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ESIPUHE

Valta, vastuu, vinoumat -kysely tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta esittävien 
taiteiden alalla tehtiin kentältä nousseesta tarpeesta selvittää vallitsevan tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden nykytilaa. Jotta vinoutumat ja vääristymät saadaan korjatuksi, tarvitaan 
luotettavaa tietoa siitä, miten teatterin, tanssin ja sirkuksen alalla erilaisissa asemissa ja 
työtehtävissä toimivien tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat työn arjessa ja käytännöis-
sä.   

Kyselyllä haluttiin selvittää,

•	 kohdellaanko jokaista tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti riippumatta sukupuolesta, 
iästä, seksuaalisesta suuntautumisesta, äidinkielestä, ulkonäöstä, taustassa tai muusta 
henkilökohtaisesta ominaisuudesta?

•	 minkälaista ja miten paljon esiintyy syrjintää, häirintää, kiusaamista, epäasiallista 
käyttäytymistä, yliolkaista tai vähättelevää suhtautumista työkumppaneiden tai johdon 
taholta? 

•	 miten paljon joudutaan kohtaamaan sukupuoli- ja muita stereotypioita – kaikenlaisia 
kaavamaisia oletuksia?  

•	 toiminko minä, toimiiko työkumppani, toimiiko esimies/johtaja yhdenvertaisesti ja 
tasapuolisesti?  Miten toimin tilanteissa, joissa tasa-arvoa tai yhdenvertaisuutta louka-
taan? Puutunko, olenko huomaamatta vai hiljaa?

Kyselyä ei tehty kyselyn vuoksi. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka pohjalta voidaan kehit-
tää alan työskentelykulttuuria. Tiedon pohjalta on laadittu joukko toimenpide-ehdotuksia 
ja -suosituksia, joiden avulla päästään kohti nykyistä yhdenvertaisempaa ja tasa-arvoisem-
paa työtä ja työyhteisöä.  

Tulevaisuudessa on seurattava toimenpiteiden vaikuttavuutta. Tämän selvityksen on tarkoi-
tus toimia sisäisenä työkaluna ja ennen kaikkea käytännön parannustoimenpiteiden syn-
nyttäjänä. Tarkoitus on seurata tilannetta ja säännöllisin väliajoin tehdä kyselyjä tasa-ar-
von toteutumisesta esittävien taiteiden alan eri osa-alueilla. Kyselyt ovat tärkeä väline, jolla 
voidaan arvioida alan tasa-arvotilanteen kehittymistä. 

Kyselyssä yhteistyökumppaneita ovat Teatterin tiedotuskeskuksen (TINFO) mukana olleet 
Centralförbundet för Finlands Svenska Teaterorganisationer (Cefisto), Teatteri- ja media-
työntekijöiden Liitto (Teme), Suomen Näyttelijäliitto, Suomen näytelmäkirjailijat ja käsi-
kirjoittajat (Sunklo), Teatterikeskus, Suomen Teatterit (Stefi), Globe Art Point sekä Tanssin 
tiedotuskeskus ja Sirkuksen tiedotuskeskus.

Haluamme kiittää yhteistyökumppaneita, jotka ovat osallistuneet kysymyssarjan laatimi-
seen, kommentoimiseen ja jatkojalostamiseen sekä auttaneet kyselyjen kohdentamiseen 
alalla työskenteleville. 
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Ja ennen kaikkea: erityiset kiitokset kaikille kyselyihin vastanneille! Lukuisat avovastauk-
set antoivat arvokasta tutkimusmateriaalista aiheesta. Tämä osuus ei ole jäänyt huomioi-
matta. 

Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistäminen on yhteinen asia ja jatkuva prosessi. Se edel-
lyttää (itse)kriittistä hereillä oloa ja valppautta. Toivomme keskustelua ja keskustelua enem-
män toimenpiteitä, joilla rakenteellista epätasa-arvoa ja yhdenvertaisuuden puutetta, vallan 
väärinkäyttöä, vinoutumia ja työskentelykulttuurin epäterveitä ilmiöitä saadaan korjatuksi. 
Taiteen varjolla ei mitä tahansa voida hyväksyä.

Helsingissä Eurooppa-päivänä 9.5.2019

Hanna Helavuori		  Mikko Karvinen
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TAUSTAA

kyselyn toteutus ja tiedon keruu 
Kysely toteutettiin Webropol Surveys -kyselytyökalulla tehdyllä verkkolomakkeella. Tämä 
mahdollisti vaivattoman ja anonyymin vastaamisen. 

Vastausaika oli 15.11.2018 - 31.1.2019. Vastausaikaa jatkettiin kyselyn aikana kerran. Kyse-
lylomakkeesta tehtiin kolme eri kieliversiota: suomi, ruotsi ja englanti. Eri kieliversiot olivat 
identtiset toistensa kanssa.

Yhteistyökumppanit jakoivat kysymyslinkkiä omien verkostojensa kautta.

Kyselylomake koostui taustatietoja kartoittavista kysymyksistä ja yleistä tasa-arvon toteu-
tumista, sekä henkistä väkivaltaa, syrjintää ja seksuaalista väkivaltaa koskevista kysymyk-
sistä. Näissä kysymyksissä haluttiin saada selville eri muotoisen epäasiallisen käyttäytymi-
sen ja syrjinnän yleisyyden lisäksi myös se, ketkä epäasiallista käyttäytymistä ja syrjintää 
harjoittavat. Tärkeäksi koettiin saada selville omakohtaisia kokemuksia epäasiallisesta 
käytöksestä ja syrjinnästä, mutta myös havaintoja työskentelyn yhteydessä tapahtunees-
ta toisiin kohdistuneista erimuotoisista asiattomuuksista ja syrjinnästä. Lisäksi haluttiin 
kiinnittää huomio myös vastaajan oman mahdollisen epäasiallisen käyttäytymisen tunnis-
tamiseen.  
 
Tavoitteena oli saada yksityiskohtaista tietoa siitä, miten henkinen väkivalta, syrjintä tai 
seksuaalinen häirintä ovat ilmenneet, oliko asiasta kerrottu muille ja minkälaisiin mah-
dollisiin toimenpiteisiin asiassa oli ryhdytty. Tärkeäksi koettiin selvittää, onko olemassa 
toimivia prosesseja ja käytäntöjä.

Kyselylomakkeen laatimisen haaste oli tehdä siitä kieliasultaan ja käsitteiltään ymmärret-
tävä ja selkeä ja yhdenmukaisuudestaan huolimatta sellainen, että eri toimialoilla ja erilai-
sissa työtehtävissä toimivat erilaiset vastaajat pystyisivät mahdollisimman vaivattomasti 
vastaamaan kysymyksiin ja että vastaaminen koettaisiin mielekkääksi. Lomaketta testat-
tiin ennen kyselyä.

käsitteistöstä

Epätasa-arvoinen ja epäasiallinen käytös ja kohtelu voivat ilmetä useilla eri tavoilla. Riippu-
en näkökulmasta ja kohteluun liittyvistä motiiveista voidaan puhua esimerkiksi

•	 henkisestä väkivallasta,

•	 syrjinnästä,

•	 häirinnästä tai

•	 seksuaalisesta ahdistelusta, häirinnästä tai väkivallasta.
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Tässä kyselyssä nämä käsitteet määriteltiin seuraavasti:

Henkinen väkivalta

Henkistä väkivaltaa on mm. kiusaaminen, nimittely, ahdistelu, painostaminen, hyökkää-
vyys, sosiaalinen eristäminen tms. Jotta voitaisiin puhua henkisestä väkivallasta, on hyök-
käävän tai kiusaavan käyttäytymisen esiinnyttävä toistuvasti tietyn ajanjakson aikana ja 
hyökkäyksen kohteeksi joutuneella henkilöllä on vaikeuksia puolustautua. Käyttäytyminen 
ei ole henkistä väkivaltaa silloin, jos osapuolet ovat suunnilleen yhtä vahvoja ja tilanne ei 
toistu.

Syrjintä

1) Henkilön asettaminen muita huonompaan asemaan esim. palkkauksen tai työolojen 
järjestelyjen osalta. 

2) häirintä, kuten nimittely, uhkailu tai sosiaalinen eristäminen. 

Syrjintä voi perustua henkilön ikään, sukupuoleen, etniseen tai kansalliseen alkuperään, 
kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipiteeseen, toimintakykyyn, 
seksuaaliseen suuntautumiseen, sukupuoli-identiteettiin tai muuhun henkilöön liittyvään 
syyhyn.

Seksuaalinen häirintä

Tarkoituksellista, ei-toivottua, yksipuolista seksuaalisväritteistä käyttäytymistä tai su-
kupuoleen perustuvaa syrjintää. Se voi olla fyysistä koskettelua tai puhetta, jonka kohde 
tuntee vastenmieliseksi. Häirinnästä saatetaan vaieta, koska kohde pelkää leimautumista ja 
häpeän tuntoa. Myös kollegat saattavat vaieta tai kieltää koko ongelman ja kohteen saattaa 
olla vaikea saada apua.

Häiritsijän asemasta riippuu, miten häirintä koetaan. Ylemmässä asemassa olevan harjoit-
tama häirintä koetaan pahempana kuin kollegan, sillä siihen voi liittyä uhkaa, lausuma-
tontakin, esimiehen valta-aseman vuoksi. Flirttaamista ja häirintää voi olla vaikea joskus 
erottaa, sillä ihmisten sietokyky ja kokemukset ovat erilaiset.

luotettavuus ja eettisyys

Kysely tehtiin anonyyminä. Kyselyn vastauksista saattaisi kuitenkin myös tunnistaa vastaa-
jia. Tällaisessa verkkopohjaisessa kyselyssä, jossa vastaajien nimeä ei kysytä, taustamuut-
tujat saattaisivat paljastaa henkilöllisyyden. Olemme kaikin tavoin pyrkineet varmistamaan 
anonymiteetin, niinpä taustamuuttujia ei käytetä yksilöidysti. Taustatietoja kategorisoidaan 
siten, että tunnistaminen on mahdotonta.

Vastauksia on tarkasteltu ryhmäkokonaisuuksina, ei yksittäisten vastaajien tasolla. Ana-
lyysin kannalta tarpeellinen tieto tulee välitetyksi ja vastaajien anonymiteetti säilyy, eikä 
yksittäisiä vastaajia pystytä tunnistamaan. Raportissa on nostettu esiin vastaajien kom-
mentteja, joita he ovat tehneet avoimille vastauksille tarkoitettuihin kenttiin, mutta vastaa-
jia ei ole tunnistamisen välttämiseksi millään tavoin taustoitettu. Nämä suorat kommentit 
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on tekstissä erotettu muusta tekstistä kursiivilla ja värityksellä. 

kriittistä arviointia

Tämänkaltaisella kyselyllä päästään tarkastelemaan tasa-arvoa vasta melkoisen karkeasti, 
mutta toisaalta riittävän kohdennetusti. Kyselyn tarjoama anonymiteetti on erityisen tär-
keää, koska tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden epäkohtiin puuttuminen koetaan leimaavaksi. 
Tämänkaltaisessa verkkopohjaisessa kyselyssä osa ongelmista ja epäkohdista jää katvee-
seen. Mutta samanaikaisesti se, että vastaajat auliisti käyttivät avoimia vastauskenttiä 
sanallistaakseen omia kokemuksiaan, tarjosi nyt myös erittäin hyvää laadullista aineistoa. 
Tämä arvokas aineisto kertoi myös siitä, että kysely koettiin tärkeäksi.

Esittävien taiteiden kentällä toimivat ovat viimeisen vuoden, parin sisällä vastanneet usei-
siin erilaisiin kyselyihin, erityisesti seksuaalista häirintää koskeviin. Päällekkäisyydeltä ja 
kyselyväsymykseltä ei varmaankaan ole voitu kokonaan välttyä. Yhteistyökumppanit pyrki-
vät mahdollisimman hyvin motivoimaan jäseniään.

taustamuuttujat

Kysely sisälsi useita eri taustamuuttujia, jotta voitaisiin tarkemmin selvittää, miten esimer-
kiksi eri-ikäiset, miehet, naiset ja eri sukupuoli- ja seksuaalivähemmistöt, miten eri työ-
markkina-asemassa olevat, eri esittävien taiteiden alueille työskentelevät ja eri ammatteja 
harjoittavat näkevät tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan. Tärkeäksi koettiin saada 
tietoa siitä, miten esimerkiksi työmarkkina-asema, sukupuoli, ammatti, ulkomaalaistaus-
taisuus tai muut tekijät mahdollisesti altistavat epätasa-arvoiselle kohtelulle tai henkiselle 
väkivallalle.

Vakituinen ja kokoaikainen palkkatyösuhde työ- ja sosiaaliturvaoikeuksineen on vain yksi 
työnteon muoto, ei normi. Esittävien taiteiden kentällä työskentelevät liikkuvat työmarkki-
na-asemasta toiseen, useissa työnteon muodoissa – määräaikaisissa työsuhteissa, keikoilla, 
tuntityösopimuksilla tai harjoitus/näytäntökorvauksilla, apurahalla, ilman palkkatyösuh-
detta itsensätyöllistäjinä. Erityistä huomiota kiinnitettiin siihen, että kysymykset eivät liity 
yksinomaan perinteiseen työsuhdenormiin eikä yksikään freelancer/itsensätyöllistäjä jne. 
tai vapaan ammatin harjoittaja (esim. näytelmäkirjailija) tuntisi itseään poissuljetuksi.  

Esittävien taiteiden työmarkkinat ovat jakautuneet vahvasti sukupuolen mukaan naisten ja 
miesten aloihin. Toimialan sisällä naiset ja miehet tekevät eri tehtäviä. Sukupuolet ovat ali- 
ja yliedustettuina tietyissä ammateissa ja aloilla. Sukupuolen mukainen työnjako (segregaa-
tio) tiedettiin ongelmaksi. Haluttiin tietää, miten eri sukupuolet kokevat tilanteen, ja miten 
toteutunut ja koettu tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, palkkaus, uralla etenemis- ja koulutus- 
ja vaikutusmahdollisuudet sekä henkisen väkivallan, seksuaalisen häirinnän ja syrjinnän 
kokemukset poikkeavat eri sukupuolten kohdalla.

