyvan myds intressiristiriidan mahdollisuus. Joissakin
tilanteissa tukihenkilo voi olla esimerkiksi asemassa, jossa on samanaikaisesti seka
kollega etta tyota johtava henkild.

Joitakin mainintoja aineistossa on myds tydryhmien, yhdistysten ja freelancereiden
mahdollisuudesta ulkopuolisten tukitahojen kadyttoon, kuten tydnohjaus, kollegoiden
vertaistuki tai tyoterveyshuollon palvelujen kayttd. Yhdistystoimijoihin liittyvassa
esimerkissa kuvautuu hyva kdytanto, jossa ohjeet tyokayttaytymisestd, hairintdan ja
syrjintdan puuttumisesta sekd varhaisen puuttumisen malli ja paihdeohjelma ovat tehty
yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Tehdyt dokumentit on myds kasitelty
yhteistoiminnassa henkildston kanssa. Samassa yhteydessa todetaan, etta kaytannot
ulottuvat myos vierailijoihin.

Sopimuskaytannot nahdaan aineistossa yhtena puuttumisen keinona. Sopimusten
toisaalta nahdaan edistavan koko toimialan kehittymistd, mahdollistavan neuvottelun
toista ja tyosta maksettavista korvauksista seka tukevan yhteista tekemista ja
ehkaisevan mahdollisia ristiriitoja henkildiden kesken.

Vapaan kentan tdydentdvana havaintona edelliseen kuvaukseen sopimuksista liittyvat
kollektiiviset tuotannot. Ndihin kaivataan ohjeita ja sopimuspohjia siitd, miten sovitaan
tekijanoikeudet eri tekijoiden tydsta koostuville yhteistuotannoille, kenen nimissa
markkinointi ja jatkomarkkinointi tapahtuu, miten maaritelldan tydskentelyn ajalliset ja
tydtapoihin liittyvat asiat seka miten toimitaan, jos joku tekijoista jaa pois kesken
tuotannon. Liséksi samassa yhteydessa pohditaan sita, ettd kuka vapaan kentan
tuotannossa tai tydryhmassa olisi siind asemassa, etta voisi erottaa jonkun tyéryhman
jasenen ja miten ylipaataan tydryhman jasenet voisivat irtautua itselleen epamieluisasta
tuotannosta.

Aineistossa kuvataan useita jo hyodynnettavissa olevia sopimuspohjia (esimerkiksi
Teatteri- ja mediatydntekijoiden liiton jasenjarjeston Suomen tanssi- ja
sirkustaiteilijoiden Eettinen toimintaohje tanssin ja sirkuksen kentalle). Lisaksi kuvataan
sitd, millaisista asioista sopimuksiin tulisi tehda kirjauksia. Erityisesti pienten tydryhmien
ja vapaan kentan yhteisdjen sopimuksissa kuvattavia asioita ovat esimerkiksi

e tyotehtdvat moniroolisuus huomioiden ja kullekin henkildlle kuuluvat vastuualueet,

e aikataulu (vaikka valjakin),
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e  kunkin apurahatydskentelijén (tai kaikkien) minimikorvaus seka budjetin
varmistumisen jalkeen vield korvausten tarkistus ja mahdollinen korottaminen,

e harjoitusten tdsmentdminen (harjoituskertojen maarat ja pituudet) ja esityskertojen
maarat.

Perehdyttamisesta tuodaan esiin hyvia valittamisen kokemuksia erityisesti pienempien
toimijoiden nakdkulmista. Yksi esimerkki kuvaa, miten kaksi nimettya henkiloa
vastaavat uusien ihmisten kysymyksiin ja perehdyttamista tukee yhteiset palaverit.
Toinen esimerkki kuvaa perehdyttamisen toteutusta vertaistukena, jossa pidempaéan
olleet kertovat, miten toimitaan, mikd on mahdollista ja mika ei toimi.
Perehdyttdmisessa pidetdadn tarkedana myos resurssien nakyvaksi tekemista, jolloin
syntyy yhteinen kasitys niin talouden kuin henkiléresurssien reunaehdoista kaikelle
tekemiselle.
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5 Tarinoita epakohtiin puuttumisesta

Yhtena tutkimusaineistona olivat kuvitteelliset tarinat, jotka liittyivat epakohtiin
puuttumiseen esittavien taiteiden aloilla. Tarinoita kirjoittivat esittavan taiteen eri aloilla
toimivat ihmiset, jotka ovat kuvitelleet annetun kehyskertomuksen pohjalta, mita
keksityssa tilanteessa voisi tapahtua. Koostimme ja nimesimme néiden tarinoiden
pohjalta nelja tyyppitarinaa. Tyyppitarinoissa esiintyy niita elementteja, jotka yleisimmin
toistuivat tassa tutkimusaineistossa.

Vaiennettu ja voimaton

Han on tullut hiljattain toihin uuteen tydyhteisoon. Tydyhteisdssa asiat tunnutaan tekevan
kirjoittamattomien sdantdjen mukaan. Ehkad se johtuu siitd, ettd toitd on tehty vuosikaudet
samojen ihmisten kanssa.

TyOyhteisdssd vaaditaan suurta tydmaaraa ja joustamista. Autoritddrinen esimies olettaa
kaikkien omistautuvan tydlleen samalla tavoin kuin han itse tekee. Tydyhteison ihmiset
suhtautuvat ty6honsa intohimoisesti ja ovat hyvin tunneherkkia. Se on yhtaalta valttamatonta
taiteellisessa tyossa, mutta toisaalta joidenkin ihmisten raivareiden pelko saa toiset olemaan
varpaillaan.

Han kokee itsensa ulkopuoliseksi ja ajattelee, ettd hdnen tydtdan ei arvosteta. Hanesta tuntuu,
ettd han ei voi ehdottaa uusia kdytantoja tai esittaa kritiikkia, koska on muita nuorempi eika
hanelld ole "nimea” alalla. Han pelkdd, ettd saisi hankalan maineen tydyhteisdssé ja koko
kentdlla. Kun hédn kerran ehdotti erdan asian tekemista toisin, toinen tydntekija vastasi hdnelle
epaasiallisesti ja ilmaisi kehonkielelld, ettei halua puhua koko aiheesta.

Tyoyhteisossa pidetdan ylla mielikuvaa hyvasta yhteishengesta. Hanestd se tuntuu
valheelliselta. Hanesta tuntuu siltd, ettd ihmiset piilottavat todelliset tunteensa kuoren alle ja
yrittavat vain miellyttaa toisiaan, jotta ristiriitoja ei syntyisi. Todellisuudessa ihmiset valittavat
paljon sekd puhuvat ja viestittelevat toisista selén takana pahaa. Yksi kollega myds nalvii
jatkuvasti toista. Tahan ei kukaan puutu, koska kiusaaja on esimiehen suosikki, ja muut
haluavat pysytelld konfliktin ulkopuolella.

Han ei tiedd, mita tekisi. Han pelkaa, etta esimies ei ottaisi hdntd vakavasti, jos han menisi
puhumaan télle tilanteesta. Esimies on aina stressaantuneen ja pahantuulisen oloinen. Joskus,
kun han yritti ottaa jonkun ongelman puheeksi, esimies mitdtéi hanen huolensa eika tehnyt
mitaan asian ratkaisemiseksi.

