
 

 

Jenna Lahtinen 

Ylitöitä ja raatamista ihannoivaa  
työkulttuuria? 

Kotimaisten elävän musiikin tapahtumajärjestäjien  
työhyvinvointi 

Metropolia Ammattikorkeakoulu 

Kulttuurituotanto YAMK 

Kulttuurituotannon tutkinto-ohjelma 

Opinnäytetyö 

1.4.2020 



 Tiivistelmä 

 

Tekijä 
Otsikko 

Jenna Lahtinen 
Ylitöitä ja raatamista ihannoivaa työkulttuuria? – Kotimaisten 
elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvointi 

Sivumäärä 
Aika 

48 sivua + 2 liitettä 
1.4.2020 

Tutkinto Kulttuurituottaja YAMK 

Tutkinto-ohjelma Kulttuurituotannon tutkinto-ohjelma 

Ohjaaja Yliopettaja Katri Halonen 

Opinnäytetyö käsittelee työhyvinvointia kotimaisella elävän musiikin tapahtumakentällä. 
Tapahtumakentällä viitataan tässä yhteydessä kotimaisiin kevyen musiikin tapahtumien 
järjestäjiin; klubeihin ja festivaaleihin. Opinnäytetyö on nykytila-analyysi elävän musiikin 
tapahtumajärjestäjien työhyvinvoinnista. Opinnäytetyön kehittävä osuus hahmottuu 
analyysin pohjalta syntyneistä kehittämisehdotuksista, kuinka tapahtumajärjestäjät voisivat 
työssään jatkossa entistä paremmin.  
 
Opinnäytetyön tilaaja on Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry. Se on 
valtakunnallinen musiikkitapahtumien ja niiden järjestäjien yhteenliittymä ja etujärjestö. 
LiveFIN ry:n jäsenistö koostuu keikkapaikoista, festivaaleista ja erilaisista 
tapahtumajärjestäjistä. Yhdistys valvoo musiikkitapahtumien ja järjestäjien etuja. 
Yhdistyksen toiminnan tavoitteena on alan yleisten toimintaedellytysten kehittäminen, alaa 
koskevaan päätöksentekoon osallistuminen ja alan yhteiskunnallisen merkittävyyden 
esiintuominen. 
 
Opinnäytetyössä käytetyt menetelmät ovat luonteeltaan sekä määrällisiä että laadullisia. Ne 
perustuvat mixed methods research –lähestymistapaan, joka tarkoittaa määrällisen ja 
laadullisen tutkimuksen yhdistämistä. Tutkimuksellisessa lähestymistavassa on piirteitä 
myös toimintatutkimuksesta. Tämä opinnäytetyö on sekä on toiminnan tutkimusta, että 
käytännön kehittämistyö. Opinnäytetyön aineisto perustuu sähköiseen 
kyselylomakkeeseen, työhyvinvointikyselyyn, joka toteutettiin marras – joulukuussa 2019. 
Kyselytutkimuksessa esiin tulleen aineiston ja havaintojen pohjalta järjestettiin 
ryhmähaastattelu (focus group) helmikuussa 2020. Käytännössä ryhmähaastattelu oli 
paneelikeskustelu, joka oli osa Seinäjoella järjestettävää musiikkialan ammattilaisille 
suunnattua MARS – Music. Assembly. Research. Showbusiness. –tapahtumaa. 
Opinnäytetyön tulokset ja kehittämisehdotukset pohjautuvat kyselytutkimuksessa ja 
ryhmähaastattelussa esiin nousseisiin havaintoihin. 
 
Tutkimus osoittaa, että elävän musiikin tapahtumajärjestäjät kokevat työhyvinvoinnin 
keskeisinä tekijöinä riittävän viestinnän ja palautteensaannin. Organisaation rakenteelliset 
tekijät, mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöihin ja tehdyn työn määrään vaikuttavat oleellisesti 
hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, että alan sisäistä, 
julkistakin keskustelua työhyvinvoinnista tulee jatkaa. 