Kyselyssä haluttiin huomioida sukupuolen moninaisuus ja seksuaaliseen suuntautumiseen 
liittyvät erilaiset identiteetit esiin. Alalla työskentelee ihmisiä, jotka eivät identifioi itseään 
binaarisiin mies-nais -jaotteluihin. On muitakin kuin sukupuolibinaarien ja heteronormin 
mukaisia identiteettejä, joiden ääni ja kokemukset eivät välttämättä tule kuuluviin.
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KUVA 1: IKÄJAKAUMA

Teatterin, tanssin ja sirkuksen rakenteet ja toiminta- ja työskentelykulttuurit ovat erilaiset. 
Haluttiin tietää, millaisia mahdollisia eroja näkyy tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutu-
misessa.

Tässä selvityksessä ei systemaattisesti ole nostettu näkyviin kaikkia vastauksia kaikkien 
taustamuuttujien osalta. TINFO tulee jatkossa tekemään pienimuotoisia lisäselvityksiä 
vastausaineiston pohjalta. Vastausaineisto tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia jatkotutki-
mukselle.

tietoa vastaajista

Kyselyyn vastasi yhteensä 526 vastaajaa, jotka jakaantuivat eri kieliversioiden kesken seu-
raavasti: suomi 471 (90 %), ruotsi 49 (9 %) ja englanti 6 henkilöä (1 %). Kokonaisvastaaja-
määrästä 88 % ilmoitti äidinkielekseen suomen, 10 % ruotsin ja 2 % jonkun muun. 

Eri kieliversioilla tavoiteltiin saavutettavuutta. Haluttiin, että alalla työskentelevät pystyi-
sivät vastaamaan kyselyyn molemmilla virallisilla kotimaisilla kielillä sekä vaihtoehtoisesti 
myös englanniksi. Englanninkielisen lomakkeen tavoitteena oli saavuttaa Suomessa esit-
tävien taiteiden kentällä työskenteleviä ulkomaalaistaustaisia. Heidän lukumääränsä jäi 
odotettua vähäisemmäksi. Tämä jo sinänsä kertoo, miten vähän alalla työskentelee muita 
kuin kantasuomalaisia tai sitten kysely ei tavoittanut heitä.  

Oheisista kuvista käy ilmi, että vastaajista koostuu edustava otos eri-ikäisiä, erilaisen 
koulutustaustan omaavia ammattilaisia. Valtaosa työskentelee pääasiassa Uudellamaalla, 
pääkaupunkiseudulla, Pirkanmaalla ja Varsinais-Suomessa. 
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KUVA 4: MITKÄ SEURAAVISTA TYÖMARKKINA-ASEMISTA KUVAAVAT PARHAITEN 
PÄÄASIALLISTA TOIMINTAASI VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA? VALITSE 
ENINTÄÄN KOLME VAIHTOEHTOA.
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KUVA 5: MILLAISISSA TYÖTEHTÄVISSÄ OLET PÄÄASIALLISESTI TYÖSKENNELLYT 
ESITTÄVIEN TAITEIDEN PARISSA VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA? VALITSE 
ENINTÄÄN KOLME VAIHTOEHTOA.
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Vastaajat edustavat laaja-alaisesti tanssin ja sirkuksen alalla työskenteleviä esiintyviä tai-
teilijoita, taiteellista suunnittelutyötä tekeviä, tekniikassa ja hallinnossa työskenteleviä sekä 
alan opetus- ja tutkimustyössä erilaisissa työmarkkina-asemissa toimivia.

Kysymykseen työsuhteen muodoista ja työtehtävistä viimeisen kolmen vuoden periodin 
aikana annettiin molemmissa mahdollisuus kolmen eri vaihtoehdon valitsemiseksi. Yhden 
ammatin- ja toimenkuvan tai työsuhteen valinta olisi ollut liian rajaava, koska esittävien 
taiteiden alalla tehdään töitä erilaisissa positioissa, työurat ovat pirstaleisia ja töitä tehdään 
erilaisissa työsuhteissa. Työurien pirstaleisuus näkyy työsuhteiden ja toimeentulon moni-
naisuutena. 



13

0 %

20 %

40 %

60 %

80 %

100 %

8 %

76 %

31 %

15 %

5 %

Teatteri SirkusTanssi Muu Ooppera
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VAIHTOEHTOA.
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KARU TODELLISUUS – VALTA, HIERARKIAT

On puututtava hierarkkiseen työskentelykulttuuriin. Olen kokenut pal-
jon tilanteita ja asetelmia, joissa yleinen tasa-arvo toteutuu ”samanar-

voisten kollegoiden” keskuudessa hienosti, mutta hierarkian pystyakselil-
la ei toteudu. Hiljentämisen ja vaientamisen kulttuuriin on puuttuva. 

Mielikuvaa Suomesta tasa-arvon mallimaana ja ihmisoikeuksien edelläkävijänä eläteltiin 
pitkälti esittävissäkin taiteissa. Toimialalla on turhan usein vallinnut harhakuva omasta 
tasa-arvoisuudestaan. Tasa-arvoharhan vallassa on epäkohdista ja epäterveistä ilmiöistä – 
jopa räikeistä väärinkäytöksistä – usein vaiettu tai ne ovat jääneet havaitsematta ylpeiltäes-
sä taiteen ja taidetyön erityisluonteella ja hymisteltäessä taiteilijamyytille tai nerokultille. 

Alalla työskentelevät taiteilijat taiteilijapuheessaan ja teoksissaan sekä alan yhteisöt – am-
mattiliitot, Kulttuuria kaikille -verkosto, Globe Art Point sekä Teatterin tiedotuskeskus 
TINFO – ovat horjuttaneet ihannekäsitystä taiteen ja kulttuurin kentällä vallitsevassa 
tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. 

#Metoo -kampanja nosti esiin seksuaalisen häirinnän ongelmien ohella laajemmin sen 
tosiasian, että toimialalla on harmaita alueita, joissa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden to-
teutuminen on vielä kaukana. Opetus- ja kulttuuriministeriön syyskuussa 2018 julkaisema 
selvitysraportti (Jaana Paanetoja 2018) toi esiin, kuinka alan rakenteissa ja työskentelykult-
tuureissa muhii häirinnän ja epäasiallisen kohtelun laaja kirjo.

Paanetojan selvitys paljasti laajan hiljaisuuden kulttuurin.  #Metoon jälkeen on toki tehty 
korjauksia, ohjeistuksia ja toimintamalleja sekä työmarkkinaosapuolten taholta koulutettu 
kenttää. Teatterialalla epäasiallinen kohtelu tunnistettiin laajaksi ilmiöksi eikä sitä rajattu 
vain seksuaaliseksi häirinnäksi. Paanetojan selvityksessä viitattiin jo siihen, miten alan 
toimintakulttuuri saattaa ylläpitää hiljaisuutta ja puuttumattomuutta ja häirintää saattaa 
harjoittaa myös työyhteisön ulkopuolinen.

Art Equal -hankkeessa (Arts Equal 2016) on tuotu esiin, että taide ei automaattisesti ole 
tasa-arvoista, yhdenvertaista ja syrjimätöntä. Tasa-arvoon pyrittäessä tärkeätä olisikin 
nostaa esiin piilossa olevia normatiivisia, eri tavoin poissulkevia käytäntöjä, jotka tuottava 
eroja ja epätasa-arvoa.  

Tasa-arvo esittävissä taiteissa kietoutuu yhteiskunnassa, toimialalla vallitseviin raken-
teisiin ja eri työtä tekevien ja eri työmarkkina-asemassa olevien sisäisiin valtasuhteisiin. 
Tasa-arvon kysymysten tarkastelussa ei voi jättää ulkopuolella kysymyksiä siitä, miten valta 
on jakautunut ja millaisia (piilo)hierarkkisia käytäntöjä on olemassa.

Taidetyön murroksessa työnteon muodot, työtehtävät ja työkulttuuri on muuttuneet. Työ-
voiman rakenteellinen muutos käy ilmi esimerkiksi Teatteritilastoista – mutta vain osittain.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely tuo nyt entistä konkreettisemmin ilmi, millä tavoin 
työelämän yleiset tasa-arvo-ongelmat koskettavat myös esittävien taiteiden aloilla työsken-
televiä. Tasa-arvossa on useita solmukohtia ja ongelmia, joista osa kytkeytyy rakenteisiin. 
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Vinoutumia on kuitenkin myös toiminta- ja johtamiskulttuureissa ja -käytännöissä, asen-
teissa ja arvoissa. 

Tämä kyselylomake ei selvästikään ota huomioon sellaisia työpaikkoja, jois-
sa ei tapahdu syrjintää tai kiusaamista. Kaikkien jatkokysymysten perusolettama-

na on se että jotain on kiusattu tai syrjitty. Hyviäkin työpaikkoja alalla on.

yleinen tasa-arvo esittävien taiteiden alalla

Jos kenttä ei ole sisältä tasa-arvoinen, se ei ainakaan edistä yksilöiden tasa-arvoa ken-
tällä. Vähemmistöt olivat ne minkälaisia tahansa ajautuvat helposti kentän margi-

naaleihin, jos sinnekään. Se ei ole ongelma jos kentän marginaaleilla on edellytykset 
kestävään olemassaoloon. Meidän tulisi vahvistaa tukirakenteita isojen laitosten ul-
kopuolisille organisaatioille ja toimijoille jotta tasa-arvon edistämisellä olisi mitään 

realistisia edellytyksiä vaikuttaa tulevaisuuden taidekenttää tasa-arvoisemmaksi.

Alalla on kahdet työmarkkinat. Osa ammattilaisista ei voi edes haaveilla kuukausi-
palkasta, työsuhde-etuuksista, perustoimeentulosta, perhevapaista tai eläkkeistä.

Vapaan kentän työmarkkinatilanteen sirpaleisuus ja ennakoimattomuus vai-
kuttanee vahvasti vastauksiin – eikä ehkä ole niinkään sidoksissa alan sisäi-

seen tasa-arvokeskusteluun kuin taidealojen heikkoon asemaan yhteiskunnas-
sa. eli siis pelkään siten virittyneitä vastauksia omassa vastauksissani.

Pitäisi tehdä toimenpiteitä, joilla tasa-arvoa estävät rakenteet tulisivat näky-
vämmiksi ja keskustella avoimemmin koko kentän kesken. Ainakin tanssinken-
tän pienuus vaikeuttaa rakenteiden tarkastelemista kriittisesti, kun keskuste-
lu helposti henkilöityy ja varsinainen rakenteista keskusteleminen unohtuu.

Miesten ja naisten palkkaerolle pitää tehdä jotain. Samoin yleinen yhdistelmä apurahal-
la kitkuttelu, työttömyysjaksot ja määräaikaiset työt vaativat ”uudelleen tarkastelua”.

Näen ongelmaa enemmänkin yleisen kurjuuden jakamisessa eli että tai-
teen tekijät saavat joka tapauksessa liian vähän rahoitusta.

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

EOSErittäin huonostiMelko huonostiEi hyvin, ei huonostiMelko hyvinErittäin hyvin
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KUVA 7: MITEN YLEINEN TASA-ARVO MIELESTÄSI TOTEUTUU, KUN KYSEESSÄ OVAT…
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Tanssitaiteen ala on hyvin matalapalkkaista ja toimii erityisesti freelancerpoh-
jalta. Joten yksittäisten taiteilijoiden jaksaminen töissä ja tasa-arvoisuus on hy-

vin paljon kiinni jokaisen omista strategioista toimia alalla, henkisestä ja fyysises-
tä kapasiteetista ja onnestakin. Tällä alalla ei tunnu olevan tilaa ns. heikommille, 

koska ihan perustyön tekeminen vaatii paljon energiaa, taitoja ja suhteita.

Tanssimaailma on tällä hetkellä todella karu ja epätasa-arvoi-
nen paikka esim. lihavalle tanssijalle (oma kokemus).

Ensimmäiseksi esittävät taiteet ja erityisesti vapaan kentän työ pitäisi saa-
da kokonaisuudessaan samalle viivalle muun työelämän kanssa.

Minua ei ympäröi työyhteisö enkä siksi ole tietoinen, miten tasa-arvoasiat toteutuvat 
muuten kuin lukemalla työpaikkani yleisiä viikko- ym. raportteja. Käyn vain satunnai-
sesti työpaikallani, ja olen järjestänyt erilaisia tilaisuuksia ja tukeutunut työpaikkani 
henkilöstöön, ja niissä yhteyksissä olen kokenut, että minuun suhtaudutaan vähätel-
len. Pitkään työpaikassa olleet työntekijät ovat kyllästyneitä ja kuormittuneita ajan 
mittaan kasvaneen organisaation tuomista jatkuvista muutoksista ja yhä suurenevista 
vaatimuksista. Minä olen ollut heille sopiva kohde tuoda esiin tuntojaan. Eräs kol-

legani oli kerran mukanani todistamassa erästä tilannetta, ja hän sanoi osuvas-
ti, että ”sä kun et oo mitään, niin suhun on helppo kohdistaa turhautumistaan”.

räikein epäkohta rakenteellinen – työmarkkina-asema määrää

Yli puolet palkkatyössä tuntisopimuksella ja/ tai harjoitus- tai näytäntökorvauksella, apu-
rahalla tai ilman palkkatyösuhdetta itsensätyöllistäjistä ja työttömistä näkee tasa-arvon 
toteutuvan huonosti, kun kyse on eri työmarkkina-asemassa olevista. 

Vakituinen ja kokoaikainen palkkatyösuhde työ- ja sosiaaliturvaoikeuksineen on vain yksi 
työnteon muoto. Esittävien taiteiden kentällä työskentelevät liikkuvat entistä työmarkki-
na-asemasta toiseen, useissa työnteon ja työsuhteen muodoissa – määräaikaisissa työsuh-
teissa, keikoilla, tuntityösopimuksilla tai harjoitus/näytäntökorvauksilla, apurahalla, ilman 
palkkatyösuhdetta itsensätyöllistäjinä. 

Koetut vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessä työsuhteeseen. Työehtosopimuksella tehtä-
vä vakinainen työ takaa parempaa tasa-arvoa. Määräaikaisessa työsuhteessa tai vierailus-
opimuksella työskentelevä tai toimeksiantosuhteessa työskentelevä ei useinkaan riskeeraa 
tulevaa työllistymistään sillä, että ei hyväksy työhönottoneuvotteluissa tarjottua palkkaa 
tai mahdollista ylimääräistä työtä.  

sukupuolten näkemykset tasa-arvon toteutumisesta eroavat

Miehet saavat yhä sekä enemmän töitä, merkittävämpiä työtehtäviä, sekä päätyvät joh-
totehtäviin helpommin. Media nostaa yhä miesten työt naisten vastaavien töiden 

edelle huomiossa. Katselemme heteromiesten näkökulmasta päänäyttämöllä Tseho-
via, jossa jälleen kerran alkuperäiset päähenkilöt on siirretty sivuhenkilöiksi.