Han ajattelee, ettd pitaa kuitenkin tyytyd tahan tydpaikkaan ja odottaa ongelmien ratkeavan
itsestdan. Koronan jalkeen tyollistymisesta on tullut entista vaikeampaa. Apurahatkin tuntuvat
menevdn aina samoille ihmisille ja tydryhmille. Han arvelee, etta tydllistyisi paremmin, jos
hanelld olisi oikeanlaisia suhteita tai jos hédn olisi kuuluisa, tai mies. Tietty dijakerho tuntuu
jakavan tyot keskenaan. Nama samat tyypit hehkuttavat toinen toisiaan somessa eika kukaan
uskalla julkisesti kyseenalaistaa heita.
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Innostuksen ja kehittdmishalun tyrmaaminen

Han on menossa keskustelemaan esihenkilon kanssa tydstaan. Nyt hanelld on mahdollisuus
kertoa toiveistaan ja kehittamisideoistaan. Han kokee, ettd nama ideat palvelisivat koko
tydyhteisoa. Han paattanyt ottaa asiat puheeksi esihenkilén kanssa, ja on siksi valmistautunut
huolella tapaamiseen sekd miettinyt perusteluja ehdotuksilleen.

Esihenkild tulee tapaamiseen myohassa. Keskustelu kohdistuu ensin kuulumisiin ja sitten
esihenkilon ongelmiin, ei tyontekijan tydhon eika toiveisiin. Kun hdn rohkaistuu kertomaan
kehittamisideoitaan, esihenkil® jaykistyy, kiristyy ja ndyttaa turhautuneelta. Esihenkilon
mielestd ehdotukset ovat mahdottomia ja kohtuuttoman ty6laita toteuttaa. Esihenkild tyrmaa
ehdotukset ymparipyorein perusteluin. Han peldstyy ideoiden torppaamista, lukkiutuu
tilanteessa eika uskalla jakaa esihenkilolle enempaa ajatuksiaan.

Tapaamisen jalkeen han on pettynyt ja kokee, ettei valitetad. Hanta ihmetyttaa, miksi jotkut
ovat saaneet ehdotuksensa lapi ja toiset eivat. Hanta turhauttaa, kun ei tiedd, miten asiaa veisi
eteenpain ja miten olisi voinut pitdd puoliaan paremmin. Han jaa miettimaan tyopaikan
vaihtoa sellaiseen, missé hanen osaamistaan arvostetaan ja esihenkild ei valttele vastuutaan.
Han haluaisi, ettd hanet kiinnitettdisiin tydhonsa koulutusta vastaavalla ja asianmukaisella
tyonimekkeella, jolloin han saisi myds asianmukaista palkkaa.

Johtamisen uudet tuulet

Tyontekija on menossa tapaamaan esihenkil6aan, ja suhtautuu kohtaamiseen epéillen.
Tyontekija yllattyy myonteisesti, sillé esihenkild on aidosti ldsna, kuuntelee, ei kyseenalaista tai
syyllistd, ja suhtautuu vakavuudella esitettyihin ehdotuksiin. Tyontekija saa luvan vieda
eteenpain tekeméaansa ehdotusta ja esihenkild lupaa myos edistaa asiaa. Tyontekija saa myds
kehittdd osaamistaan. Kouluttautumista arvostetaan, eika sen koeta haaskaavan tyoaikaa.
Esihenkildn vastuunkanto ja tuki saa tydntekijan arvostamaan esihenkildaan aiempaa
enemman.

Uudenlainen kulttuuri on tullut uuden johtajan myéta. Uusi johtaja on kiinnostunut
henkiloston ndkemyksista ja saa heidat pelaamaan joukkueena yhteen. Han toimii itse
esimerkkind ja kokoavana voimana. Ohjelmistovalinnoista keskustellaan, eivatka ne enaa
edusta harvojen ja valittujen taiteellista nakemysta. Taiteellisista ndkemyksista uskalletaan olla
eri mieltd, eika kenellakaan hirta kiinni. Osastot eivat ole toistensa vihollisia. Tyoyhteisdssa
tehdaan yhteista tuotetta yleisolle - kaikki tahtaavat yhteiseen paamaaraan.

Johtaja luo toiminnallaan puitteet rakentavalle vuorovaikutukselle. Tydyhteisossa tiedetaan,
kuka paattaa ja mistd, ja mitka ovat kenenkin tyétehtdvat. Valtaa ja vastuuta on jaettu. Ihmisia
kohdellaan tasapuolisesti, sopimusasiat hoidetaan asiallisesti, asiat otetaan puheeksi ja tietoa
jaetaan oikea-aikaisesti. Kohtelias savy ulottuu myds sahkdpostiviesteihin. Asioita ennakoidaan
ja yllattaviin muutoksiin varaudutaan. Luottamus pelaa, ihmiset kannustavat toisiaan ja
uskaltavat olla myds haavoittuvia.

Johto valittda henkildston hyvinvoinnista ja saa heidat ylittamaan itsensa ilman henkihieveriin
piiskaamista. Johto huomioi, ettd uuden oppiminen ja vanhasta poisoppiminen vievét aikaa ja
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lepoakin tarvitaan. Johtaja osaa antaa tydrauhan seka vaatia sopivasti. Johtaja pyytaa
palautetta toiminnastaan.

Johtamisessa vaikuttavat avoimuus, inhimillinen ja toisesta hyvaa Ioytava kulttuuri. Muutosta
on edistanyt se, ettd johtajuudelle on ddneen lausuttuja kriteereitd. Aiemmin vallinnut
autoritddrisen taiteilijaneron myytti on vaistynyt. Aiemmin miesjohtajat ovat kiusanneet,
tytotelleet ja itkettdneet naisia ja naisjohtajia, korostaneet itsedan ja tavoitelleet omaa etuaan.
Uudenlaisessa toimintakulttuurissa ihmiset ovat iloisia ja ylpeita tydstaan. limapiiri koetaan
turvalliseksi ja saadaan aikaan parempia tuloksia. Samalla tehd&dan tinkimatonta taidetta
intohimoisesti.

Vahvempi puuttumisen kulttuuri

Epakohtiin puuttuminen ja asioiden puheeksi ottaminen on nykyadadn helpompaa. Siihen ovat
vaikuttaneet monet yhtaaikaiset tekijat. Me too -kampanja ja muu yhteiskunnallinen
liikehdintd edellyttdad entistd kunnioittavampaa kaytosta. Ihmisia ei voi lokeroida valmiisiin
muotteihin vaan erilaisuutta tulee kunnioittaa. Keskustelukulttuurin muutos heijastuu myos
esittdvien taiteiden aloille. Nyt ymmarretadn paremmin, mistd pahoinvointia tulee ja miten
epdkohtia voi késitella. Ihmiset tunnistavat, mita on kiusaaminen ja vallan vaarinkaytto. lhmiset
ovat tarkempia siind, miten he asioita ilmaisevat ja miten he toimivat muiden kanssa.

Organisaatioiden ja tydryhmien toiminta on lapinakyvampaa. Valtaa ja hierarkioita on
mahdoton taysin purkaa, mutta rahasta, sopimuksista, tydnjaosta puhuminen on helpompaa.
Ihmisen asema, sukupuoli, ika tai etninen tausta eivat enda maarittele sitd, mita ihminen voi
tehda tydkseen, miten hdn tydssaan menestyy tai miten hdnta siita palkitaan. Epdtasa-arvoon
ja rakenteellisiin epakohtiin puuttumisen kynnys on madaltunut.