Avainsanat työhyvinvointi, työssä jaksaminen, elävä musiikki, musiikkiala, 
musiikkibusiness, tapahtumajärjestäminen 



 Abstract 

 

Author 
Title 

Jenna Lahtinen 
Occupational Well-being in the Finnish Live Music Industry  

Number of Pages 
Date 

48 pages + 2 appendices  
1st of April 2020 

Degree Master of Culture and Arts 

Degree Programme Cultural Management 

Instructor 
 

Katri Halonen, Principal Lecturer 

This master’s thesis discourses the state of occupational well-being in Finnish live music 
industry. Live music industry in this case includes live music event organizers from Finnish 
club and festival scenes. The main objective of this thesis is to analyze the present state of 
well-being at work in the Finnish live music industry. The purpose of this thesis is also to 
establish good and bad practices of the industry and outline ideas for ensuring well-being at 
work for the future within the industry. This study was commissioned by the Finnish live 
music network and association LiveFIN ry. 
 
The study was based on mixed methods research and action research, utilizing quantitative 
as well as qualitative methods. The data was collected with network research held in  
between November and December 2019. Based on the results and observations which 
came forth from the network research, a focus group interview was arranged in February 
2020. The focus group interview was a part of the program of MARS – Music. Assembly.  
Research. Showbusiness. – an event for music industry professionals held annually in 
Seinäjoki. Results and conclusions of this study are based on the observations which stood 
out from the network research and focus group discussion. 
 
The study indicated that profuse communication and adequate feedback are both vitally  
important factors for occupational well-being in the Finnish live music industry. 
Organizational structures, a possibility to have an effect on the job description and quantity 
of work all greatly influence the sense of well-being at work. 
 
The conclusion of the study is that discussion concerning well-being at work is essential 
within the Finnish live music industry. It is important to discuss well-being internally within 
work communities and improve practices at work through these discussions. For the sake 
of peer support and learning from others it is also vital to continue the public discussion 
about occupational well-being in thr Finnish live music industry. 
 
 

Keywords occupational well-being, well-being at work, welfare at work, 
live music, music industry, event production 



 

 

Sisällys 

1 Johdanto 1 

2 LiveFIN ry alati kasvavan elävän musiikin alan edunvalvojana 3 

3 Työhyvinvoinnin käsite ja tutkimus 5 

3.1 Tyytyväisyys työhön lisää hyvinvointia 8 

3.2 Työhyvinvoinnin kielteiset kuvaajat 9 

3.3 Johtamisen vaikutus työhyvinvointiin 10 

3.4 Itsensä johtaminen ja kokonaiskuntoisuus 12 

3.5 Työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja toimenpiteet 13 

4 Kehittämistyön keskeiset kysymykset 15 

5 Kehittämistyön monenlaiset menetelmät 15 

5.1 Kehittämistyön lähestymistavat 16 

5.2 Laadullisen ja määrällisen tutkimuksen eroja 17 

5.3 Kyselytutkimus 18 

5.4 Fokusryhmämenetelmä 19 

6 Työhyvinvointitutkimuksen tulokset 21 

6.1 Viestintä ja vuorovaikutus edistävät työyhteisön hyvinvointia 23 

6.2 Työn määrän ja organisoinnin merkitys 26 

6.3 Mahdollisuus vaikuttaa työnkuvaan vaikuttaa myös hyvinvointiin 30 

6.4 Johtajalta kuuluu saada palautetta 33 

6.5 Itsensä johtamisen taito on hyvinvoinnin perusta 36 

7 Kehittämisehdotukset ja tulevaisuuden suuntaviivojen hahmottelu 38 

8 Pohdinta 41 

Lähteet 45 

Liitteet 

Liite 1. Työhyvinvointikysely 

Liite 2. Lista työhyvinvointikyselyn jakelukanavista 

 



1 

 

1 Johdanto 

Opinnäytetyöni käsittelee työhyvinvointia kotimaisella elävän musiikin 

tapahtumakentällä. Tapahtumakentällä viittaan tässä yhteydessä kotimaisiin kevyen 

musiikin tapahtumien järjestäjiin; klubeihin ja festivaaleihin.  