Naisten ja miesten roolien välillä on edelleen se pieni ero...

Myös ohjelmiston suunnittelussa näkyy miesten arvostus korkeammalle suhtees-
sa naiseen. Olisi mielenkiintoista tehdä tutkimusta, jossa katsottaisiin mies- ja nais-
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pääroolien suhde toisiinsa. Sama koskee ohjausta. Naisohjaajien määrä on huo-
mattavasti pienempi kuin miesohjaajien. Kyse ei voi olla pelkästään sattumasta, tai 

siitä, etteikö naisohjaajia olisi tarjolla. Jaetaanko työt edelleen hyvä veli -systeemil-
lä, vai mistä on kyse? Tämä kummastuttaa paitsi työntekijöitä, myös katsojia. On kiu-

sallista joutua selittelemään naiskatoa, kun itsekin ihmettelen samaa asiaa.

Tanssin puolella miehillä edelleen mahdollisuus sopia parempia ehto-
ja kuin naisilla sekä saada etulyöntiasema tiettyihin paikkoihin.

Nukketeatterialalla, miehiä pidetään lähtökohtaisesti ”uskottavampi-
na” nukketeatteritaiteilijoina (taiteellisesta tasosta riippumatta).

Hyvä veli -verkostot ylläpitävät sukupuolten välistä epätasa-arvoa työmarkkinoilla

Miesten ja naisten näkemyksissä tasa-arvon toteutumisesta yhteiskunnassa vallitsee ero. 
Miehet uskovat naisia yleisemmin sukupuolten tasa-arvon jo toteutuneen. Tilastokeskuk-
sen Sukupuolten tasa-arvo –julkaisu (2018) mukaan naisista 20 % arvioi naisten ja miesten 
olevan yhteiskunnassa tasa-arvoisia, miehistä näin arvioi 45 %. 15 % naisista arvioi vuonna 
2017, että miesten asema on Suomessa selvästi parempi kuin naisten, ja 63 % piti miesten 
asemaa hieman parempana. Miehistä 5 % piti miesten asemaa selvästi parempana, 46 % 
hieman parempana. Naisten ja miesten arvioissa työelämän tasa-arvosta on huima ero. 

Sukupuolten eriarvoisuuden on nähty syventyneen ja sukupuolten tasa-arvon margina-
lisoituneen vuonna 2008 alkaneen talouskriisin myötä. Talouskriisipolitiikalla on ollut 
sukupuolistavia vaikutuksia, leikkaukset ovat kohdistuneen julkisen sektorin naisvaltaisiin 
aloihin sekä naisten työssäkäynnin mahdollistaviin julkisen sektorin palveluihin (Elomä-
ki-Kantola 2016, Kantola & Lombardo 2017). Teatterin toimialalla valtionosuusteattereihin 
kohdistuneiden inflaatiotarkastusten (2009-2011) jälkeen rahoitusta on leikattu. 

Kyselyn vastaajien mielestä naisten ja miesten välinen epätasa-arvo on työmarkkinaepäta-
sa-arvon rinnalla yksi suurimmista ongelmista. Toisaalta näkemykset ovat jakaantuneet. 
54 % kaikista vastaajista on sitä mieltä, että miesten ja naisten välinen tasa-arvo toteutuu 
huonosti, 46 % näkee tasa-arvon toteutuvan hyvin. Eri sukupuolten näkemykset tasa-ar-
von toteutumisesta poikkeavat kuitenkin toisistaan huomattavasti. Miehistä vain 20 % on 
sitä mieltä, että tasa-arvo toteutuu huonosti tai hyvin huonosti, sen sijaan naisista 44 % ja 
muunsukupuolisista 60 % vastasi tasa-arvon toteutuvan huonosti tai hyvin huonosti.

Kyselyyn vastanneista naisilla on korkeampi koulutus kuin miehillä, samanaikaises-
ti naisilla oli kuitenkin miehiä enemmän määräaikaisia työsuhteita sekä tuntityö- tai 
vierailijasopimuksia. Vastaavia rakenteellisesta epätasa-arvosta kertovia tuloksia oli 
nähtävissä esimerkiksi Teatterikorkeakoulusta ja valmistuneiden näyttelijöiden 
työllistymisselvityksessä (Todellisuuksia ja tulevaisuuksia 2018, TINFO ja Taideyliopis-
ton Teatterikorkeakoulu) samoin osittain freelance-näyttelijäselvityksestä (Freelancenäyt-
telijä lähikuvassa 2016, TINFO, Teatterikeskus ja Suomen Näyttelijäliitto).

palkkaepätasa-arvo

Palkkatasa-arvo on heikkoa teatterialalla. Nuori vastavalmistunut (tai jopa kouluttamaton) 
mies tuntuu pystyvän neuvottelemalla saamaan yli 3000 euroa työuransa alussa, vaikka 
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samoihin summiin ei moni pitkän uran tehnyt nainen ole päässyt eikä pääse ollenkaan.

Tanssin puolella miehillä edelleen mahdollisuus sopia parempia ehto-
ja kuin naisilla sekä saada etulyöntiasemaa tiettyihin paikkoihin

Koen että freelance taiteilijana ei ole juurikaan mahdollisuutta neuvotella palkasta, ainakaan 
naisena, koska naistanssijoita on suhteessa miestanssijoihin niin paljon enemmän: aina löytyy 

pätevä korvaava työntekijä, jos itse kieltäytyy tarjotusta palkasta. Myöskään kokemus- tai 
ikälisää ei freelancekentällä tunneta, tai en ainakaan itse ole ikinä sellaiseen törmännyt.

Mahdollisuudet esim. uralla etenemiseen voivat usein teoriassa olla samat vaikkapa miehillä 
ja naisilla, mutta silti naiset eivät ehkä samalla tavalla uskalla hakeutua johtotehtäviin yms. 
Ehkä keskinäinen tuki, ”kehu nainen päivässä” -kampanjat yms voisi rohkaista ja auttaa tähän.

Skulle gärna se att lönerna på tekniken kunde vara mera jämställda mellan men och kvinnor.

Voisiko palkka samasta työstä olla sama sukupuolesta riippumatta? Voisiko palkkatasa-arvo 
toteutua edes taiteessa? Miten kuukausipalkkahaitarit voivat olla niin suuria? Väistämättä 

sukupuoli, ulkonäkö, kieli vaikuttaa nykyisin - ja koska alalla on niin kova kilpailu töistä, on 
aina myös niitä työntekijöitä, jotka ovat valmiita tekemään työtä alle asiallisten korvausten.

Näyttelijät, joilla ei ole korkeakoulutusta, ovat jääneet palkkakuop-
paan, josta nuoret valmistuneet menevät heittämällä yli.

TINFOn Teatteritilastojen palkkatilastoista (vos-teatterit ja Suomen Kansallisteatteri, 
vakinaiset työsuhteet) ja muista selvityksistä ilmenee segregaatio: työpaikat ja -tehtävät 
ovat osittain jakautuneet miesten ja naisten töihin ja johtotehtävissä on enemmän miehiä 
enemmän kuin naisia.  

Tilastokeskuksen Ansiotasoindeksin (2013) mukaan naisten ja miesten väliset palkkaerot 
Suomen koko työmarkkinoilla ovat noin 17 %. Teatteritilastojen vakinaisesti kiinnitettyjen 
henkilöiden palkkatilastojen (2018, vos-teatterit ja Suomen Kansallisteatteri) mukaan nais-
ten ja miesten palkkaerot olivat pienimmät (1 %), kun kyse ole taiteellisesta henkilökunnas-
ta (näyttelijät/esiintyjät, taiteelliset suunnittelijat). Hallinnollisen henkilökunnan miesten 
ja naisten palkkaerot olivat 6 %, tekniikan ja johtajien 9 %. Miesvaltaisissa ammateissa 
sukupuolten väliset palkkaerot kasvavat.  
 
Palkkatilastoista eivät käy ilmi eripituisissa määräaikaisissa työsuhteissa, keikoilla, tun-
tityösopimuksilla tai harjoitus/näytäntökorvauksilla tai ilman palkkatyösuhdetta itsensä-
työllistäjinä työskentelevien ansiotason erot. Aiemmin tehdyt freelancenäyttelijöitä kos-
kevat selvitykset viittaavat Teatteritilastojen palkkatilastoja suurempiin palkkaeroihin ja 
suurempaan palkkaepätasa-arvoon miesten ja naisten välillä. 

Tässä kyselyssä miehistä 23 % vastasi miesten ja naisten välisen palkkatasa-arvon toteu-
tuvan huonosti tai hyvin huonosti. Naisista sen sijaan 51 % ja muunsukupuolisista 50 % oli 
sitä mieltä, että palkkatasa-arvo toteutuu huonosti. Myös yhdenvertaisen uralla etenemisen 
naisten ja miesten välillä näki miehistä vain 16 % toteutuvan huonosti, kun sen sijaan nai-
sista puolet. Naisista 13 %, miehistä 3 % ja muunsukupuolisista 20 % näki mahdollisuuk-
sien yhdenvertaiseen kouluttautumiseen alalla naisten ja miesten kesken toteutuvan melko 
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tai erittäin huonosti. Näkemyserot ovat merkittäviä. Myös palkkatasa-arvon toteutumisesta 
eri-ikäisten kohdalla sukupuolten näkemykset poikkesivat. Naisista 37 %, miehistä 28 % ja 
muunsukupuolisista 20 % oli sitä mieltä, että palkkatasa-arvo eri-ikäisten kohdalla toteu-
tuu melko huonosti tai huonosti. 

Eri työmarkkina-asemassa olevien, kielivähemmistöjen, ulkomaalaistaustaisten kohdalla 
eri sukupuolten näkemykset palkkatasa-arvon toteutumisesta eivät merkittävästi eronneet 
toisistaan.

eri sukupuolten ja seksuaalivähemmistöjen tasa-arvo-ongelmia ei 
tunnisteta

On muitakin kuin sukupuolibinaarien mukaisia identiteettejä. Alalla työskentelee ihmisiä, 
jotka eivät identifioi itseään binaarisiin mies-nais -jaotteluihin. Näkemykset siitä, miten 
tasa-arvo toteutuu heidän kohdallaan vaihtelevat huomattavasti. Enemmistöt tunnistavat 
huonosti tasa-arvon ongelmat. 

59 % kaikista vastaajista on sitä mieltä, että eri sukupuolten ja seksuaalivähemmistön 
tasa-arvo toteutuu hyvin. Sen sijaan muunsukupuolisista vastaajista vain 30 % koki ta-
sa-arvon toteutuvan hyvin ja 70 % näki tasa-arvon toteutuvan melko huonosti tai erittäin 
huonosti. Eri sukupuolten ja seksuaalivähemmistöjen kohdalla ei valtaväestö tunnista 
myöskään omaa tietovajettaan.

Sukupuoli- ja seksuaalivähemmistöjä ei voi eikä pidä verrata keskenään, sil-
lä edm. tilanne on kaikilla elämänalueilla huomattavasti haasteellisem-
pi kuin seksuaalivähemmistöillä. Kyse on myös siitä, mikä näkyy ulospäin.

Seksuaalinen suuntautuneisuus tuntuu olevan asia jota ei ymmärretä ja joka on ehkä hieman 
tabu. Jos et jollain tavalla osoita olevasi homo, sinun oletetaan olevan hetero. Sisällöt 

käsittelevät lähinnä heteroutta ja kantasuomalaisuutta. Uralla eteneminen on vaikeaa pelkäl-
lä hyvällä idealla ja osaamisella, ilman omaa rahaa ja valmiita kontakteja. Kielivähemmistöjä 

ja erityisryhmiä ei myöskään esitetä sisällöissä eikä muutenkaan näe työtehtävissä. Johto-
tehtävissä olisi tarpeen nähdä muitakin kuin heteromiehiä ja iältään keski-iän ylittäneitä. 

Lavalla näkyy valkoisen keski-ikäisen miehen näkökulma ja maailma edustettuna meil-
lä yleisesti ja usein. Kaksituhattaluvulla on näin. ON onneksi tehty myös vahvo-

ja naisteoksia. Tekijöiden ryhmässä erilaiset seksuaaliset suuntautumiset kukoistavat 
ja saava olla omiaan, työ sujuu ja on hedelmällistä, MUTTA: lavalla ja päätöksen-

teossa, ohjelmistosuunnittelussa, rohkeudessa ja uskalluksessa on puutteita.

ikään liittyvät tasa-arvon ongelmat piilossa

Yleisen tasa-arvon toteutumisen suurimmat epäkohdat eivät olleet yhteydessä ikään. 55 % 
vastaajista katsoi yleisen tasa-arvon toteutuvan erittäin tai melko hyvin. Mutta ongelmia 
näkivät naiset ja muunsukupuoliset selkeästi miehiä enemmän. 46 % naisista, 30 % miehis-
tä ja 20 % muunsukupuolisista oli sitä mieltä, että uralla etenemisen mahdollisuudet toteu-
tuivat melko huonosti tai huonosti, kun kyseessä olivat eri-ikäiset. Yhdenvertaisten koulut-
tautuminen sen sijaan nähtiin toteutuvan suhteellisen hyvin eri-ikäisten ollessa kyseessä.
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Iän ja tasa-arvon sidoksia on vaikea tämän kyselyn pohjalta arvioida. Avoimet vastaukset 
kuitenkin toivat runsaasti esiin sukupuolittuneita ongelmia. 

Ikä nousee esiin syrjinnän kohdalla. Usein syrjintäperusteeksi mainittiin ikä. Ikään koskevaa 
syrjintää kokivat sekä nuoret että vanhemmat eri aloilla työskentelevät, erityisesti naiset. 
Ikään liittyvät tasa-arvo-ongelmat koskettavat esiintyviä taiteilijoita, naisia enemmän kuin 
miehiä. 

Yli 45-vuotiaiden naisten katsotaan olevan jo poissa pelistä, He eivät saa tukea koulutuk-
seen, heidän n erittäin vaikea työllistyä muuten kuin itse työllistämällä itsensä ja jos he ovat 
palkkatyössä, heidät kulutetaan loppuun, koska heillä ei ehkä enää ole pieniä lapsia kotona ja 
katsotaan että heillä on ns. perusaisat kunnossa eli heillä voi vapaasti teettää ylimääräisiä 

töitä (maksutta tai hyvin pienellä korvauksella) ja heidän oletetaan venyvän loputtomiin.