Tyoryhmissa on otettu kayttoon entistd demokraattisempi tydtapa. Tydskentelyilmapiiri on
avoimempi, hyvaksyvampi, inhimillisempi ja kuuntelevampi. Ty ja sen tavoitteet ovat hyvin
jasenneltya: kaikki tietdvat omat vastuualueensa ja heihin kohdistuvat odotukset. lhmiset
kayttaytyvat ammattimaisesti ja kunnioittavasti toisia kohtaan. Tydskentelyssa on tilaa myds
tunteille ja virheille. Tyoryhmissa jatetaan aikataloudellista resurssia vapaalle keskustelulle:
jokainen tydryhman jasen tulee kuulluksi ja ndhdyksi. Psyykkisesti turvallisessa
tydymparistossa kaikkien tydpanos ja motivaatio on kasvanut.

Tyoryhmiin on luotu rakenteita, joilla turvallisuudesta ja hyvinvoinnista pidetaan huolta.
Ryhmat ovat saaneet koulutuksia tydturvallisuuden ja hyvinvoinnin kehittdmiseen. Esihenkil6t
ovat saaneet tunne- ja johtamistaitojen koulutusta. Tydyhteisdilla on hyvaa tyokayttaytymista
koskeva ohjeistus, jota kaikkien edellytetdan noudatettavan.

Epakohtiin puuttumiselle on luotu omat prosessit ja toimintaohjeet. Epaasialliseen
kayttaytymisen puututaan heti ja maaratietoisesti. Jokainen tunnistaa vastuunsa puheeksi
ottamiseen: ketaan ei jatetd ongelmien kanssa yksin. Tydyhteisoilla on kadytdssdan monia
keinoja, kanavia ja tahoja, joiden tuella erilaisia ongelmatilanteita voidaan selvittaa. Johto
haluaa panostaa ihmisten jaksamiseen ja tukiverkostojen kehittdmiseen, koska on todettu, ettd
siitd on hyotyd myos tydnantajalle.
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6 Puuttumisen kulttuuri: yhteenveto, pohdinta ja
johtopaatokset

Tarkastelimme tutkimuksessamme epakohtiin puuttumisen kulttuuria esittavien
taiteiden tydyhteisdissa. Esittavia taiteita koskevissa tutkimuksissa on tunnistettu
erilaisia puuttumista vaativia epakohtia seka se, ettd alalla tyoskentelevét sietdvat naita
ja ovat huolissaan puuttumisen kielteisistd seurauksista (esim. Anttila 2019; Helavuori &
Karvinen 2019; Paanetoja 2018; Visuri ym. 2020). Tutkimuksellinen tarkastelu on usein
keskittynyt kuvaamaan ja tunnistamaan epakohtia seka niihin kytkeytyvia alan
rakenteita ja erilaisia toiminnan organisoitumisen muotoja, ja kulttuuristen tekijéiden
tarkastelu epadkohtien esille nostamiseen on jaanyt véhemmalle.

Tutkimuksemme rakentui vahvasti laadullisille osallistuville menetelmille, joita myds
turvallisuuskulttuurin tutkimuksessa perdankuulutetaan (esim. Antonsen 2009a).
Toteutimme tutkimuksen yhdessa esittavien taiteiden ammattilaisten kanssa, jotka
osallistuivat tutkimusteemojen tdsmentamiseen, vastasivat padasiallisten
tutkimusaineistojen kerddamisesta ja analysoivat aineistoja kanssamme. Tutkimus on
paitsi meiddn Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden nakdinen, myds kanssatutkijoidemme
nakoinen. Toisten kanssatutkijoiden kanssa esille olisi saattanut nousta toisenlaisia
kysymyksia ja tulkintoja.

Tutkimuksemme tulokset osoittavat, etta alalla esiintyvat epakohdat koskevat kaikkia
esittavan taiteen alalla toimivia rippumatta taidetyon organisoitumisen muodosta tai
henkildn ammatista, tydtehtavasta tai positiosta. Tutkimuksemme toi esiin, etta
puuttumisen tarvetta ilmentadvat epakohdat liittyvat 1) tydyhteison toimintaan ja
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, 2) johtamisen, johtamisrakenteiden ja vastuiden
epaselvyyksiin seka 3) tdiden organisointiin ja resursointiin. Lisdksi esittavien taiteiden
tydssa ilmenee epakohtia, jotka liittyvat tydturvallisuuden puutteisiin ja
laiminlyonteihin.

Aineistossa esiintyvat epakohdat ovat pitkalti yhtenevid aiemman tutkimuskirjallisuuden
kanssa, ja vahvistavat osaltaan sitd, ettd epakohtien selvittdmisen rinnalla alalla
tarvitaan epakohtiin puuttumista ja valittdmisen vahvistamista. Tutkimuksemme
perusteella epdkohtiin puuttumisen tai puuttumattomuuden taustalla on
tunnistettavissa kulttuurisia, vuorovaikutuksellisia ja rakenteellisia tekijoita. Olemme
aineistoa analysoidessamme tarkastelleet erikseen naita tekijoita. Tama erottelu on
meidan tutkijoiden luoma konstruktio. Arjen tydtilanteissa nama tekijat kietoutuvat ja
limittyvat toisiinsa.
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6.1 Vallitsevat perusoletukset vaikuttavat epakohtiin puuttumiseen

Olemme tarkastelleet puuttumisen kulttuuria sellaisen teoreettisen jasennyksen valossa,
jossa kulttuuri nahdaan sisakkaisten kerrosten muodostamana ilmiéna (Schein 2010).
Kulttuurin sisimpana kerroksena ovat perusoletukset, jotka ohjaavat yhteisén toimintaa,
vaikka niitd harvoin tunnistetaan. Arvot ja normit ovat ulompi, julkilausuttu kerros.
Naiden paall3, yhteisdn kulttuurin pintatasona, ovat kulttuurin havaittavat ilmentymat.
Niistd olemme tassa tutkimuksessa tarkastelleet vuorovaikutusta omana erillisena
kokonaisuutenaan.

Tutkimuksemme mukaan esittévan taiteen aloilla keskeisimpia julkilausuttuja arvoja
ovat avoimuus ja tasa-arvoisuus. Avoimuus esitetddn aineistossa johdonmukaisesti
erittdin positiivisena ihanteena, joka liittyy erityisesti vuorovaikutukseen ja viestintaan.
Avoimuudesta puhutaan aineistossa seka yksittaisten henkildiden mydnteisena
ominaisuutena etta kokonaisten organisaatioiden toimintatapana, jolloin avoimuuden
rinnalla usein puhutaan lapindkyvyydestd. Talla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etta tietoa
saadaan helposti, paatoksentekoon koetaan osallisuutta ja tydtehtavat ovat selvat,
vaikka ne olisivatkin muuntuvat. Tasa-arvoisuuden ihanne liittyy yhteen avoimuuden ja
lapinakyvyyden ihanteen kanssa. Toive tasa-arvoisuudesta liittyy tyoryhmien ja
organisaatioiden konkreettisiin, tasapuolisiin toimintakaytantoihin kuten siihen, etta
samasta tyosta pitaisi saada sama palkka ja tydyhteison saantdjen pitaisi koskea kaikkia.
Tasa-arvoisuudella viitataan myos abstraktimmin arvostuksen kokemukseen ja
ihmisarvoon.