Music Finlandin julkaiseman raportin mukaan Suomen musiikkialan kokonaisarvo 

vuonna 2017 oli 930,2 miljoonaa euroa. Tästä elävä musiikki kattoi yli puolet, 475,5 

miljoonaa euroa. (Music Finland 2019.) Numeroiden valossa kyse on konsertteja ja 

keikkoja ammattitaitoisesti tuottavasta toiminnasta, jonka merkitys Suomen 

musiikkialalle on kiistaton. Taloudellisesta kattavuudesta voinee tulkita, että lähes puolen 

miljardin euron arvoisella toimialalla työskennellään tehokkaasti, organisoidusti ja 

ammattitaitoisesti. Toiminta on vakavasti otettavaa liiketoiminnan näkökulmasta, ja se 

lisää kulttuurista ja henkistä hyvinvointia. Suomen elävän musiikin alaa voidaan siis 

monilla mittareilla pitää varsin merkittävänä toiminnan muotona yhteiskunnassamme. 

Olen työskennellyt kotimaisen elävän musiikin parissa lähes viisitoista vuotta. 

Kiinnostukseni elävän musiikin alan työhyvinvointiin on syntynyt oman työkokemukseni 

myötä. Hyvinvointi tai sitä ylläpitävät käytänteet eivät kuitenkaan aina ole olleet 

itsestäänselvyyksiä niissä työyhteisöissä, joihin olen alalla työskennellessäni tutustunut. 

Vaikuttaisi siltä, että joissakin alan työyhteisöissä kärsitään kiireestä, työn 

kuormittavuudesta, järjettömistä työajoista ja joskus jopa työhyvinvoinnin puutteesta. 

Ikään kuin ammattitaitoinen ja osaava tekeminen ei ulottuisi alan työelämätaitoihin tai 

organisaatioiden sisäisiin käytänteisiin. Kiinnostukseni elävän musiikin työhyvinvointia 

kohtaan kumpuaa henkilökohtaisistakin kokemuksista. Urani aikana oma ja joskus myös 

työkavereiden jaksaminen on ollut koetuksella, mikä on synnyttänyt halun vaikuttaa 

oman toimialani käytänteisiin. Luonteeltaan hektisen elävän musiikin alan 

työssäjaksaminen vaatii erityistä huomiota työntekijältä ja työnantajalta, systemaattista 

johtamista ja työhyvinvointitekijöiden järjestämistä myös organisaatiotasolla. Hyvinvointi 

ja sen myötä tehokkaampi ja taloudellisempi työyhteisö ei synny itsestään. 

Viime vuosina työhyvinvointi on ollut työelämän julkisen keskustelun keskiössä. On 

puhuttu downshiftaamisesta ja sen merkityksestä menestykselle. Luovuustutkimukset 

kertovat ihmisten tarpeesta hiljentää tahtia ja sen positiivisista vaikutuksista työelämän 

aikaansaannoksiin. (Nurmi 2012.) Jopa pääministeritasolla on keskusteltu 

mahdollisuudesta nelipäiväisiin työviikkoihin ja kuusituntisiin työpäiviin (Kervinen 2019). 
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Vaikka koko kulttuurialan keskuudessa keskustellaan työhyvinvoinnista, painetaan 

töissä silti tukka putkella. Havainnot tahdin hiljentämisen tai työhyvinvoinnin kehittämisen 

tarpeesta eivät kaikissa kulttuurialan työyhteisöissä ulotu työn tekemisen käytänteisiin. 