Palkkatasa-arvo on heikossa asemassa teatterialalla. Nuori vastavalmistunut (tai jopa kou-
luttamaton) mies tuntuu pystyvän neuvottelemalla saamaan yli 3000euroa työuransa alussa, 
vaikka samoihin summin ei moni pitkän uran tehnyt nainen ole päässyt, eikä ehkä pääse ollen-

kaan. Tässä on paljon korjattavaa ja selvennettävää. Asia aiheuttaa kitkaa ja ärtymystä.

Nuorempia tekijöitä tulisi ottaa enemmän vastuullisiin tehtäviin. Nuorilla on huonot neuvottelua-
semat kaikissa tilanteissa. Palkkaneuvottelussa saatetaan vedota esim. roolihenkilön ikään vaikka 

näyttelijä olisi 10 vuotta roolihenkilöään vanhempi. Vastuu koko tuotannon budjetista sälytetään 
nuorelle näyttelijälle. Juuri tällaiset erityisen huonot asemat palkkaneuvotteluissa on kutakuinkin 

kaikilla teknisen puolen ammattilaisilla ainakin elokuva- ja tv-tuotannoissa. Tuottajat tuntuvat 
elävän leveästi ja tekevän vähemmän töitä. Tuottajat ymmärtävät huonosti taiteellisia sisältöjä.

Esittävässä taiteessa nuoruus roolituksissa, esiintyjä kokoonpanoissa on merkittävää. Lisäksi 
hyväveli /-sisar verkosto pyörii ja ihmisiä rekrytoidaan sen mukaan, ketkä ovat ystäviä tai tu-
kevat riittävästi johtoasemissa olevien omaa agendaa ja valtaa. Tämä näkyy myös tilanteissa 

päinvastoin, jos johtoasemissa olevia henkilöiden tekoja kritisoidaan, aiheuttaa se liian usein 
kostamistoimia arvostelijoille eli heidän mustamaalaamisellaan uusille mahdollisille kol-
legoille ja työnantajille. Eli valtaa ja vallankäyttöä ei saisi edes kysyä saatikka arvostella. 

Produktion ohjaajat ovat tästä tyypillisin esimerkki. Tällöin luonnollinen oma epävarmuus 
käännetään aseeksi työryhmään, jonka kuuluisi olla yhtenäinen ja auttaa toisiaan. Ohjaajalta 
vaaditaan todella hyvää itsetuntoa ja kentällä on liikaa sellaisia ohjaajia, joiden itsetunto ei 
riitä työhönsä tai he tekevät liikaa arvioidakseen omaa toimintaansa ja miten he sen tekevät.

Ikääntyvien taiteilijoiden työtilaisuudet vähenevät (esim. naisnäyttelijät). Huolestuttava piirre, 
johon pitäisi ohjelmistovalinnoilla, yleisellä arvostuksella jne puuttua. Myös yleisön arvot-
taminen ”arvokkaammaksi”, jos saadaan nuoria liikkeelle. Ymmärrän sen koska uutta yleisöä-

kin pitää saada, mutta keski-ikäiset ja seniorit ovat hyvin tärkeä kohderyhmä. Seniorit eivät 
ole myöskään mitään typeryksiä tai ”vanhanaikaisia” asenteeltaan vaan useimmat ovat hyvinkin 

kriittisiä näkemästään ja osaavat arvottaa erilaisia esittäviä taiteita. Se ei ole iästä kiinni.

Medelålders kvinnor och män borde få mera arbete.

Ikärasismia vastaan pitäisi taistella, yli 55 ei ole liian vanha työntekoon! Perhe käsite-
tään jopa tällä alalla liian usein vain lapsiperheeksi, muita syrjitään armottomasti.
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tieto- ja tunnistamisvajetta, erityisryhmät ja ulkomaalaistaustaiset 
ulkopuolella 

I am talking about the whole theatre field (theatre institutions, theatre educa-
tion, media) that has difficulty to accept and consider foreigner artists as equal.

Työyhteisöissä, joissa olen työskennellyt, ei ole koskaan ollut erityisryhmän edustajia – 
esim. liikuntarajoitteisia tai kehitysvammaisia ammattitaiteilijoita, mikä on kovin sääli...

Erityisryhmiä käytetään esiintyjinä useimmiten ilman palkkaa isojenkin tuotanto-
talojen prosesseissa. Erityisryhmiä edustavia henkilöitä ei näe alan koulutuksis-

sa. Tasa-arvo mahdollisuudessa kouluttautua ammattilaiseksi ei toteudu.

Suuria ongelmia alalla on myös työllistymisen ja menestymisen epätasaiset mahdollisuudet eri 
sukupuolilla ja sukupolvilla. Alaa hallitsevat pääsääntöisesti vanhemmat miehet. Nuorena 

naisena uralla eteneminen tuntuu todella vaikealta ja tuntuu että oma sukupuoli ja ikä on 
jatkuva epäuskottavuutta luova tekijä. Omat ansiot laitetaan usein jonkun toisen nimiin tai niitä 

vähätellään, samaan aikaan kun nuoret miehet saattavat saada äkkikunniaa ja nerohypetystä 
yhdestä onnistuneesta ohjauksesta. Minulle on esimerkiksi alettu tarjota töitä vasta kymmenen 

vuoden ammattimaisen työskentelyn jälkeen, vaikka joka ikinen työni on ollut ns. alalla 
huomattu ja tunnustettu arvostelumenestys. En voi olla ajattelematta kuinka toisin urani 
olisi edennyt jos olisin keski-ikäinen mies. Tällaista syrjintää voisivat auttaa useammat nais-
puoliset johtajat teattereissa. Mutta sekään ei automaattisesti korjaa mitään, mikäli mielikuva 

uskottavasta ja suuresta taiteilijasta on miespuolinen. Tämän kulttuurisen mielikuvan korjaaminen 
vaatii ensinnäkin epätasa-arvon näkyväksi tekemistä ja sen jälkeen syvää ja laajaa keskustelua sen 

syistä. Teatterit jotka palkkaavat edelleen ohjaajiksi pääasiassa miehiä, kuten esimerkiksi [- -] vaikka 
ongelma on tehty jo näkyväksi, tulisi konfrontoida mediassa ja alan sisäisessä keskustelussa.

Tällä alalla ei tunnu olevan tilaa ns. heikommille, koska ihan perus-
työn tekeminen vaatii paljon energiaa, taitoja ja suhteita

Missä ovat teattereiden/elokuvien/tanssijoiden/artistien taustalla tanssivat yms. lihat tai muu-
ten kehonsa puolesta marginaaliin kuuluvat tanssijat? Entä transsukupuoliset tanssijat?

Yllä olevat kommentit kiteyttävät ongelman. Kentällä toimii ylipäätään erittäin vähän ulko-
maalaistaustaisia henkilöitä tai erityisryhmiä. Tilastot eivät kerro heidän lukumäärästään. 
Tietoa on yksinkertaisesti aivan liian vähän, mitä avoimissa vastauksissa tuotiinkin esiin. 
Vastaaminen tapahtuu mutu-tuntumalla, mitä kaikki eivät halunneet tehdä. 

Käsitykset tasa-arvon toteutumisesta tai toteutumattomuudesta ovat jakautuneet ja vastaaji-
en joukossa vallitsee tieto-, tietoisuus- ja tunnistamisvajetta. Onko kyse myös asenneongel-
masta? Miehet eivät tiedä tai ole tietoisia tasa-arvon toteutumisen esteistä ja tasa-arvon ja 
yhdenvertaisuuden vajeista ja epäkohdista, joita naiset, eri sukupuolet ja seksuaalivähemmis-
töt, erityisryhmät tai ulkomaalaistaustaiset mahdollisesti kohtaavat.

epätasa-arvoisuuden perusongelmia 
Avoimissa vastauksissa nousi esiin taiteen ja kulttuurin yleisen arvostuksen vähäisyys yhteis-
kunnassa. Useat vastaajat nostivat esiin esittävien taiteiden kentän rahoitukselliset ja raken-
teelliset epätasa-arvon ongelmat, koulutuksen epätasa-arvoisuuden, hierarkkisen ja läpinä-
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kymättömän työskentelykulttuurin sekä läpinäkymättömät rekrytointi- ja palkkapolitiikan. 
Lainsäädäntöä ja työnantajavastuita ei tunneta. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjelmat, 
joita yli 30 hengen organisaatioilta edellytetään, koettiin kuolleiksi kirjaimiksi ja muodolli-
suuksiksi, joiden toteutumista kukaan ei valvo. 

Työehtosopimusten säätelemä vakinainen työsuhde valtionosuuden piiriin kuuluvassa 
teatterissa takaa lähtökohtaisesti paremman tasa-arvon kuin epäsäännölliset työsuhteet. 
Työn murros on kiihtynyt, vakinaiset työsuhteet korvautuvat määräaikaisilla työsuhteilla 
tai toimeksiantosuhteina. 
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HENKINEN VÄKIVALTA

Taidemaailman käytäntö on edelleen se, että jollain tavalla meritoituneet ja tietyn taitei-
lijakollektiivin/-ryhmän/taiteenlajin tekijöiden kunnioitusta nauttivat ”miesohjaajanerot” 
käyttävät valtaansa härskisti, eikä työryhmät tunnu edes tunnistavan sitä. Toinen vaihto-
ehto on, että koska työskentelymahdollisuudet ja raha on vähissä ja usein nämä despootit 
ovat näiden mahdollisuuksien äärellä, ihmiset eivät halua sulkea omia oviaan ”näkemällä”, 
saati puuttumalla tähän vallankäyttöön/toisten ihmisten huonoon kohteluun, vaan ot-
tavat mieluummin vastaan ne muruset mitä saavat. Usein tilanne on myös se, että tämä 

despootti voi olla sekä oma opettaja, freelance-ohjaaja, jonka kanssa voi tehdä proggiksia 
(koska hänelle myös myönnetään rahaa) sekä taideryhmäkollega. Tällöin hänen valtansa 

on köyhille kaveritaiteilijoille aika koskematonta. Näiden ihmisten vallankäyttö ja henkinen 
väkivalta/välinpitämättömyys/hyökkäykset kohdistuvat taidemaailmassa erityisen usein tuot-

tajaportaaseen, jotka tulevat ”häiritsemään” näiden ”nerojen” tärkeää ja suurta työtä.

Tiettyjen ihmisten käytökseen on ikäänkuin ajan mittaan sopeuduttu. ”X on vähän kiukutte-
leva ja käyttäytyy joskus vähän liiankin hyökkäävästi niitä kohtaan, jotka eivät ole niin hänen 
suosiossaan, mutta on tosi hyvä tyyppi ja tärkeä alalle...”  Eli kukaan ei (enää) sano mitään..

Prosessia on jatkettu ikään kuin mitään ei olisi tapahtunut. Joissain tapauksissa kiusaaja on 
itse (huomattuaan käyttäytyneensä epäasiallisesti) kiirehtinyt johtajan luo haukkumaan 
kiusattua/jotakuta muuta, jotta kiusattu ei enää voisi mennä valittamaan kiusaajasta.

Jos kiusaaminen on tapahtunut esimiestasolta alaista kohtaan keinot ovat vähäiset.

Jos kyseessä on sosiaalinen eristäminen, uhrin on vaikea muuttaa asemaansa.

Euroopan työterveys ja -työturvallisuusviraston mukaan työpaikkakiusaaminen on tois-
tuvaa mielivaltaista käytöstä, joka kohdistuu työntekijään tai työntekijäryhmään ja muo-
dostaa terveys- ja turvallisuusriskin. Suomen työterveyslaitos määrittelee työpaikkakiu-
saamisen pitkään jatkuvaksi ja systemaattiseksi kielteiseksi kohteluksi, loukkaamiseksi, 
alistamiseksi ja mitätöinniksi. Työpaikkakiusaamiseen liittyy usein vallan epätasapaino.  

Valtioneuvoston työolobarometrissä (2017) työpaikkakiusaaminen määriteltiin seuraavas-
ti: Henkisellä väkivallalla tai työpaikkakiusaamisella tarkoitetaan työyhteisön jäseneen 
kohdistuvaa eristämistä, työn mitätöintiä, uhkaamista, selän takana puhumista tai muuta 
painostamista. Tässä kyselytutkimuksessa käytetään rinnasteista käsitettä eli puhutaan 
henkisestä väkivallasta. 

Työpaikkakiusaaminen on toistuvaa, pitkään jatkuvaa ja systemaattista kielteistä koh-
telua, loukkaamista, alistamista ja mitätöintiä. Kielteinen käyttäytyminen työyhteisössä 
muuttuu henkiseksi väkivallaksi silloin, kun se jatkuu systemaattisesti kohdistuen samaan 
henkilöön pitkään ja toistuvasti. Työpaikkakiusaaminen ja henkinen väkivalta tarkoittavat 
samaa asiaa työelämässä. Tutkijoiden mukaan voidaan puhua työpaikkaväkivallasta. Muita 
synonyymejä ovat: kiusaaminen, savustaminen, sortaminen, painostus, alistaminen ja 
simputus. (Maarit Vartia). Työterveyslaitoksen mukaan synonyymejä ovat häirintä ja epä-
asiallinen kohtelu. Ruotsissa työpaikkakiusaamisesta ja henkisestä väkivallasta käytetään 
käsitteitä mobbning, mobbning, psykiskt våld, psykist terror tai trakassering, Englannissa 
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termejä ovat muun muassa bullying, mobbing, psychological violence, work harassment tai 
psychological harassment.

Tutkijat ovat kuitenkin todenneet, että jatkumista keskeisempää on huomioida se, miten 
yksilö kokee toistuvan kielteisen käyttäytymisen, mitkä ovat sen vaikutukset ja seuraukset. 
Kun ihminen kokee työpaikkakiusaamista, on se henkistä väkivaltaa häntä kohtaan. Tässä 
selvityksessä haluamme tietoisesti käyttää käsitettä henkinen väkivalta, koska siihen yhdis-
tyy työpaikkakiusaamista vahvemmin ajatus teon vakavuudesta.