Kulttuurin varsinaisen ytimen muodostavat perusoletukset. Olemme aineiston pohjalta
esittdneet viisi esittavan taiteen kulttuurista perusoletusta (luku 4.2), jotka liittyvat
ihmisten (ty)toimintaan, aikaan ja ihmisten valisiin suhteisiin. lhmisten valisiin
suhteisiin liittyvat oletukset, ettd ihmisten valilla on valttamatta hierarkioita — seka
virallisia ja nakyvia ("Jonkun pitaa paattaa”) etta epavirallisia ja ndkymattomia ("Hyva
veli -verkosto”). Aikaan liittyy esittavien taiteiden aloilla monia oletuksia, kuten ajan
niukkuus, muutoksen hitaus ja varsinkin tydn projektiluonteisuus, johon kytkeytyy
oletus esityksen valmistumisen ensisijaisuudesta ("Tehdaan tama juttu nyt valmiiksi”).
Esittavan taiteen tyohon liittyy oletus siitd, ettd alan tyd ja varsinkin taiteellinen ty6 on
omalakista ja poikkeaa “tavallisesta” tyoeldamasta ("Tama on omanlaisensa ala”).
Viidentend perusoletuksena on sosiaalisuuden ja vuorovaikutuksen itsestaan selva
merkitys esittavan taiteen tyotd, tydhyvinvointia ja turvallisuutta muovaavana tekijana
("Me saadaan toisemme voimaan hyvin”).

Kaytanndssa perusoletukset voivat vaikuttaa epakohtiin puuttumiseen monin eri tavoin.
Perusoletukset voivat tiedostamattomasti ohjata toimintaa varsinkin ristiriita- ja
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priorisointitilanteissa siten, etta julkilausutut arvot ikaadn kuin jaavat niiden jalkoihin.
Esimerkiksi tasa-arvon ihanne voi kadottaa merkitystaan erilaisten daneen
lausumattomien hierarkioiden ja valta-asetelmien vuoksi; joillakin henkil&illa voi olla
taiteellisten ansioidensa tai kokemuksensa vuoksi sellainen asema, etta heita tuntuvat
koskevan toiset sdannot kuin muita. Julkilausutusti johtamisen voidaan sanoa olevan
avointa, demokraattista ja osallistavaa, mutta silti voidaan kokea, ettd paatokset
tehdaan pienessa piirissa ja suosikkijarjestelmat vaikuttavat niihin. Epdkohtien esille
tuomiseen voidaan julkilausutusti kannustaa, mutta aikapaineet tuotantojen
valmistumiseen vaikuttavat siihen, tuntuuko sopivalta kayttaa tydaikaa huolien
yhteiseen kasittelyyn (ks. myds Ansio ym. 2023).

Perusoletukset voivat myds tukea epakohtiin puuttumista. Oletus, etta esittava taide on
olemukseltaan sosiaalista ja vuorovaikutteista tyota, jossa ihmiset vaikuttavat vahvasti
toistensa hyvinvointiin, tarjoaa pohjan tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden kehittamiselle
inhimillisten tekijoiden (Teperi 2023) nakdkulmasta.

Esittavien taiteiden tydyhteisdissa ja tydryhmissa tulisi tunnistaa puuttumista ja
puheeksiottamista estdvat toiminta- ja ajattelutavat seka uskomukset. Millaiset
mahdollisuudet alalla on perusoletusten muuttamiseen — tai miten perusoletuksia voi
yleensakaan muokata? Kulttuurin muutoksen teema on tutkimuksen aineistoissa lasna
monin ja keskendan ristiriitaisinkin tavoin. Yhtaalta aineistossa kuvataan, etta alalla
mikdan ei ole muuttunut, ja ettd organisaatioissa muutos on hidasta ja tyolasta.
Toisaalta aineistossa esitetdan, ettd mydnteista muutosta on jo tapahtunut ja tapahtuu
koko ajan, ja sen airuina ovat erityisesti nuoret tai uudet tyontekijat, jotka
kyseenalaistavat vanhoja toiminta- ja ajattelutapoja. Tulkitsemme, ettd aineisto
heijastaa murrosvaihetta, jossa vanha ja uusi kulttuuri ovat samaan aikaan lasna, uuden
ollessa vasta kehkeytymassa.

Tutkimusaineistossamme esiintyy yhtaalta funktionalistinen, johtajakeskeinen
kulttuurikasitys: johtajan ajatellaan muovaavan ja maarittelevan yhteisojen kulttuuria.
Toisaalta aineistossa esiintyy ajatus, ettd johtaja ei voi saada aikaan nopeita muutoksia,
jos ei tunne tai huomioi yhteisdn historiassa muotoutuneita toimintatapoja.
Jalkimmaisessa ajattelutavassa kulttuuri on ikdan kuin jo valmiiksi olemassa, nousee
spontaanisti yhteisostd, ja jyraa alleen muutosyritykset. (Glendon & Stanton 2000;
Antonsen 2009b; Reiman & Rollenhagen 2014.) Esimerkiksi Hopkinsin (2018, 42-43)
mukaan erottelu johtajakeskeiseen ja yhteisdsta nousevaan kulttuurikasitykseen on
tarpeeton ja pikemmin kannattaa kysya esimerkiksi, missé menevat rajat johtajien
mahdollisuuksille muovata yhteison kulttuuria. Ammattiryhmien tai isompien
organisaatioiden osastojen alakulttuurit voivat olla keskenaan erilaisia perusoletuksia
my®&ten. Liioin ei ole aina selvaa, kuka johtaa mitakin prosessia tai yhteisén osaa.
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Perinteisesti ihanteena on ollut, etta esimerkiksi koreografi, kapellimestari tai ohjaaja
johtavat suhteellisen itsenaisesti taiteellisten tydryhmien ty6ta (Eikhof & Haunschild
2006), ja organisaatioiden johtajilla ei ole valttamatta padsya naissa ryhmissa
muodostuviin alakulttuureihin.

Esittavien taiteiden tydyhteisdjen ja tydryhmien rinnalla oppilaitokset ovat
avainasemassa epakohtiin puuttumisen kulttuurin rakentamisessa. Opetushenkil6sto
luo omalla toiminnallaan uusille tydntekijasukupolville kasityksia ja normeja alan
tydskentelyolosuhteista ja vaativuudesta. Aineistossa nuorten tydssa jaksamisesta
esitetdankin vahvoja huolia, vaikka toisaalta nuoret vasta alalle tulleet kuvataan
kulttuurin muutoksen edellakavijoina. Jatkossa on tarkea kiinnittad huomiota siihen,
etteivat oppilaitokset vahvista epakohtien sietamisen kulttuuria, vaan luovat
edellytyksia rakentavaan vuorovaikutukseen ja kestavaan tydelamaan.

6.2 Vuorovaikutuksen ja ilmapiirin merkitys epakohtiin
puuttumisessa

Tutkimuksemme tuo esiin, ettd vuorovaikutuksen ilmiot ja dynamiikka kietoutuvat
monin tavoin esittavan taiteen alojen epakohtiin seka niihin puuttumiseen. Yhtaalta
epakohdat voivat ilmeta monenlaisina tydyhteisdn toimintaan ja ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen liittyvind ongelmina. Toisaalta epakohtiin puuttuminen ja kasittely
edellyttaa ihmisilta vuorovaikutusta; ongelmien dadneen sanomista muille ja ongelmien
vastaanottamista, tulkintaa ja ratkaisemista yhdessa.