Elävän musiikin kentän työhyvinvointihaasteet ovat ainakin osin yhteisiä koko hektiselle, 

usein projektiluontoiselle kulttuurin kentälle. Tämän opinnäytetyön tavoitteena on 

selvittää, mitkä elävän musiikin alan työskentely- ja työn organisoimisen tavat 

vahvistavat tai heikentävät sen työhyvinvointia. Kenties näitä havaintoja voidaan 

jatkossa soveltaa myös muissa kulttuurialan työpaikoissa. 

Opinnäytetyössäni tutkin, miten kotimaiset elävän musiikin tapahtumajärjestäjät arvioivat 

omaa työssäjaksamistaan ja työhyvinvointiaan. Kotimaisella elävän musiikin 

tapahtumajärjestäjillä tarkoitetaan tässä tutkimuksessa kevyen musiikin tapahtumien 

järjestäjiä: klubeja ja festivaaleja. Tutkimuksen kohteena ovat säännöllisesti tapahtumia 

järjestävät organisaatiot ja niiden tapahtumia päätyönään tekevät työntekijät. 

Opinnäytetyössäni tutkin niin palkansaajien kuin yrittäjän statuksella työtään tekevien 

tapahtumajärjestäjien, kokoaikaisten, osa-aikaisten, freelancereiden ja 

projektityöntekijöiden työhyvinvointia.  

Tämän opinnäytetyö on kehittämistyö kotimaisille elävän musiikin tapahtumajärjestäjille. 

Aineisto pohjautuu työhyvinvointikyselyyn, jonka toteutin sähköisen kyselylomakkeen 

avulla marras-joulukuussa 2019. Työhyvinvointikysely julkaistiin Suomen 

musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n verkkosivuilla. Kehittämistyöni aineistona 

olen lisäksi käyttänyt ryhmähaastattelua, joka järjestettiin osana musiikkialan 

ammattilaistapahtuma MARSia Seinäjoella helmikuussa 2020.  

Kehittämistyöni tilaaja on kyselylomakkeenikin julkaissut Suomen musiikkitapahtumien 

verkosto LiveFIN ry. Luvussa kaksi käsittelen kotimaisen elävän musiikin kentän 

vaikuttavuutta niin taloudellisesti kuin sosiaalisesti, sekä avaan tarkemmin LiveFIN ry:n 

roolia elävän musiikin edunvalvojana. Luvussa kolme esittelen työhyvinvointiteorioiden 

ja tutkimuksen peruskäsitteistöä. Luvuissa neljä ja viisi paneudun tämän kehittämistyön 

keskeisiin tutkimuskysymyksiin ja menetelmiin. Luvuissa kuusi, seitsemän ja kahdeksan 

käsittelen tutkimukseni tuloksia, hahmottelen sen pohjalta syntyneitä 

kehittämisehdotuksia ja pohdin opinnäytetyöni merkitystä edustamalleni ammattialalle.  

Opinnäytetyön tavoitteena on ottaa selvää, mitkä alan työskentely- ja työn 

organisoimisen tavat vahvistavat tai heikentävät sen työhyvinvointia. Avaan tämän 
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tutkimuksen kautta elävän musiikin toimintakentän nopean kasvun ja kehityksen 

vaikutusta työyhteisöjen käytänteisiin. Tutkimukseni tavoitteena on havainnollistaa 

elävän musiikin kentän työyhteisöjen nykytilaa, hahmotella tulevaisuuden suuntaviivoja 

ja sitä kautta kehittää omaa ammattialaani. Kehittäminen tähtää muutokseen, ja sillä 

tavoitellaankin jotakin parempaa tai tehokkaampaa kuin aikaisemmat toimintatavat tai -

rakenteet. Tavoitteellisuus on keskeinen kehittämisen elementti. Kehittämistoiminnan 

lähtökohtana voivat olla nykyisen tilanteen tai toiminnan ongelmat tai toisaalta näky 

jostakin uudesta. (Toikko & Rantanen 2009, 16.) Tähtään opinnäytetyössäni toiminnan 

kehittämiseen, jotta kentästä tulisi entistä toimivampi ja ammattitaitoisempi myös 

työhyvinvoinnin näkökulmasta.  