Euroopan työolotutkimuksen mukaan Suomi on kyseenalaisesti yksi työpaikkakiusaamisen 
kärkimaita. Valtioneuvoston Työolobarometri (2017) mukaan jonkinasteista kiusaamista 
työpaikallaan oli kokenut 59 %. Kiusaajina ovat useimmiten työtoverit (35 %). 3 % kertoi 
kiusaamisen olevan jatkuvaa. Miehet raportoivat kiusaamisesta naisia harvemmin. Työ-
paikkakiusaaminen on yleisempää julkisella sektorilla kuin yksityisellä. 

henkinen väkivalta yleistä – puuttumattomuus enemmän sääntö 
kuin poikkeus

Esittävät taiteet eivät muodosta poikkeusta yleisestä työelämästä. Henkinen väkivalta on 
ongelma myös esittävien taiteiden alueilla työskentelevien keskuudessa. Saattaa jopa olla, 
että henkinen väkivalta esittävissä taiteissa on hieman yleisempää kuin muualla. Luvut 
eivät ole täysin verrannollisia Työolobarometrin kanssa. Vaikuttaa kuitenkin siltä, että esit-
tävien taiteiden alalla henkistä väkivaltaa esiintyy enemmän kuin muualla. 

Tässä kyselyssä 26 % vastaajista kertoi havainneensa viimeisen kolmen vuoden aikana hen-
kistä väkivaltaa usein (21 %) tai jatkuvasti (13 %). Lähes puolet (49 %) kertoi havainneensa 
henkistä väkivaltaa harvoin työpaikalla tai työskentelyyn liittyvissä tilanteissa. Henkistä 
väkivaltaa oli kokenut 20 % usein (17 %) tai jatkuvasti (3 %).

KUVA 8: KUINKA USEIN OLET HAVAINNUT TOISEN HENKILÖN JOUTUNEEN/OLET JOUTUNUT 
HENKISEN VÄKIVALLAN KOHTEEKSI TYÖSSÄSI TAI TYÖHÖN-/TEHTÄVÄÄNOTTOTILANTEISSA 
VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA?
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Asia on ja pysyy. 

Pelko väkivallan käyttäjää kohtaan on niin suuri, että ku-
kaan muu ei ole uskaltanut siihen puuttua. 

Henkistä väkivaltaa on käyttänyt esimiesasemassa oleva henkilö, jolloin en ole voi-
nut pyytää ketään puuttumaan siihen. Myöskään kollegani eivät ole halun-

neet puuttua. Kun henkistä väkivaltaa on käyttänyt kollegani, esimies on aset-
tunut hänen puolelleen, eikä käsitellyt asiaa neutraalisti selvittäen. 

Esimiehet ovat odottaneet, että projekti on mennyt ohi, eikä 
asiaan ole sen jälkeen tarvinnut enää puuttua. 

Olosuhteet on lopulta ajaneet minut vaihtamaan työpaikkaa.

Asioiden ja räiskyvien ihmisten katsotaan vain kuuluvan intohimoammat-
tiin; työyhteisössä on niitä joiden sallitaan käyttäytyä kohtuuttomas-

ti toisia ihmisiä kohtaan, koska he ”ovat sellaisia taiteilijoita”. 

Vähättelemällä ongelmaa, kääntämällä minut ongelmaksi, lakaisemalla maton alle, syyllistämällä 
minut, esittämällä itseeni kohdistuva varoitus liittyen asianmukaiseen toimintatapaani tilanteessa. 

Minut on laitettu sivuun, ”ulostettu” töistä kertomatta syytä. Yhtäk-
kiä vain työni loppuivat, tai viesteihini tai meileihini ei vastattu. 

Esimies mollasi ja nöyryytti, huusi jatkuvasti. Hän sai pienen tiimin --- kil-
pailemaan rumasti toisiaan vastaan. Muut pitivät häntä hyvänä esimiehe-

nä ja mukavana ihmisenä eikä ehkä kukaan uskonut millaista se oli.

Olen tehnyt kaksi valitusta, sekä pitänyt tilannetta esillä ja johdon tiedossa jo pian 
3 vuotta, mutta tilannetta ei oteta vakavasti. Kokemukseni on, että johto on jatka-
nut samaa väkivaltaa alkuperäistä väkivaltaa harjoittanutta esimiestä suojellakseen.

KUVA 9: ONKO HAVAITSEMAASI/KOKEMAASI HENKISEEN VÄKIVALTAAN PUUTUTTU? 
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eri ammateissa erilaista henkistä väkivaltaa – kohteena useimmiten 
naiset

Henkinen väkivalta ilmenee mielipiteiden huomiotta jättämisenä, kohtuuttomana tehok-
kuuden vaatimuksena ja kohtuuttomana työmääränä ja tiedon pimittämisenä.

Henkinen väkivalta kohdistuu eri tavoin eri ammattiryhmiin. Erityisesti tekniikan parissa 
työskentelevät olivat havainneet muihin kohdistuvaa henkistä väkivaltaa selvästi enemmän 
kuin muut: 38 % oli havainnut usein (29 % tai jatkuvasti 9 %). Myös tekniikassa työskente-
leviin itseensä kohdistui henkistä väkivaltaa jatkuvasti (8 %) muita useammin. Tekniikassa 
työskentelevät naiset olivat kokeneet miehiä enemmän henkistä väkivaltaa. Näyttelijöis-
tä 33 % oli kokenut henkistä väkivaltaa usein tai jatkuvasti. Hallintoon kokonaisuutena 
kohdistui selvästi keskimääräistä enemmän henkistä väkivaltaa: 31 % oli kokenut henkistä 
väkivaltaa usein (29 %) tai jatkuvasti (2 %).

Kohtuuttomasta työmäärästä tai kohtuuttomasta työtahdista kärsivät eniten hallinto ja 
tekniikka. Tutkimus- ja opetustehtävissä sekä hallintotehtävissä toimivat joutuvat muita 
enemmän tekemään töitä, jotka eivät vastaan työntekijöiden osaamista tai heiltä on poistet-
tu tehtäviä. Teknisissä ammateissa henkinen väkivalta merkitsee useimmiten tiedon pimit-
tämistä tai nöyryyttämistä
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KUVA 10: MINUUN ON KOHDISTUNUT TYÖSSÄNI TAI TYÖHÖNOTTOTILANTEISSA HENKISTÄ 
VÄKIVALTAA SEURAAVIN TAVOIN VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA:
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KUVA 11: KUKA ON HARJOITTANUT HENKISTÄ VÄKIVALTAA? 
(OMA KOKEMUS)

0 %

20 %

40 %

60 %

80 %

17 %

66 %

52 %
56 %

22 %

52 %

33 %

Alainen AsiakasLähiesimies Muu 
esimies

Muu 
valta-asema

Työtoveri Palkkaaja YhteistyökumpMuu

11 %
14 %

Henkisen väkivallan kohteeksi joutuneet ovat muita useammin naisia (25 %), ja naiset 
kokevat henkistä väkivaltaa lähiesimiehen taholta 65 % sekä asiakkaiden tai sidosryhmien 
taholta (18 %) muita useammin. Miehille sen sijaan oli muita useammin kuitenkin jäänyt 
epäselväksi, oliko henkiseen väkivaltaan puututtu (33 %).  

Avoimista vastauksista välittyy kokemuksia siitä, miten raskasta, ahdistavaa, pelottavaa ja 
nöyryyttävää on joutua kokemaan henkistä väkivaltaa. Erityisen raskaaksi tilanteen tekee 
se, että tilanteesta ei välttämättä uskalleta kertoa tai jos kerrotaankin – niin tilanteen kor-
jaamistoimiin ryhdytään hämmästyttävän harvoin. Yli puolet (53,5 %) vastanneista koki, 
ettei heihin itseensä kohdistuneeseen henkiseen väkivaltaan ollut puututtu ja viidennes oli 
epätietoinen siitä, oliko asiaan puututtu. Vain 25 %:lla oli kokemuksia siitä, että tilantee-
seen olisi puututtu. Puuttumattomuus viestii epäsuorasti siitä, että työyhteisössä hyväk-
sytään ja suvaitaan tai vähintäänkin katsotaan sormien lävitse kiusaavaa ja epäasiallista 
käyttäytymistä.

Esittävien taiteiden erilaisissa työyhteisöissä ja työtilanteissa ollaan kaukana henkisen 
väkivallan nollatoleranssista, jossa yksiselitteisesti viestitettäisiin, ettei minkäänlaista hen-
kistä häirintää hyväksytä, ja jossa henkisen väkivallan kohteeksi joutunut tai kuka tahansa 
epäasiallista kohtelua havainnut voisi nostaa epäasiallisen käyttäytymisen puheeksi. Ani 
harvoin esimies tai joku muu asiasta vastuussa oleva taho puuttuu asianmukaisella taval-
la tilanteeseen heti, kun hän on saanut tiedon kiusaamiskokemuksesta tai -havainnosta. 
Työnantajalla on kuitenkin velvollisuus puuttua tilanteeseen. 

Avoimet vastaukset kertovat siitä, millaisen vallan väärinkäytön kohteiksi ihmiset ovat 
joutuneet. Henkistä väkivaltaa on toistuva mielipiteen huomiotta jättäminen, työyhteisön 
ulkopuolelle sulkeminen, töiden poistaminen tai niiden lisääminen kohtuuttomasti tai koh-
tuuttoman työtahdin vaateet. Henkistä väkivaltaa on myös virheiden tai erehdysten toistu-
va kritisointi, loukkaavat huomautukset, huutelu, aggressiivinen käyttäytyminen.  
 
Henkistä väkivaltaa on ilmeisesti vaikea todentaa – huolimatta sen yleisyydestä. Erityi-
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sen ongelmalliseksi henkisen väkivallan todentamisen tekevät tilanteet, joissa kiusaaja on 
esimiesasemassa toimiva tai muutoin valtaa käyttävä henkilö ja kiusattu määräaikaisessa 
työsuhteessa. Toisaalta myös esimiesasemassa ja johtotehtävissä olevat ovat joutuneet hen-
kisen väkivallan kohteeksi.

työyhteisölle arkaluonteinen ja vaikea tunnistaa

Tässä selvityksessä on pystytty raapaisemaan vain pintaa siitä, mitä henkinen väkivalta 
merkitsee sen kokeneelle ja koko työyhteisölle. Vastauksista kuitenkin ilmi se, että henkisen 
väkivalta koetaan erityisen ongelmalliseksi, arkaluonteisesti ja vaikeaksi tunnistaa. Saman-
aikaisesti kokemuksista usein vaietaan – leimatuksi tulemisen pelosta ja pelosta, että työtä 
ei mahdollisesti jatkossa olemaan mahdollista saada.  
 
Työyhteisöissä ei ole välineitä käsitellä henkistä väkivaltaa tai toimintaohjeita henkisen 
väkivallan estämiseksi. Työterveyshuolto ei ulotu kaikkiin työntekijöihin, työsuojelukaan ei 
välttämättä osaa toimia. Tämän kyselyn perusteella näyttää siltä, että henkisen väkivallan 
kohteeksi joutuneen tukena on lähinnä vain lähiyhteisö perhe ja ystävät, mahdolliset vertai-
set. Henkisen väkivallan käsittely jää useimmiten vain yksityiselle tasolle.

Oman työn epävarmuuden takia epätasa-arvoisen kohtelun esiintuominen on oman koke-
muksen mukaan riskialtista. Vaikutusmahdollisuudet tuntuvat olemattomilta määräaikai-
sena työntekijänä. Yksin on myös vaikea taistella tuulimyllyjä vastaan, hankalaksi leima-
utuminen ei auta tulevien töiden saamista. Toisaalta räikeisiin tapauksiin olisi helpompi 

puuttua, mutta häilyvän rajan tuntumassa tapahtuvasta kohtelusta on vaikea sanoa, onko 
se vain huonoa henkilökemiaa, huonoa tiedottamista vai oikeasti epäasiallista käytöstä. 

Vapaan kentän ryhmissä, joissa työskentely muistuttaa itsensä työllistämistä ja yrittä-
mistä, on vähän resursseja ristiriitojen ratkaisuun ulkopuolisen avun kautta. Ryhmän 
on itse ratkaistava ongelmansa, ja se on hyvin raskasta kaikille osapuolille. Tilanteet 
menevät helposti yhä enemmän solmuun, kun kaikki ratkaisuun osallistuvat ovat myös 
osallisia. Sama koskee tietysti myös isompia laitoksia, mikäli ongelmat yritetään ratkoa 

samalla porukalla, jonka sisällä ne ovat syntyneetkin. Vakiintuneemmissa työyhteisöissä 
myös ristiriidat kehittyvät vuosien ja vuosikymmenten ajan, eikä toimintamallien muut-
taminen ole helppoa. Molemmissa tilanteissa auttaisi alan erityisluonteen tunnistava 

ammattiapu, jonka pyytäminen olisi helppoa ja jonka kustannus olisi kohtuullinen. 

talouskurimus altistaa

Esittävissä taiteissa taistellaan väheneviä resursseja vastaan, vos-teattereissa samoin 
kuin yliopistoissa ja korkeakouluissa, on vakinaista henkilökuntaa – erityisesti taiteellista 
henkilökuntaa, lähinnä näyttelijöitä  – vähennetty, myös vakinaista suunnittelevaa taiteel-
lista henkilökuntaa on entistä vähemmän. Eripituisilla määräaikaisilla sopimuksilla työs-
kentelevät pelkäävät jatkotyöllistymisensä suhteen. Pienempi vakinaisessa työsuhteessa 
oleva joukko tekee entistä enemmän työtä, työtä vaaditaan tehostamaan, kuormitus ja kiire 
lisääntyvät. Vapaalla kentällä puolestaan sinnittelee kasvava pätkätyöläisten joukko. 

Tässä kyselyssä ei kysytty, mistä henkisen väkivallan nähtiin johtuvan, ei myöskään kysyt-
ty työskentely- ja johtamiskulttuurista, mutta avovastaukset tuovat esiin paitsi rahoituksen 
ja rakenteen ongelmia myös työskentelykulttuurin sekä arvoihin ja asenteisiin liittyviä 
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vinoumia, asiantuntematonta tai jopa mielivaltaista henkilöjohtamista tai lähiesimiestyötä. 

Yleisesti ottaen henkistä väkivaltaa on selvästi enemmän sellaisissa yhteisöissä, joissa kii-
reen vuoksi kuormitus on suuri. Henkisen väkivallan yleisimpien syiden nähdään kumpua-
van organisaatiosta ja sen kulttuurista: työhön liittyy ristiriitoja ja ongelmia, erilaisia roo-
likonflikteja, suurta kuormitusta ja työtehtäviin liittyvää stressiä. ( Einarsen, Zapf, Vartia, 
1999). Henkiselle väkivallalle altistavat myös alalla vallitsevat tietoiset tai tiedostamattomat 
näkemykset taidetyön erityisyydestä, vaadittavasta suuremmasta sietokyvystä, taiteilija-
myytistä tai nerokultista, piilohierarkioista jne. Ala on tässä mielessä erityisen riskialtis.