Sosiaalinen vuorovaikutus esittdvien taiteiden tydssa tuottaa monella tavalla
mielekkyyden, merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksia nailld aloilla
toimiville ammattilaisille. Taiteellinen prosessi tai monien eri ammattilaisten tuottama
yhteisproduktio edellyttaa toisiin ihmisiin suuntautumista ja monitasoisissa ymmarrysta
sosiaalisista tilanteista sekd suhteissa olemisen ja toimimisen taitoja. Samanaikaisesti
tydyhteisdn vuorovaikutusdynamiikka voi aiheuttaa monenlaisia ongelmia esittavien
taiteiden erilaisissa toissa.

Tutkimuksemme tuo esiin, etta esittavien taiteiden alalla toimivia ihmisilla on
merkittava maara ristiriitaisia ja kipeitakin vuorovaikutukseen liittyvia kokemuksia.
Nama kokemukset tiivistyvat tutkimuksen aineistossa erilaisina tydyhteison toimintaan
ja ihmisten valisiin vuorovaikutussuhteisiin liittyvina epakohtina. Luovilla aloilla tehdaan
tydtd omalla persoonalla, joka lisda tydyhteisdsuhteiden ja vuorovaikutusdynamiikan
haavoittuvuutta. Talldin mika tahansa tyoyhteison vuorovaikutusongelma voi olla myds
aidosti tyon sujuvuutta jarruttava ja tyohyvinvointia uhkaava epakohta.
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Tutkimuksemme toi esiin, ettd puuttuminen tydyhteisdn toiminnassa tai sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ilmeneviin epakohtiin ei ole aina suoraviivaista ja helppoa, vaikka
laajasti tunnistettu ja jaettu ihanne on, ettd epakohdat tulisi ottaa puheeksi viipymatta
ja suoraan asianosaisten henkildiden kanssa. Pikemminkin puheeksi ottamisen tielle
asettuu monenlaisia esteita.

Tutkimuksemme perusteella esittavien taiteiden tydryhmissa ja -yhteisdissa on
tunnistettavissa kaksi toisilleen vastakkaista ‘sosiaalista ilmastoa’, joissa epakohtiin
puuttuminen joko tapahtuu, jaa tapahtumatta tai siind ilmenee eriasteisia ongelmia.
Sosiaalisista ilmastoista ensimmainen viittaa puuttumattomuuden ja vaikenemisen
kulttuuriin, joka on jo aikaisemmassa tutkimuksessa havaittu esittéville taiteen aloille
ominaisena piirteena (Helavuori & Karvinen 2019). Tutkimuksemme tuo esiin, etta
vaikenemisen ja pelon leimaamassa ilmapiirissa ihmiset voivat valtelld epakohtien tai
vaikeiden asioiden puheeksiottoa tilanteen eskaloitumisen, konfliktien tai muiden ei-
toivottujen seurausten pelossa. Huolena voi olla esimerkiksi oman ryhméjasenyyden,
luottamuksen, hyvaksynnan, maineen, ammatillisen aseman tai tulevien tyotilaisuuksien
menetys (ks. myds Milliken ym. 2003).

On todennakdistd, etta vaikenemisen ja pelon leimaamassa ilmapiirissa epakohtiin
puuttumattomuudesta on ajan saatossa kehittynyt tydyhteisdjen ja organisaatioiden
hiljaisesti ja yhteisesti hyvaksyma normi. Tasta seuraa, etta epakohtien esiin tuominen
ei ole suotavaa tai odotuksenmukaista tydyhteisdtoimintaa eika yhteiso- tai
organisaatiotasolla ole mydskaan halua tai kyvykkyyksia kasitella esiin tulleita ongelmia
neutraalisti ja ratkaisuhakuisesti (ks. myds Morrison & Milliken 2000). Vaikenemisen
kulttuuri uusintaa itsedan, kun ihmiset tekevat tydn arjessa jatkuvasti tulkintaa siita,
miten yhteison muut jasenet epakohtia tunnistavat, millaisiin epakohtiin voi, kannattaa
ja pitaa puuttua ja mista asioista on syyta vaieta. Ihmiset ovat taipuvaisia toimimaan
ryhmissa ja yhteisoissa sosiaalisesti odotuksenmukaisilla tavoilla. Vaikenemisen
ilmapiirissa epakohdan puheeksi ottaminen nayttaytyykin yksildiden 'siviilirohkeutta’
vaativana tekona ja puheeksiottaja jad huonoimmassa tapauksessa asiansa kanssa yksin
ilman yhteison, ryhman, vertaisten tai tyota johtavien tukea.

Huolien kerrontaa voidaan myds joissain tydyhteisdissa ja ryhmissa tuomita ja hiljentaa,
jos ongelmien kasittelyn koetaan esimerkiksi vievan liikaa aikaa. Epamieluisten uutisten
tai ongelmien esiin tuomista voidaan yhteisdissa vaientaa monin keinoin.
Tutkimuksemme toi esiin tallaisia ei-rakentavia epakohdan kasittelyyn liittyvia
vastaanottotapoja. Naita ovat esimerkiksi ohittaminen, epdakohdan kieltdminen,
puheeksiottajan leimaaminen tai tuomitseminen. Kaikkineen itse
puheeksiottotilanteesta saattaa muodostua kuormittava kokemus huolenkertojalle ja
myds muille tilanteessa mukana oleville. Lisaksi tallainen epdaonnistunut epakohdan
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puheeksiottotilanne on omiaan vahvistamaan ihmisten tulkintaa siita, etta epakohtien
esiin tuominen ei ehkd kannata jatkossakaan.

Sosiaalisista ilmastoista toinen ilmentda huolenpidon ja valittdmisen kulttuuria (myds
Morrison 2014). Huolenpidon ja valittamisen ilmastolle leimallista on lapileikkaava
psykologisen turvallisuuden kokemus (Edmondson 1999) . Tutkimuksen aineistossa
peradnkuulutetaan monin paikoin psykologisesti turvallisia tydskentely- ja
keskusteluolosuhteita, joissa sekd onnistumisia ettd ongelmia voi turvallisesti tuoda
esiin. Toimivat ja avoimet vuorovaikutussuhteet tydryhman ja tydyhteison jasenten
kesken seka eri ammattiryhmien, yksikkojen ja osastojen valilla luovat lapindkyvyytta
tydn organisointiin, johtamisen ja yhteistydhon. Huolenpidon ilmasto ja turvallisuuden
kokemus nahdaan tilana ja olosuhteena, joka ei tule koskaan valmiiksi, vaan jota
jokaisen on rakennettava yha uudelleen arjen yhteistyotilanteissa vuorovaikutustekojen
kautta.

Huolenpidon ilmastossa myo&s epakohtiin puuttuminen koetaan helpompana.
Ongelmien puheeksiottoa edistaa yksildiden kokema vastuullisuuden omasta ja muiden
tydhyvinvoinnista ja turvallisuudesta (ks. myos Fuller ym. 2006) seka sitoutuminen
tydryhman, tydyhteison tai organisaatioon tahtoon toimia yhdessa kestavien
tyoskentelyolosuhteiden rakentamiseksi (ks. my&s Liu ym. 2010; Tangirala &
Ramanujam 2008). Huolenpidon ilmastoa ilmentaa myds se, etta epakohtien
puheeksioton hetkelld huolen kertojan ei tarvitse peldta ei-rakentavia epakohdan
vastaanottotapoja tai epamieluisia henkildkohtaisia seurauksia. Sen sijaan han voi
luottaa siihen, etta kuulijat pysahtyvat vastaanottamaan epakohdan kerrontaa,
epakohtaan liittyvat muut nakemykset tulevat kuulluksi ja epakohta saadaan kasiteltya.