Kukaan ei uskalla tarttua toimeen. Ei uskalleta viedä asioita eteenpäin. Asiois-
ta kyllä puhutaan ja kuiskitaan. Kovasti myös suunnitellaan eri toimenpitei-
tä, mutta kukaan ei kuitenkaan oikeasti uskalla tehdä asioille yhtään mitään.

Katseet kääntyvät. Kieltäydytään keskustelemasta. Epäkohdan huomioi-
vat syrjäytetään VÄLITTÖMÄSTI työyhteisön ulkopuolisiksi.
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SYRJINTÄ

Toisessa maassa kouluttautuneen on vaikea vakiinnuttaa asemansa kentällä.

Det som är största problemet med allt inom den teatern jag jobbar på att det 
inte finns människor med olika bakgrunder, vilket har att göra med hela Svens-
kfinlands och Finlands sätt att föredra bekanta, släktningar och kompisar när 

det anställds istället för en breddad rekrytering. är inte tillgängligt.

Toisessa maassa kouluttautuneen on vaikea vakiinnuttaa asemansa kentällä. 

Nykyisin työllistyminen riippuu lähes täysin kunkin olemassa olevista ammatil-
lista suhteista, jotka on hankittu mm. harrastajataustan. koulutuksen ja aiempi-
en työkokemusten kautta. Tämän vuoksi pienten piirien ulkopuolelta, esim. toi-

sessa maassa kouluttautuneen on vaikea vakiinnuttaa asemaansa kentällä.

Hyvä veli ja hyvä sisar -verkostot pyörivät.

Merkittävin tekemäni havainto on ollut iän perusteella tapahtuva syrjintä. Vastaa-
van työ- ja koulutustaustan omaavia henkilöitä arvostetaan ikänsä perusteella. Välil-
lä nuorena ihmisenä olen palkkaneuvotteluissa kädetön vain ikäni vuoksi, vaikka olisin 

korkeammin koulutettu kuin kollegani. Samoin myös vanhempia hakijoita syrjitään työn-
haussa, mikäli he hakevat alempien toimihenkilöiden työtehtäviä. koska ammattiryh-

mäni on vahvasti naisoletetuista koostuva, miesoletettuja syrjitään positiivisesti.

mitä syrjintä on?
Syrjintää on se, että ihmistä kohdellaan huonommin jonkin henkilökohtaisen ominaisuu-
den perusteella. Tällaisia ovat esimerkiksi ikä (nuoret, vanhat), sukupuoli, alkuperä, kansa-
laisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, 
perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkilöön 
liittyvä syy.

Yleisessä Työolobarometrissa (2017) on kysytty ainoastaan arvioita omalla työpai-
kalla havaitusta syrjinnästä, mutta se ei kerro omakohtaisista syrjintäkokemuksista. 
Tutkimusten mukaan itse koettu syrjintä liittyy yleensä tiedon saantiin, työtovereiden ja 
esimiesten asenteisiin sekä arvostuksen saamiseen (Sutela & Lehto 2014, 121–124.) Syrjin-
nästä on runsaasti muutakin tutkimustietoa työolotutkimuksessa, työolobarometreissa, 
Eurobarometreissä, työsuojeluviranomaisten aineistoissa jne. Myös useiden alojen työ-
markkinajärjestöt ovat keränneet tietoa syrjinnästä. 

Työolobarometrin (2017) mukaan yleisimmin syrjintä perustui työsuhteen määräaikaisuu-
teen (13 %), osa-aikaisiin kohdistuvaa syrjintää oli havainnut noin 6 %. Työsuhdeperustei-
nen syrjintä oli viime vuosina yleistynyt. Terveydentilaan perustuvaa eriarvoista kohtelua 
tai syrjintää oli havainnut 10 %. Vastaajista 9 % arvioi työpaikalla esiintyvän korkeaan 
ikään perustuvaa syrjintää, nuoreen ikään perustuvaa syrjintää oli vähemmän; 5 % arvioi 
nuoreen ikään perustuvaa syrjintää. Naisiin kohdistuvaa syrjintää oli havainnut 7 %, mie-
hiin kohdistuvaa syrjintää oli havainnut vain 1 %. Syntyperään kohdistuvaa syrjintää oli 
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havainnut 3 %.

ikääntyneitä ja nuoria syrjitään – naiset useammin syrjinnän koh-
teena

Esittävissä taiteissa viidenneksellä vastanneista (21,5 %) oli havaintoja usein tai jatkuvasti 
tapahtuneesta syrjinnästä viimeisen kolmen vuoden ajalta. Omakohtaisia usein tai jatku-
vasti tapahtuneita syrjintäkokemuksia oli 13 %:lla. Jatkuvaa syrjintää oli kokenut 3 %.
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Syrjintää harjoittivat esimiesasemassa olevat, lähiesimiehet tai muut valta-asemassa 
olevat sekä tehtävään palkkaaja tai toimeksiantaja, mikä tekee syrjintään puuttumisen 
ongelmalliseksi. Syrjintään olikin puututtu varsin vähän, vain 9 % syrjintää kokeneista 
vastasi, että asiaan oli puututtu. 14 % arvioi, että heidän työpaikalla havaitsemaansa 
syrjintään oli puututtu.

Yleisimmin syrjintä perustui ikään. Ikäsyrjinnän kohteiksi ovat joutuneet sekä ikään-
tyneet että nuoret. Avoimet vastaukset toivat esiin ikäsyrjinnän monitulkintaisuuden. 
Nuoret kokevat omien kykyjensä vähättelyä, ja ikääntyneet joutuvat kokemaan ennak-
koluuloisia asenteita, heidän syrjintänsä on usein rakenteellista. Ikääntyvä esiintyvä 
taiteilija työllistyy heikommin. Ikäsyrjinnässä näkyy sukupuolittunut ero: ikäsyrjin-
täkokemuksia oli naisilla enemmän: 56 % naisista koki, että syrjintä on johtunut iästä, 
miehistä vain 37 %. Syrjintä kohdistui myös työmarkkina-asemaan ja koulutustaustaan. 

KUVA 14: KUKA ON HARJOITTANUT SYRJINTÄÄ? (OMA KOKEMUS)
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KUVA 15: MISTÄ ARVELET SYRJIVÄN KÄYTÖKSEN SINUA KOHTAAN JOHTUVAN?
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Lisäksi muina syinä mainittiin hyvin usein erilaisiin ulkoiseen olemukseen liittyviä tekijöi-
tä, esimerkiksi ylipaino, vaaleahiuksisuus tms. Ulkonäköön perustuva syrjintä on ilmeisesti 
tosiasiassa yleisempää kuin mitä syrjintäperusteista nyt käy ilmi. Vastaajat viittaavat myös 
avoimissa vastauksissaan valtataisteluun, nokkimisjärjestykseen, nepotismiin, erilaisiin 
suosikkijärjestelmiin.

eri ammateissa syrjinnän syyt erilaisia 
Palkkasyrjinnässä yleisin on tilanne, jossa työntekijälle tarjotaan taloudellisiin seikkoihin 
vedoten alhaisempaa palkkaa tai muutoin alhaisempaa korvausta kuin mihin työsopi-
mukset velvoittavat tai hänelle ei ole maksettu ylityökorvauksia. Esimerkiksi tekniikassa 
työskentelevistä miehistä 12 % koki tulleensa jatkuvasti palkkasyrjityksi, tekniikassa työs-
kentelevistä naisista neljännes koki tulleensa usein syrjityksi: heille on maksettu työeh-
tosopimuksia alhaisempaa palkkaa. Omasta mielestään päteviä hakijoita on ohitettu työn 
haussa tai työtehtäviä jaettaessa. Työntekijöitä on asetettu eriarvoiseen asemaan. Vastaajat 
kommentoivat mm. määräaikaisia sopimuksia syrjiviksi, koska monet toistaiseksi voimassa 
olevaan työsopimukseen liittyvät edut jäävät toteutumatta. Syrjintään on liittynyt nepotis-
mia. Työhönottotilanteessa kysytään perhesuhteista.

Eri esittävien taiteiden ammateissa syrjintäperusteet vaihtelevat. Erityisen korkeita olivat 
suunnittelutyötä tekevien työmarkkinaperusteiset syrjintätapaukset. Toimintakykyyn liit-
tyvä syrjintää kokivat erityisesti esiintyvät taiteilijat, tanssijat ja näyttelijät. Koulutustaus-
tasta johtuva syrjintä oli erityisen yleistä tekniikassa työskentelevillä, samoin esiintyvillä 
taiteilijoilla. Tanssijoista 33 % näki syrjinnän johtuvan koulutustaustasta, näyttelijöistä 
peräti 51 %. Naisnäyttelijät kokivat muita enemmän sukupuoleen liittyvää syrjintää.

Ulkonäköön ja toimintakykyyn liittyvät syrjintäperusteet herättävät kysymykset alalla 
vallitsevasta ableismista ja ulkonäköruumiillisuudesta. Ulkonäköä pitivät tanssijoista 38 % 

KUVA 16: MINUUN ON KOHDISTUNUT TYÖSSÄNI TAI TYÖHÖNOTTOTILANTEISSA SYRJINTÄÄ SEURAA-
VIN TAVOIN VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA:
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ja näyttelijöistä 29 % syrjinnän perusteena. Tanssijoista 31 % ja näyttelijöistä 19 % katsoi 
syrjinnän johtuneen heikentyneestä toimintakyvystä. Taiteilijan asema 2010 -tutkimuk-
sessa (Rensujeff 2014), joka oli tehty ennen #metoo –kampanjaa, sukupuoleen kohdistuvaa 
syrjintää oli kokenut seitsemän prosenttia naistaiteilijoista ja yksi prosentti miestaiteilijois-
ta. 

erityisryhmiä tai ulkomaalaistaustaisia ei alalla juuri työskentele

Avovastauksissa todetaan myös, että alalla ei juurikaan työskentele erityisryhmien edus-
tajia. Alalla työskentelevien piirissa vallitsee normatiivinen perhekäsitys, jolloin perhe 
ymmärretään ainoastaan lapsiperheeksi, jolloin muiden perhemuotojen edustajia syrjitään. 
Syrjinnän kohteena saattavat olla esimerkiksi omista vanhemmistaan huolehtivat työnteki-
jät. Adoptiovanhempien todettiin olevan perhevapaiden suhteen huonommassa asemassa.  

Alalla työskentelee äärimmäisen vähän muita kuin ns. kantasuomalaisia. Kuten jo aiemmin 
todettiin, tämä kyselykään ei ulkomaalaistaustaisia juuri saavuttanut. Syrjinnän tunnista-
misen tekee vaikeaksi se, että useat syrjinnän syyt, esimerkiksi etnisen taustan tai kansa-
laisuuden perusteella tapahtuvan syrjinnän perimmäiset syyt ovat rakenteellisia (Scheinin 
1996). Ylipäätään syrjintä on helppo kätkeä yleisesti hyväksyttävien perusteiden taakse. 

Syrjintään, kuten henkiseen väkivaltaan, liittyy valta- ja riippuvuussuhteita. Erityisen 
riippuvaisia ovat eripituisissa määräaikaisissa työ- tai toimeksiantosuhteissa työskentelevät 
henkilöt, joiden jatkotyöllistyminen on toisen päätettävissä. Pienessä maassa, esittävien 
taiteiden parissa, jossa ihmiset tuntevat toisensa, ihmiset pelkäävät leimautumista hanka-
liksi työntekijöiksi. Kysymys on myös kilpailusta, jota käydään työtilaisuuksista. Syrjintää 
saattaa useissa tapauksissa jäädä näkymättömiin.   
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SEKSUAALINEN HÄIRINTÄ

Sellaisen ilmapiirin salliminen työpaikalla tai työyhteisössä, jossa asiaton, hal-
veeraava ja loukkaava seksuaalisviritteinen ja sukupuoleen kohdistuva kielenkäyt-
tö, ”vitsailu” tai kommentointi, joka ei välttämättä kuitenkaan sisällöltään suo-

ranaisesti kohdistu kehenkään yhteisön osapuoleen, sallitaan tai on vallalla.

Naisten harjoittamasta seksuaalisesta häirinnästä ja vallankäytöstä on vaiettu ja 
vaietaan edelleen, koska se ei sovi vallitsevaan ideologiaan. Esimiesasemassa ole-
vien naisten epäasiallinen käytös on arkipäiväistä, samoin kuin – varsinkin erimie-

lisyystilanteissa – miesten seksuaalinen vähättely, mitätöinti ja pilkkaaminen.

Alalla on näkymätön harmaa alue, hierarkiat, ns. vakiintuneet toiminta- ja käy-
töstavat. Isot pojat ja tytöt määräävät tahdin. Peli voi olla kovaa ja julmaa.

Prekaarissa asemassani olen ollut niin yksin, ettei ole ollut oikein ketään kenelle kertoa. 
Tukirakenteet palvelevat niitä jotka ovat jollain tavoin järjestelmän sisällä/ esim. töissä.

Työterveyshuolto on hampaaton, avi ei käytännössä toimi yksittäistapauksissa ja alan toi-
mijoiden (teatterit) hallinto- ja reagointikulttuuri matelee jossain 1960-luvun tasolla.

En ole pystynyt kertomaan kokemuksistani kenellekään, etten menettäisi niitäkin vä-
häisiä töitäni, joita minulla on (noin 15.000€ vuositulot). Lisäksi syrjintä ja kiu-

saaminen on sen luontoista, että sitä on vaikea todistaa millään tavalla.

Haluan pitää työpaikkani ja häiritsijät ovat lähes poikkeuksetta valta- tai esimiesasemassa.

Seksuaalinen häirintä on tasa-arvolain (609/1986) määritelmän mukaan sanallista, sana-
tonta tai fyysistä, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua käytöstä, joka loukkaa henkilön 
henkistä tai fyysistä koskemattomuutta ja luo uhkaavaa, vihamielistä, halventavaa, nöy-
ryyttävää tai ahdistavaa ilmapiiriä. Tavallisimpia seksuaalisen häirinnän muotoja ovat mm. 
loukkaavat kaksimieliset vitsit, härskit puheet ja asiattomat vartaloon tai seksuaalisuuteen 
liittyvät huomautukset.