Esittavien taiteiden tyopaikkojen, tydryhmien ja yhteisojen tulisikin vahvistaa edella
kuvatun kaltaista tyoskentely- ja keskusteluilmastoa, jossa kaikilla jasenilld on
turvallinen olo esittdaa omia ideoitaan muille seka tuoda esiin tyohon liittyvia ongelmia.
Puuttumisen kulttuurin vahvistamiseksi olisi tarkeda, etta tydyhteisdissa ja -ryhmissa
otetaan kollektiivinen vastuu epakohtien esiin nostamisessa, kasittelyssa ja
ratkaisemisessa. Itsesta ja toisista huolehtiminen tulisi olla tyon arjessa normaalia ja
jatkuvaa toimintaa. Samanaikaisesti tarvitaan systeemitason muutoksia
organisatorisissa ja institutionaalisissa kdytanndissa siten, etta kollektiivinen vastuu
lapileikkaa kaikkea ja kaikkien toimintaa. Tama tarkoittaa johdonmukaista toimintaa
jokaisella tydn organisoinnin ja johtamisen tasolla.

Aineistosta voi tehda tulkinnan, etta esittavien taiteen aloilla toimivilla on paljon
erilaisia muodollisia (esimerkiksi tydyhteiso- ja tydryhmapalaverit, tuotantoihin liittyvat
palaverit) ja epamuodollisia keskustelufoorumeita (esimerkiksi kollegakeskustelut
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pukuhuoneissa, kaytavilla, kulisseissa) omien ideoiden, havaintojen ja huolien
esittamiseen. Lisaksi organisaatioilla ja tydryhmilla on saatavilla ohjeistuksia ja
toimintamalleja seka erilaisia tukitahoja (tydterveyshuolto, tydnohjaus) epakohtien
kasittelyyn. Jo olemassa olevat rakenteet ja toimintakdytannot tukevat
tydturvallisuuden ja hyvinvoinnin epédkohtiin puuttumista — ne auttavat tunnistamaan,
ketka ovat vastuussa ja mistd sekad antavat arjessa selkdnojaa toimia
tarkoituksenmukaisilla tavoilla riippumatta tydn organisoitumisen muodosta.
Toimintakdytdnndt ja rakenteet eivat kuitenkaan yksin riita: niiden on myds oltava
nakyvia ja toteuduttava konkreettisina valittdmisen toimina ja tekoina tyon arjessa.

Pienet arjen valinnat tydyhteisdvuorovaikutuksessa osaltaan muokkaavat ja vahvistavat
epakohtiin puuttumisen kulttuuria. Epdkohtiin puuttuminen ja varhainen valittamisen
vahvistaminen tydyhteisdissa ja tyoryhmissa edellyttda huomion kiinnittamista
vuorovaikutuksen tapoihin erityisesti tilanteissa, joissa epakohtia otetaan puheeksi ja
kasitellaan yhdessa. Puheeksi ottamisen kaytanndissa ja ohjeistuksissa keskitytadn usein
siihen, miten puheeksiotto tulisi tehda. Puheeksiotto on kuitenkin mitd suurimmassa
maarin vastavuoroinen tapahtuma, jossa merkittava painoarvo puheeksioton
onnistumisen kannalta on silld, miten epakohdan kerrontatilanteeseen osallistuvat
muut henkilot reagoivat ja toimivat.

Alalla toimivat ammattilaiset itse tunnistavat hyvin hienovaraisella tavalla, millaiset
vuorovaikutusteot rakentavat turvallista ja yhteisvastuullista epdkohtien kasittelya ja
millaiset vuorovaikutusvalinnat eivat edista epakohtien kasittelyd. Toisin sanoen
toimijoilla on itsellaan taitoja ja osaamista tarkoituksenmukaisten vuorovaikutustapojen
tarkasteluun epakohtiin puuttumisessa. Jatkossa tulisikin kiinnittdd enemman huomiota
esittavien taiteiden aloilla toimivien ammattilaisten kyvykkyyksiin toimia vastuullisina
vuorovaikutuskumppaneina epakohtien kasittelytilanteissa.

6.3 Johtamisosaaminen keskeista epakohtiin puuttumisessa

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd ihmisten johtamista on vahvistettava alalla.
Erityisesti korostuu ihmisen mittainen johtaminen, jossa on paasty eroon liiallisesta ja
epatarkoituksenmukaisesta ihmisten paineistamisesta seka kohtuuttomista vaateista
koskien tydsuorituksia, tydmaaraa tai aikatauluja. Kdytanndssa tama tarkoittaa sita, etta
tyOyhteisdssa tai tydryhmassa keskustellaan avoimesti henkilsto- ja talousresursseista
ja niiden reunaehdoista, seka arvioidaan, miten tydn organisointi toimii ja miten
huolehditaan eri henkildiden tai osastojen tdiden yhteensovittamisesta. Tama ihmisten
johtamisen kehittamistarve lapileikkaa alan eri toimijat: organisaatioiden
henkildstdjohtamisen, esihenkilotydn ja pienten tydryhmien johtamisen. Tarve
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ammattimaisen johtamisen ja henkildston johtamisen kehittamiselle on tunnistettu
myds aiemmissa tutkimuksissa (Anttila 2019; Opara ym. 2019; Opara & Stanton 2023).

Henkildstdjohtamisen kehittaminen edellyttda myds kehittamistyota ehkaisevien
tekijoiden tunnistamista. Aineistossa henkildstdjohtamiseen liittyvind epakohtina
mainitaan esimerkiksi taidetydn erityisyysolettamukseen liittyva nakemys siita, ettei
"alalla tydskentelevid voida johtaa kuten tavallisia ihmisia”, tai se, etta tyotehtaviensa
maaran vuoksi henkil® ei pysty huolehtimaan henkildstéjohtamisesta. Aiemmissa
tutkimuksissa on tunnistettu haasteeksi se, ettd alan projektimainen toiminta ja
monimuotoiset tydllistymisen muodot ohjaavat lyhyen aikavalin suunnitteluun ja
rahoituksen varmistamiseen, eika niinkaan henkildresurssien, osaamisen kehittamisen
tai henkildston hyvinvoinnin pidemman aikavalin suunnitteluun (Opara ym. 2019; Opara
& Stanton 2023; vrt. my6s Pekkala & Roihankorpi 2018). Myds Anttila (2019) tuo esiin
henkildstdjohtamiseen laatuun vaikuttavia tekijoita, kuten ammattiroolien epaselvyydet
henkildston johtamista koskien seka johtajien valitsemisen taiteellisten meriittien, ei
niinkaan johtamistaitojen perusteella.