Sukupuoleen perustuvalla häirinnällä tarkoitetaan tasa-arvolaissa henkilön sukupuoleen, 
sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvää ei-toivottua käytöstä, joka ei 
kuitenkaan ole luonteeltaan seksuaalista. Tällainen käytös ilmenee esimerkiksi halventava-
na puheena toisesta sukupuolesta ja muuna toisen sukupuolen alentamisena.

Tasa-arvobarometrin (2017) mukaan naiset olivat kokeneet seksuaalista häirintää, suku-
puoleen liittyvää vihapuhetta ja vähättelyä tai yliolkaista käytöstä selvästi useammin kuin 
miehet. Naisista 38 %, miehistä 17 % oli kokenut seksuaalista häirintää viimeisen kahden 
vuoden aikana. Nuoret naiset kohtasivat häirintää miehiä enemmän. Yli puolet alle 35-vuo-
tiaista naisista oli kokenut seksuaalista häirintää kahden viime vuoden aikana.
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Esittävien taiteiden alalla työskentelevistä 6 %:lla oli havaintoja toisiin kohdistuvasta usein 
tai jatkuvasta seksuaalisesta häirinnästä viimeisen kolmen vuoden aikana. 2 % vastanneis-
ta oli joutunut seksuaalisen häirinnän kohteeksi. seksuaalisen häirinnän kohteeksi joutui-
vat eniten muunsukupuoliset (10 %), huomattavasti enemmän kuin naiset (2 %) tai miehet 
(1 %). Eri ammattiryhmistä esiintyvät taiteilijat joutuvat kokemaan eniten seksuaalista 
häirintää (4 % vastanneista), tutkimuksessa ja opetuksessa työskentelevät 3 %. 
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KUVA 18: KUKA ON HARJOITTANUT SEKSUAALISTA HÄIRINTÄÄ? (OMA KOKEMUS)
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Seksuaalinen häirintä on tarkoittanut loukkaavaksi koettuja kaksimielisyyksiä tai härs-
kiyksiä, ”rivoa ja kaksimielistä läppää”, vihjaavaa seksuaalisvärittynyttä puhetta, joka on 
”tarkoitettu kohteliaisuudeksi. Häirinnän kohde joutuu sietämään ahdistavalta tuntuvaa 
fyysistä lähentelyä tai koskettelua, vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuneita ikäviä 
huomautuksia. Fyysinen lähentely saattaa tarkoittaa epäasiallista kehollista kontaktia, 
joka ei ole sidoksissa taiteellisiin päämääriin. Henkilö joutuu kuulemaan oletuksia suku-
puolestaan, toinen joutuu myös sukupuolta koskevien oletusten kohteeksi tai hänelle esite-
tään vaatimuksia pukeutua teoksessa ahdistavaksi koetulla tavalla. Yksi joutuu sietämään 
”kaverillisista läpsäisyä takapuolelle hyvässä hengessä”. Eräällä ohjaajalla oli tapana ”purra 
ja huoritella”. Seksuaaliseen häirintään on puututtu äärimmäisen vähän, huomattavasti 
vähemmän henkiseen väkivaltaan tai syrjintään. 

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

33,5 %

30,5 % 57 %

45 %21,5 %

12,5 %

Kyllä, miten? En osaa sanoa Ei

Toiseen kohdistunut
Havaittu

Itseen kohdistunut
Koettu

KUVA 20: ONKO HAVAITSEMAASI/KOKEMAASI SEKSUAALISEEN HÄIRINTÄÄN PUUTUTTU?

0 % 10 % 20 % 30 % 40 %

Minua on lähennelty tai 
kosketeltu fyysisesti 
epämiellyttävällä / 
ahdistavalla tavalla.

Ulkonäköäni on 
arvosteltu tavalla, jonka 
olen kokenut epämiel-
lyttäväksi.

2 %

8 % 1 %

Minulle on puhuttu 
kaksimielisyyksiä tai 
härskiyksiä, jotka koen 
loukkaaviksi.

3 %12 %

10 %

Jatkuvasti

Usein

KUVA 19: MINUUN ON KOHDISTUNUT TYÖSSÄNI TAI TYÖHÖNOTTOTILANTEISSA SEKSUAALISTA 
HÄIRINTÄÄ SEURAAVIN TAVOIN VIIMEISEN KOLMEN VUODEN AIKANA:
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uhrit vaikenevat häpeästä sekä leimautumisen ja työn menettämisen 
pelosta 
Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kenelle he ovat kertoneet kohtaamastaan epäasiallisesta 
kohtelusta ja miten kertomaan on reagoitu. Tässä arviointi kohdistui kaikkiin kolmeen täs-
sä kyselyssä käsiteltyyn epätasa-arvoisen ja epäasiallisen käyttäytymisen muotoon: henki-
seen väkivaltaan, syrjintään, seksuaaliseen häirintään

Erilaista epäasiallista kohtelua kokeneita on estänyt kertomasta kokemuksista kenellekään 
häpeä, ”pelko siitä, että on jotenkin itse aiheuttanut väärinkohtelun”, pelko vaikeaksi tai 
hankalaksi leimautumisesta tai työsuhteen vaikeutumisesta, pelko siitä, että esim. seksuaa-
lisen häirinnän kokemukseen ei uskota. Koska seksuaalista häirintää harjoittaa useimmi-
ten valta- tai esimiesasemassa oleva, saattaa epäasiallista kohtelua kokenut vaikenee työ-
paikan menettämisen pelossa.  
 
Avoimissa vastauksissa nousee esiin häpeä, pelko ja itsesyytökset, mutta myös kyynisyys 
alalla vallitsevassa käyttäytymisnormistosta, jonka mukaisesti kaikenlaista tulee sietää, 
”näin se vain menee” eikä mikään tule muuttumaan. Eräs vastaaja totesi alan käytäntöjen 
olevan ”kypsymättömiä, epästabiileja ja turvattomia”. 

KUVA 21: KENELLE OLET KERTONUT KOKEMUKSISTASI? VOIT VALITA USEAMMAN VAIHTOEHDON.

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

Työsuhteen tai työskente-
lyn aikana ystävälle, per-
heenjäsenelle, läheiselle

Työsuhteen tai työskente-
lyn aikana työtoverille

Työsuhteen tai työskente-
lyn päättymisen jälkeen 
työtoverille

Työsuhteen tai työskente-
lyn päättymisen jälkeen 
ystävälle, perheen-
jäsenelle, läheiselle

Työsuhteen tai työskente-
lyn aikana lähiesimiehelle

75 %

31 %

32 %

38 %

69 %
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ymmärrystä kollegoilta

Jos epäasiallista kohtelua kokenut on uskaltautunut puhumaan kokemuksistaan, hän on 
saanut osakseen myös ymmärrystä, myötätuntoa, uhrille on tarjottu tietoa, vertaistukea 
ja keskusteluapua. Toisaalta taas uhri on saattanut kokea vähättelyä ja syyllistämistä. 
Hänen on katsottu ottavan asiat liian henkilökohtaisesti, häntä on syyllistetty tilanteesta 
tai annettu ymmärtää, ettei osaa hoitaa asiaa. Kertominen on saattanut johtaa myös uhrin 
seuran välttelyyn ja vaikenemiseen, kiusaamiseen, voivotteluun, kummasteluun. Eräs vas-
taaja luonnehti reaktiota välinpitämättömäksi vastuun välttelyksi. 

KUVA 22: KUINKA KERTOMAASI ON REAGOITU?

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

Minulle on vakuutettu, että syy 
ei ole minun.

Minulle on osoitettu myötätun-
toa ja vakuutettu, että asialle 
voidaan tehdä jotain.

Minulle on sanottu, että olen 
hoitanut asian hyvin ja juuri 
kuten pitää.

Minulle on sanottu, että otan 
asiat liian henkilökohtaisesti.

Tunnen, että minua on syyl-
listetty tilanteesta.

50 %

38 %

42 %

46 %

69 %

38 %

Minulle on tarjottu tietoa, 
vertaistukea ja keskusteluapua.
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Koin työyhteisössäni henkistä väkivaltaa parin vuoden ajan ja lopulta aloin puolus-
tautua käyttämällä kiusaajaa kohtaan samoja keinoja, joilla hän kiusasi minua. ---Käy-

tökseni kyllä oli epäasiallista ja täysin tietoista —Henkinen väkivalta, jota ei saa-
da käsiteltyä/johon ei puututa, johtaa näemmä herkästi tällaiseen noidankehään

Olen käyttänyt tyhmiä ilmaisuja ja sanontoja puheessani ajattelematta että ne voivat olla 
loukkaavia. Niitä ei ole koettu loukkaaviksi tai niihin ei ole reagoitu, mutta olen itse 
huomannut, että niin ei olisi pitänyt sanoa tai olisin voinut ilmaista itseäni järkeväm-

min. Haluaisin kuitenkin olla oikeudenmukainen ja näyttää hyvää esimerkkiä muille.

Kireä työtahti ja stressaavat työolot ovat minulle liikaa; kun mikään ei muu-
tu selkeästi ilmaisemistani toiveista huolimatta, väsyn ja turhaudun ja muu-

tun ärtyneeksi ja hyökkääväksi työn toimeksiantajaa kohtaan.

Olen kyseenalaisin tavoin puuttunut kollegan organisaatioky-
vyn heikkouksiin organisaatiokykyä vaativassa työssä. 

Olen suosinut henkilöitä, joilla on nk. markkinanaamaa palk-
kaneuvotteluissa tasa-arvon kustannuksella.

Toiminnanjohtaja on pirullisessa välikädessä, kun raha on saatava riittämään. Täl-
lä alalla palkat ovat muutoinkin huono. Huono omatunto tästä.

Häirintä on hankala asia sikäli, että sitä voidaan käyttää myös vallankäytön peliväli-
senä mm. strategisen vallankäytön tarpeisiin, esim. tekemällä vääristeltyjä intressisi-
donnaisia häirintäilmoituksia. Perättömillä häirintäilmoituksilla kiusaaminen ei liene 

tutkijoille aivan vieras asia. Tällä kentällä liikuttaessa on vaarana se, että todistustaak-
ka kääntyy ja syytetyn täytyy itse todistaa olevansa syytön. Tämä ei tietenkään ole ar-

gumentti häirintäkeskustelua vastaan vaan yksi tulokulma asiakokonaisuuteen.

Esittävien taiteiden alalla eri ammateissa ja eri työmarkkina-asemissa tehtävä taidetyö on 
työtä. Taidetyötäkin tulee voida tehdä asiallisesti – omista intohimoista, tunnetiloista, tai-
teellisista näkemys- tai mielipide-eroista ja arvomaailmoista riippumatta. Työtä tulee tehdä 
yhdenvertaisesti, vailla keneenkään kohdistuvaa syrjintää. Työtä tulee voida tehdä myös 
ilman, että kukaan kokee tulleensa millään tavoin seksuaalisesti häirityksi. Haasteelliseksi 
ja monisyiseksi kaiken epäasiallisen käyttäytymisen ja vallan väärinkäytön tekee se, että 
kaikenlainen epäasiallinen käyttäytyminen ja sen kokeminen vaihtelee yksilöittäin. Käyt-
täytyminen ja kokemukset ovat myös kiinteästi sidoksissa työkulttuuriin.

Oma epäasiallinen tai syrjivä käyttäytyminen tai seksuaalinen häirintä saattaa usein olla 
tiedostamatonta. Kysymyksillä haluttiin saada selville, miten alalla työskentelevät tunnis-
tavat mahdollisen oman epäasiallisen, ei-toivottavan, syrjivän tai seksuaalisesti häiritse-
vän käyttäytymisensä ja toimensa. Millaista on juuri oma epäasiallinen käyttäytyminen, 
tunnistaako vastaaja oman mahdollisen henkisen väkivallan harjoittamisen, syrjinnän tai 
seksuaalisen häirinnän?

OMAN EPÄASIALLISEN KÄYTTÄYTYMISEN 
TUNNISTAMINEN
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Vastaajista valtaosa, lähes 80 %, ei oman näkemyksensä mukaan ole käyttänyt henkistä 
väkivaltaa työssään tai työhönottotilanteissa viimeisen kolmen vuoden aikana. 20 % vas-
tanneista kertoi käyttäneensä henkistä väkivaltaa harvoin, 1 % usein. Henkinen väkivalta 
oli kohdistunut työtoveriin tai kollegaan tai alaiseen. Lähes puolet vastasi, ettei käyttäyty-
miseen ollut puututtu. Oma käyttäytyminen oli toisten ihmisen virheiden tai erehdysten 
kritisointia ja niistä toistuvaa muistuttamista, työnteon liikaa valvontaa, toistenmielipitei-
den huomioon jättämistä, kiusoittelua ja sarkasmia.

erilaista syrjintää syrjijän asemasta riippuen

Vastaajista 10 % tunnisti käyttäytyneensä syrjivästi työssä tai työhönottotilanteissa, käyt-
täytymiseen oli puututtu harvoin. Syrjinnän kohteena olivat lähinnä työtoverit tai kollegat. 
Syrjintä tarkoitti valtaosaltaan ihmisten asettamista eriarvoiseen asemaan, yhteistyöstä 
kieltäytymistä ja toisen ihmisen suosimista toisen kustannuksella.   
 
Kollegan tai johdon tai esimiesasemassa olevan harjoittama syrjintä on erilaista. Johdos-
sa tai esimiesasemassa toimivat oli niitä, jotka kertoivat velvoittaneensa tekemään työtä 
korvauksetta, jättäneensä ylityökorvauksia maksamatta tai irtisanoneensa henkilön henki-
löön liittyvien syiden vuoksi tai palkanneet tehtäviin epäpätevämmän.  
 
Yleisin syrjinnän syy liittyi toimintakykyyn ja koulutustaustaan. Muina syinä mainittiin 
usein tekijöitä, jotka liittyivät arvioihin henkilön yhteistyökyvyttömyydestä, sopimatto-
muudesta ryhmätyöskentelyyn, taiteellisesta tajusta, puutteellisina pidetyistä esimiestai-
doista, tehtävien huonosta hoidosta ja henkisesti liiasta tilanviennistä, huonosta asenteesta 
työntekoon, ammatillisen luottamuksen puutteesta tai selvittämättömistä henkilöristirii-
doista. 

kevyttä seksuaaliviritteistä läppää 
Seksuaalisesti häiritsevästi tunnisti käyttäytyneensä 6 %. Seksuaalisen häirinnän kohteina 
olivat lähinnä työtoverit ja kollegat (29 %) sekä alaiset (12 %). Vastaajat tunnistivat lähinnä 
puhuneensa loukkaavaksi koettuja kaksimielisyyksiä tai härskiyksiä ja esittäneet vartaloon 
tai seksuaalisuuteen kohdistuvia huomautuksia ja lähennelleensä tai kosketelleensa fyysi-
sesti epämiellyttävällä tavalla. Oma seksuaalisesti häiritsevä käyttäytyminen tuotti run-
saasti itsereflektiota.

Mietin usein, voivatko käyttäytymiseni ja puheeni olla häiritse-
viä – etenkin joko opiskelijoiden tai alaisten mielestä.

Vasta kokemuksen myötä olen oppinut kysymään erikseen enne toisen kehoon koske-
mista harjoitustilanteessa: Omassa koulutuksessa ei-seksuaalinen koskettaminen oli 
aivan normaali työtapa, mutta vasta keskustelua seurattuani ja monien muiden kans-

sa työskenneltyäni nykyisin kysyn aina ennen koskettamista harjoitustilanteessa.

Olen itse ollut kiusattu, olen kiusannut takaisin olemalla passiivinen ja vetäytyvä.

On tullut huonolla hetkellä ja äärettömän huonoa tilannetajua osoittaen sanottua type-
riä juttuja. Olen usein itse heti huomannut virheeni ja pahoitellut sammakoitani. Tarkoitus 
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on ollut tietysti vitsailla, mutta joskus sitä ei tajua, mikä on missäkin tilanteessa sopivaa. 

Itseanalyysistä paljastuu henkisen väkivallan, seksuaalisen väkivallan kierrettä ja noidan-
kehää. Työyhteisössä kiusattu tai seksuaalisesti häiritty saattaa alkaa käyttäytyä samoin 
kuin kiusaajansa.

Omaa häiritsevää, toisessa ahdistusta aiheuttavaa seksuaaliviritteistä käytöstä, on ilmeisen 
vaikea tunnistaa ja häirityn asemaan ei pystytä asettautumaan. Kohteliaisuudeksi tarkoi-
tettu ulkonäön kommentointi tai seksuaaliviritteinen huumori koetaan useissa tapauksessa 
ahdistavaksi.  
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riskityön pohdintaa

Nyt meillä on tietoa siitä, millaisia tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun ongelmia esiintyy 
ja miten esittävän taiteen kentällä työskentelevät tilanteen näkevät.  Tiedämme nyt, kuinka 
paljon ja ketkä alalla työskentelevät joutuvat kohtaamaan henkistä väkivaltaa, syrjintää ja 
seksuaalista häirintää. Tiedämme, ketkä epäasiallista käyttäytymistä harjoittavat, millais-
ta epäasiallinen käytös on luonteeltaan ja mistä syistä ihmisiä syrjitään. Tiedämme myös, 
millä tavalla epäkohtiin reagoidaan tai ollaan reagoimatta. Kokonaiskuva ei imartele. Tai-
detyön ”erityispiirteiden” varjolla ei voida hyväksyä väärinkäytöksiä. Nyt ei ole tarpeen tai 
syytä osoittaa sormella yksittäisiä syyllisiä. Kyse on myös kollektiivisesta vastuusta, kult-
tuuri- ja taidepoliittisesta päätöksenteosta ja linjauksista. 

Kysely tuo esiin jo aiemmin tiedossa olleita rakenteellisia epätasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den ongelmia. Rakenteelliset epäkohdat, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden puutteellisuudet, 
valta ja sen vinoutumat sekä väärinkäytökset kytkeytyvät toisiinsa. Kyselystä saa epäsuo-
rasti käsityksen myös johtamisesta ja esimiestyöstä, työskentelykulttuurista ja toimintata-
voista. Useissa vastauksissa viitattiin hierarkkiseen ja läpinäkymättömään työskentelykult-
tuuriin. 

Kyselystä välittyy kuva ankarasta työkuormituksesta, piittaamattomasta ja epäterveestä 
työskentelyilmapiiristä sekä koventuneesta kilpailusta, jota työtilaisuuksista käydään. Kiu-
saaja tai häiritsijä on useimmiten työtoveri tai kollega, toissijaisesti lähiesimies, esimiesase-
massa oleva tai muu, jolla on valtaa ja johon nähden uhri on alisteisessa asemassa. 

Taidetyötä tekevä, erityisesti määräaikaisissa ja tuntityösopimuksilla tai toimeksiantosuh-
teissa ja ilman palkkatyösuhdetta itsensätyöllistäjänä työskentelevä jää yksin – ja pelotta-
van usein syyttää itseään ja vaikenee leimautumisen tai työtilaisuuksien menettämisen pe-
lossa. Pahimmassa tapauksessa uhri sairastuu eikä kykene jatkamaan työtään. Uhri saattaa 
myös kyynistyä ja jopa itse jatkaa epäasiallisen käyttäytymisen kierrettä.   

Työyhteisössä on kuitenkin myös solidaarisuutta. Ihmiset antavat toisilleen vertaistukea, 
tuntevat myötätuntoa ja yrittävät auttaa, kun kerran epäkohtiin ei työnantajan taholta 
kyetä puuttumaan ja ongelmia ratkaisemaan eikä selkeitä toimintaohjeita tunnu olevan. 
Useimmiten kuitenkin epäkohdilta suljetaan silmät.

Puuttumattomuuden ja hiljaisuuden kulttuuri läpäisee työnteon. Karkeimmillaan tilanne 
näyttäytyy sellaisena, että ongelmiin ja epäkohtiin ei osata, uskalleta, haluta tai jakseta 
tarttua. Tämä kysely ei anna tietoa siitä, miten henkilöstöjohto, esihenkilöt, työsuojelu-
päälliköt, luottamushenkilöt näkevät tilanteen omasta näkökulmastaan ja miten epäkohtia 
selvitetään ja yritetään ratkaista. Nyt välittyy kuitenkin sellainen kuva, että toimintaohjeita 
tai ennaltaehkäiseviä toimia ei juurikaan ole. Ongelmat jätetään käsittelemättä sillä ajatuk-
sella, että ”kiusattu, syrjitty tai seksuaalisesti häiritty varmaan itse ymmärtää lähteä”.

Kentällä vallitsee huutava tieto- ja tunnistamisvaje. Hajallaan olevan lainsäädännön työn-

JOHTOPÄÄTÖKSIÄ
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antajavastuut ja velvoitteet, työntekijöiden vastuut sekä tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmien periaatteet tuntuvat olevan kuolleita kirjaimia. Lakien ja suunnitelmien 
noudattamista työn arjen tasolla ei tunnu valvovan juuri kukaan. Ne eivät jalkaudu arjen 
käytäntöihin. On olemassa runsaasti erilaisia opaskirjoja, työkirjoja, ohjeistuksia ja verk-
kovalmennusta epäasiallisen kohtelun ehkäisyyn ja käsittelyyn. Niistä ei kuitenkaan mitä 
ilmeisimmin ole tietoa eikä ohjeistusten toteutumista valvota, niistä ei välitetä. 

Kyselyn arvo on siinä, että se nostaa epäkohdat esiin ja tuo ilmi jopa yksilötason kokemuk-
sellisuuden – kiitos runsaiden avoimien vastausten ja kommenttien. Toki on myös varmasti 
paljon taidetyötä ja työyhteisöjä, joissa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat arjen käy-
tännöissä ja joissa mahdollisen henkisen väkivallan, syrjinnän ja seksuaalisen häirinnän 
varalle on selkeät toimintaohjeet ja -prosessit sekä ennaltaehkäiseviä toimia.

Esittävien taiteiden moninainen ja hybridisoitunut, erilaisissa työmarkkina-asemissa 
tehtävä taidetyö (joka käsittää esiintyvät taiteilijat, suunnittelevat taiteilijat, tekniikassa 
ja hallinnossa työskentelevät, alan opetus- ja tutkimustyötä tekevät sekä esittäviä taiteita 
tukevissa organisaatioissa työskentelevät) näyttäytyy nyt riskityönä. Riskit eivät ole fyysisiä 
työturvallisuusriskejä. Perinteisesti on kiinnitetty huomiota henkistä työsuojelua enemmän 
fyysisen työympäristön puutteisiin ja haittoihin. Tämä kysely osoittaa, että altistumista 
tapahtuu vallan väärinkäytöksille ja vinoutumille.

Yhdeltä osin koko toimiala kipuilee ja sinnittelee riittämättömän rahoituksen ja kasva-
neiden tehokkuusvaateiden puristuksessa ja työn murroksessa, valtaosan työskennellessä 
määräaikaisilla työsopimuksilla, toimeksiantosuhteissa tai itsensätyöllistäjänä ollessaan 
erilaisissa työ- ja sopimussuhteissa työnantajaan tai ”palkanmaksajaan”. 

Paljon jää myös näkymättömiin. Tämän kyselyn pohjalta ei voida suoraan tehdä johtopää-
töksiä kasautuvasta, moniperusteisesta syrjinnästä. Eri tavoin toimintakyvyltään rajoittu-
neiden, esimerkiksi vammaisten, sekä ulkomaalaistaustaisten henkilöiden syrjintä näyttää 
kuitenkin selvästi enemmän kohdistuvan naisiin kuin miehiin sekä niihin, joilla ei ole 
pysyvää työsuhdetta. Syrjintää tapahtuu myös toimintakyvyn perusteella. Onko esimerkik-
si tilapäisessä työsuhteessa, mahdollisesti teknisissä ammateissa, esimerkiksi puvustossa 
työskentelevä nuori nainen, riskiryhmässä?

Tämän tutkimusaineiston pohjalta tullaan jatkossa tekemään syväluotauksia ammatti-
alueittain, ikäryhmittäin, työmarkkina-asemaperusteisesti, sukupuolten näkökulmasta eri 
taustatekijöitä yhdistellen.
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PERIAATTEITA JA TAVOITTEITA

Seuraavat periaatteet ja tavoitteet edistävät tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ja kaikenlaisen 
epäasiallisen ja häiritsevän käyttäytymisen, henkisen väkivallan poiskitkentää ja nykyistä 
terveempää työskentelykulttuuria:

• Tasa-arvoa edistetään rahoituksen epätasa-arvoa parantamalla. 

• Esittävien taiteiden kentältä on vaadittava jatkuvaa, tavoitteellista tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuustyötä, johon tarvitaan resursseja. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuustyön etenemistä on 
arvioitava ja valvottava. 

• Rahoitukseen, rakenteisiin ja toimintakulttuuriin tarvitaan parannuksia sekä tasa-arvo- 
ja yhden vertaisuustietoisia linjauksia. 

• Tieto- ja osaamisvajeen korjaamiseksi tarvitaan toimenpiteitä, työyhteisöissä tapahtuvia 
interventioita ja muuta koulutusta.

• Huomio tulee kiinnittää kaikkiin epätasa-arvon ja syrjinnän muotoihin ja huomioida eri-
tyisesti erityisryhmien ja ulkomaalaistaustaisten asema. Huomiota tulee kiinnittää inter-
sektionaaliseen tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen.

• Tasa-arvon edistäminen edellyttää erilaisten yhteiskunnallisten erojen ja erontekojen 
yhteisvaikutusten huomioonottamista.

riskityölle raameja – toimenpide-ehdotuksia 
Kulttuuri-, taide- ja taiteilijapolitiikka – julkinen rahoitus – kohti tasa-arvo- 
ja yhdenvertaisuustietoista politiikkaa.

Korjataan esittävien taiteiden rahoitusrakenteellista epätasa-arvoa. Epätasa-arvoa eri työ-
markkina-asemassa olevien välillä korjataan rahoituksella.

Edistetään tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustietoista kulttuuripolitiikkaa ja budjetointia.

Edellytetään kaikilta julkista rahoitusta saavilta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
mia, joiden toteutumista valvotaan.

Tuotetaan tietoa siitä, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus esittävien taiteiden alalla ja 
muilla taidealoilla toteutuvat.

Valtavirtaistetaan sukupuoli- ja laajemmin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnäkökulma.

Koulutus ja neuvonta 

Alan ammattikoulutuksiin sisällytetään tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskasvatusta

Kehitetään interventiomenetelmiä, jotta henkinen väkivalta, syrjintä ja seksuaalinen häi-
rintä pystytään tunnistamaan nykyistä paremmin.
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Järjestetään myös itsensätyöllistävien ja työsopimussuhteessa työtä tekevien saatavilla ole-
vaa neuvontaa sekä näille työntekijäryhmille työterveyshuolto, jossa yksilön selviytymistä ja 
kuntoutumista voidaan tukea.

Alan työyhteisöt – kohti reiluja pelisääntöjä, läpinäkyvää ja tasa-arvotietoista 
työskentelykulttuuria

Selkiytetään tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista sekä epäasiallisen kohtelun, syr-
jinnän ja seksuaalisen häirinnän epäkohtiin tarttumisen ja selvittelyn periaatteita, tehtäviä ja 
vastuita. 

Paikataan koulutuksella ja interventioilla tunnistamis- ja tietovajetta.	

Kehitetään aktiivisesti nollatoleranssin työskentelykulttuuria. Nollatoleranssi tarkoittaa sitä, 
että ei hyväksytä minkäänlaista kiusaavaa ja epäasiallista käyttäytymistä, häirintää, syrjin-
tää, jossa johto, työnjohto, esihenkilövastuussa olevat viestittävät, ettei häirintää tai kiusaa-
mista tai epätasa-arvoistavaa toimintaa hyväksytä, ja epäasiallista käyttäytymistä kokeva voi 
ottaa ongelmat ja epäkohdat heti puheeksi.  
Työyhteisön jäsen nostaa epäkohdat puheeksi ja puuttuu epäasialliseen kohteluun sitä havai-
tessaan. Esihenkilöt puuttuvat tilanteeseen asianmukaisesti ja viivytyksettä heti kun hän on 
saanut tiedon kiusaamiskokemuksesta tai -havainnosta.

Vahvistetaan ja kehitetään johtamista ja esihenkilötyötä.

Rakennetaan läpinäkyvämpää rekrytointi- ja palkkapolitiikkaa ja pohditaan sukupuolikiinti-
öiden luomista.

Vahvistetaan eri sukupuolten ja eritaustaisten ihmisten edustusta johdossa, työyhteisöissä, 
luottamustehtävissä (hallitukset/johtokunnat/lautakunnat).  

Tehdään aktiivista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyötä.

Alan tilastointi ja muu tiedontuotanto – kohti luotettavaa tietopohjaa

Kehitetään alan tilastointia ja muuta tiedontuotantoa siten, että tasa-arvo ja yhdenvertaisuus 
tulevat näkyviin ja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittymistä voidaan seurata.
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