Johtavassa asemassa olevilta toimijoilta (ylempi ja keskijohto, hallitukset, operatiiviset
johtajat jne.) odotetaan sitd, ettd he kantavat tehtaviinsa kuuluvat vastuut seka luovat
asianmukaiset tyoskentelyolosuhteet tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin huomioiden.
Téhan tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden huomiointiin sisaltyy myos ajatus siita, etta
otetaan opiksi ja varmistetaan, ettei tulevaisuudessa tehda samoja ihmisten
kuormittumiseen johtavia ratkaisuja (esimerkiksi tuotannon tai teoksen hallitsematon
kasvu, ja siten ihmisten ylikuormittuminen prosessin edetessd). Osana asianmukaisten
tydskentelyolosuhteiden luomista nahdaan se, etta johtavassa asemassa oleva toimija
tekee tyotehtaviinsa kuuluvia paatoksia, ei delegoi vastuulleen kuuluvia asioita muille,
varmistaa tasapuolisen kohtelun seka toimii myds itse sovittujen kaytantdjen
mukaisesti. Lisaksi aineistossa mainitaan esimerkkeja tilanteista, joissa tydnantajana
toimiva taho ei ole toiminut tyoturvallisuuteen ja tyoterveyshuoltoon liittyvien
velvoitteiden mukaisesti. Tata tydnantajavelvoitteisiin liittyvaa osaamista onkin alalla
jatkossa vahvistettava.

Tuloksissamme tulee esiin my0s se, ettd johtavassa asemassa olevat toimijat tarvitsevat
tukea tyolleen. Ylin johto, esihenkildt ja operatiivinen johto saattavat jaada yksin; ilmio,
jonka my6s esimerkiksi Hati-Korkeila ja Grondahl (2018) ovat tunnistaneet
teatterinjohtajien osalta. Tydnohjaus, vertaistuki, johdon tuki esihenkildille seka
hallituksen ja puheenjohtajan tuki operatiiviselle johdolle ndhdaan aineistossa keinoina,
jotka tarjoavat mahdollisuuden kasitelld ja keskustella tyosta ja sen aiheuttamasta
kuormituksesta.

85



i |
Arbetshilsoinstitutet Floor is Ours!

Tl:l 6 te TVE l:l S I Cli tO S | Finnish Institute of Occupational Health

Tydnantajaorganisaatioiden johtaminen nadyttaytyy ymmarrettavasti aineistossamme
hierarkkisesti rakentuvana. Vapaan kentdn yhteisdjen johtaminen puolestaan kuvautuu
osin toisin. Aineistossamme on esimerkkeja erittain hierarkkisista, jopa autoritaarisesti
johdetuista vapaan kentdn yhteisoista, mutta myods kuvauksia pyrkimyksesta mataliin
hierarkioihin, jolloin tydhon ja taiteellisiin ratkaisuihin liittyvat paatdkset tehdaan ja
vastuu kannetaan kollektiivisesti yhteison tai tydryhman kesken. Tama heijastelee
ajatusta vapaan kentan ideaalista, joka mahdollistaa rakenteettoman ja hierarkiattoman
toimijuuden, mutta johon osaltaan kuuluvat maardaikaiset tydsuhteet ja toimeentulon
epavarmuus (esim. Pirttilda & Houni 2011). Aineistossamme kuitenkin tulee esiin, etta
omaehtoisesti ja taiteilijalahtoisesti toimivissa vapaan kentén yhteisdissa toiminnalle on
asetettava joitakin reunaehtoja, joiden ndhdaan tukevan sujuvaa tydskentelya ja
ehkdisevan mahdollisia ongelmatilanteita jo ennalta. Vapaan kentan yhteisdissa
pitdisikin pystya sopimaan asiallisesti taloudellisista ja juridisista seikoista kuten
tekijanoikeuksista, teoksen tai sen osien jatkokaytosta ja tydsta saatavista korvauksista.
Lisaksi olisi maariteltava tyotehtavat moniroolisuus mukaan lukien, kuka vastaa ja mista,
mitka ovat tyo- ja harjoitusajat, mika katsotaan tyoksi seka esityskertojen lukumaara.

Tuloksissamme johtaminen ja siihen kohdistuvat odotukset tulevat vahvasti esiin.
Samanaikaisesti sen rinnalla painotetaan myds jokaisen yksilon vastuuta omasta
toiminnastaan tydyhteison tai tydryhman jasenena — jokainen voi vaikuttaa yhteisen
tydskentelyilmapiirin rakentumiseen omalla toiminnallaan. Tdma edellyttaa tyoeldama- ja
ryhmaétyotaitoja, joita myos toivotaan jo alan koulutuksenkin antavan ja vahvistavan.

6.4 Tyokyvyn tuki, tydkuormituksen hallinta ja kestava tyoelama

Tuloksemme tuovat esiin, ettd monet esittavan taiteen alan ammattilaiset joko itse
kokevat liiallista tyokuormitusta tai ovat huolissaan kollegoidensa jaksamisesta. Tyon
voimavaratekijat eivat aina riitd kannattelemaan kuormittavissa tilanteissa. Tama ilmio
on tunnistettu myds muissa viimeaikaisissa tutkimuksissa. Esittavan taiteen
turvallisuuskulttuuria tarkastelleen tutkimuksen mukaan erityisesti psykososiaaliset
kuormitustekijat korostuvat alan ammattilaisilla (Visuri ym. 2020). Yli puolet vuoden
2022 Taiteen ja kulttuurin barometriin vastanneista taiteilijoista (vastaajajoukko koostui
esittavien taiteiden ja musiikin ohella arkkitehtuurin ja muotoilun, audiovisuaalisten
taiteiden, kirjallisuuden, visuaalisten taiteiden taiteilijoista sekd monialaisista
taiteilijoista) koki huolta omasta psyykkisestd jaksamisestaan. Verrattuna muihin
ikaryhmiin erityisesti nuoret taiteilijat olivat enemman huolissaan psyykkisesta
jaksamisestaan. (Ruusuvirta ym. 2023.)
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Vilillisesti kuormittumisen kokemukset ovat myos yhteydessa epakohtien syntyyn ja
puuttumiseen. Yhtaalta kuormittumisen kokemukset voivat ndkya tydyhteison
vuorovaikutuksessa erilaisina ongelmina, jannitteina ja vaarinkasityksina, kun ihmiset
kuormittuneessa tilassa reagoivat eri tavoin ja herkdssa mielentilassa toistensa
sanomisiin ja tekemiseen. Toisaalta tydstd kuormittuneet yksilot tai yhteisd voi olla
kykenematdn rakentavalla tavalla sitoutumaan epakohtien ratkaisuun tai
tydkuormituksen purkamiseen. Epakohtiin puuttuminen on aina energiainvestointi, se
vie aikaa ja ihmisten huomiota pois sen hetkisestd toiminnan kohteesta. Tilanteessa,
jossa voimavarat ovat muutenkin vahissa ja tyon tavoitteet tiukat suhteessa kaytossa
oleviin resursseihin, voi epakohtien kasittelysta vetaytyminen tuntua ilmeisimmalta
"energian saastokohteelta”. Ndin ollen on tutkimusaineistomme mukaan tavallista, etta
tydskentelya jatketaan kuormittavista, tydhyvinvointia rapauttavista ja turvattomista
tydskentelyolosuhteista huolimatta.

Ty6uratutkimuksessa on tarkasteltu tydpolun kestavyyttd dynaamisena suhteena
yksilon, hdnen toimintaymparistdnsa ja ajan valilla. Kestavia tydpolkuja luonnehtii
talldin pitkalla aikavalilla saatava vastavuoroinen hydty yksildlle ja hdnen
toimintaymparistolleen. Yksilotasolla kestavan tydpolun merkkeina ovat psyykkinen ja
fyysinen terveys, onnellisuus (esimerkiksi kokemus menestyksekkyydesta ja
tyytyvaisyydesta elamanlaajuisesti tarkasteltuna) seka tuotteliaisuus. (De Vos ym. 2020.)
Esittdvan taiteen aloilla tarvitaan keinoja ja osaamisen vahvistamista erityisesti
psyykkisten ja sosiaalisten kuormitustekijoiden tunnistamiseen ja niiden hallintaan, jotta
alan tyosta ja tyopoluista voi tulla kestavampia.

Lahtokohtaisesti tyoturvallisuuslaki jo edellyttaa, etta tydnantaja arvioi psyykkisia ja
sosiaalisia kuormitustekijoita ja laatii toimenpiteita niiden hallintaan. Naiden tekijoiden
hallintaa tukevat alan toimijoilla kdytdssa olevat erilaiset kdytannot, kuten esimerkiksi
eettiset toimintaohjeet, ohjeet epaasialliseen kohteluun puuttumiseksi ja varhaisen
valittamisen mallit. Osalla toimijoista on kaytettavissaan tarvittaessa esimerkiksi
tydnohjaus ja tydterveyshuolto. Mahdollisuudet, resurssit ja osaaminen kuitenkin
naiden osalta vaihtelevat merkittavasti. Tuloksemme osoittavat, etta niin
vakiintuneemmilla toimijoilla kuin vapaan kentédn toimijoilla on omanlaisensa haasteet
ja vahvuutensa epakohtiin puuttumisen ja valittamisen vahvistamisessa. Koska
esittdvissa taiteissa on rahoituspohjaltaan ja organisoitumisen muodoiltaan monta
erilaista kenttad, niin keinot pitaa yrittaa 16ytaa kaikkiin — myos pieniin, 16yhasti ja
verkostomaisesti toimiviin tyon tekemisen yhteisdihin ja itsensa tyollistaville
freelancereille, yrittdjille ja apurahansaajille — toimijoiden omista lahtokohdista kasin.
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Taide- ja kulttuurialalla on painolastinaan tydkulttuurit, joihin ei aina ole sovellettu
tydeldman yleisia saantoja ja sopimuksia (ks. Paanetoja 2018). Jo tydsuhteen ja
tydyhteisdn madritteleminen on vaikeaa, varsinkin vapaan kentan taiteilijoilla.
Perinteisesti yhdistys (nimenomaan kannatusyhdistys) on ollut tyypillinen
organisoitumisen tapa esittavan taiteen vapaalla kentalld. Yhdistyksen jasenyyden
puitteissa tehddan myds vapaaehtois- ja talkootyota, ja joskus on epéaselvad, mika tyd
on vastikkeellista ja mika ei. Itsensatyollistdjien muodostamissa tydryhmissa tehdaan
paljon tyotd, joka ei kuulu rahoituksen tai tydsopimusten piiriin. Tama kaikki aiheuttaa
tydhon liittyvissa tilanteissa ja tyohyvinvoinnissa moninaisia epakohtia, joihin
puuttuminen on vaikeaa. Seka tarpeet ettd keinot tyokuormituksen hallintaan
vaihtelevat jossain maarin tyollistymisen tavan mukaan. Esittavan taiteen edistamista
koskevan lain ulkopuolisella kentalld jokainen ryhma saattaa olla omanndkoisensa ja
muodostaa kaytantonsa itse. Tahan kuitenkin esimerkiksi alan jarjestot tarjoavat
monenlaisia ohjeita. Ohjeita tarvitaan edelleen, ja tarvitaan myos oman tyon johtamisen
taitoja ja tyosta palautumista tukevia rakenteita.

Tyohon ja tydsuhteisiin liittyvat puutteet eivét ole yksinomaan taide- ja kulttuurialan
rakenteellisia ongelmia, vaan tydn muuttuminen epavarmemmaksi on systeemista lahes
kaikilla aloilla. Epatyypillinen on uusi normaali, ja yha harvempi tydikdinen on
toistaiseksi voimassa olevassa, vakaan tulotason tydsuhteessa (esim. Koivulaakso ym.
2010). Jo taide- ja kulttuurialojen koulutuksessa on siis syyta huomioida, ettd alalle
tulevat saavat perustiedot ja -taidot esimerkiksi juridisista oikeuksista ja
velvollisuuksista, yrittdjyyteen seka itsensa ja muiden tyollistamiseen liittyvasta
osaamisesta sekd omien taitojen sanoittamisesta, markkinoinnista ja soveltamisesta
(Hennekam & Bennett 2017a). Tarkeita ovat myds taidot tydkuormituksen
tunnistamiseen ja hallintaan, tyokyvyn ylldpitoon ja tydsta palautumiseen seka
kestavyyden eri ulottuvuuksien huomioimiseen tydssa — seka naiden asioiden aidon
arvostuksen valittaminen jo koulutuksessa. Taiteen laadusta ei tarvitse tinkia, vaikka
korjattaisiin tydhon liittyvia hyvinvoinnille haitallisia kasityksia ja kaytantoja.
Tyohyvinvointi ja -turvallisuus on otettava osaksi taiteen laadun maarittelya.

Tutkimuksemme tulokset osoittavat, ettd puuttumisen ja valittamisen vahvistamiseksi
esittavien taiteiden tyodyhteisdissa ja tydryhmissa, tarvitaan muutoksia kulttuurisella,
vuorovaikutuksellisella ja rakenteellisella tasolla. On epatodennakdista, ettad vain yhta
asiaa, olosuhdetta tai kaytant6a muuttamalla (esim. tarjotaan lisaa keskustelukanavia
epakohtien kasittelemiseksi, mutta ei kiinniteta huomiota itse keskustelutilanteen
rakentumiseen tai vuorovaikutuksen tapoihin) saadaan aikaan pysyvia ja vaikuttavia
muutoksia puuttumisen kulttuurin vahvistamiseksi. Puuttumisen kulttuuria ja
valittdmista on vahvistettava, silla tydssa esiintyvien epakohtien aiheuttama kuormitus
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voi vaarantaa alalla tydskentelevien ammattilaisten terveyden ja tyokyvyn, ja johtaa
jopa lyhempiin tyduriin tai alan vaihtoon.
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Esittdvien taiteiden turvallisuuskulttuurissa on ristiriitaisia piirteita.
Alalla arvostetaan turvallisuutta ja hyvinvointia, mutta kuitenkin alalla
muun muassa koetaan huolta epakohtiin puuttumisen kielteisista
seurauksista.

Floor is Ours! Puuttumisen kulttuurin vahvistaminen esittavien taiteiden
tydyhteisdissa -tutkimuksessa selvitimme yhdessa esittavien taiteiden
ammattilaisten kanssa epakohtiin puuttumiseen vaikuttavia tekijoita
seka keinoja, joilla epakohtiin puuttumista voitaisiin alalla vahvistaa.

Tassa tutkimusraportissa kuvataan epakohtiin puuttumiseen ja
vélittdmisen vahvistamiseen vaikuttavia kulttuurisia,
vuorovaikutuksellisia ja rakenteellisia tekijoita. Lisaksi tuodaan esiin
keinoja, joilla puuttumista ja valittdmista voidaan alalla edistaa.

Tyosuojelurahasto

Arbetarskyddsfonden
The Finnish Work Environment Fund

Tyoterveyslaitos
Arbetshilsoinstitutet
Finnish Institute of Occupational Health

PL 40, 00032 Tyo6terveyslaitos
www.ttl.fi

ISBN 978-952-391-137-6 (PDF)