Kehittämistyöni rajautuu nykytila-analyysiin ja kehittämisehdotuksiin, joita ammattialani 

voi jatkossa soveltaa omissa organisaatioissaan. Toivon työni jatkavan elämäänsä 

muiden tutkimusten parissa, jotka vievät tämän tutkimuksen myötä syntyneitä uusia 

näkyjä ja näkökulmia eteenpäin. Pohjimmaisena tavoitteenani on tehdä omasta 

ammattialastani entistä parempi, organisoidumpi ja tekijöilleen lempeämpi. 

2 LiveFIN ry alati kasvavan elävän musiikin alan edunvalvojana 

Kotimainen musiikkiala on jatkuvassa kasvussa. Vuonna 2017 Suomen musiikkialan 

kokonaisarvo oli 930,2 miljoonaa euroa, joka oli kaksi prosenttia enemmän kuin 

edellisvuonna. Suurin alan sektoreista oli elävä musiikki. (Malin 2018.) Erityisesti elävän 

musiikin tapahtumien taloudellinen arvo on kasvanut keikkojen määrän lisääntyessä. 

Elävän musiikin osuus oli tutkimuksen mukaan noin puolet musiikkialan 

kokonaisarvosta. (Heino 2019.) 

Elävän musiikin tapahtumien, erityisesti festivaalien, sosiokulttuurisia vaikutuksia 

tutkiessa korostuu usein sosiaalinen pääoma, yhteisöllisyys sekä alueellinen imago ja 

paikallisidentiteetti. Näistä erityisesti alueellinen vaikuttavuus ja 

tapahtumapaikkakunnan imago kytkeytyvät vahvasti taloudelliseen vaikuttavuuteen. 

Elämänlaatu ja sitä voimistava kulttuuripääoma korostavat alueen vetovoimaa. 

(Herranen & Karttunen 2016, 51-52.) Elävän musiikin voidaankin katsoa vahvistavan 

valtakunnallisen tason lisäksi paikallisen tason taloutta vetovoimatekijöiden kautta.  

Elävä musiikki kohentaa sosiaalisena ja taiteellisena toimintana yksilön elämänlaatua. 

Digitalisoituneessa yhteiskunnassa yksinäisyys voi kasvaa, sillä yhteydenpitoa toisiin 



4 

 

ihmisiin hoidetaan enenevissä määrin digiteknologian avulla. Sen sijaan elävän musiikin 

tapahtumissa ihmiset ovat aktiivisessa kanssakäymisessä toistensa kanssa ja jakavat 

musiikin kautta sosiaalisen kokemuksen. Elävän musiikin tapahtumat kasvattavat tämän 

sosiaalisen ulottuvuuden myötä osallistujiensa onnellisuutta ja itsetuntoa. (Guerre 2019.) 

Tilastollisesti ja tutkimuksen valossa elävän musiikin alalla on merkitystä. Sen 

taloudelliset ja sosiaaliset vaikutukset ovat moniulotteisia ja tärkeitä sekä yksilölle että 

yhteiskunnalle. Tästä syystä elävän musiikin tapahtumien ehdottomasta edellytyksestä, 

niiden järjestäjistä tulee pitää huolta. 

Opinnäytetyöni tilaaja on Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry. Se on 

valtakunnallinen musiikkitapahtumien ja niiden järjestäjien yhteenliittymä ja etujärjestö. 

LiveFIN ry:n jäsenistö koostuu keikkapaikoista, festivaaleista ja erilaisista 

tapahtumajärjestäjistä. Yhdistys valvoo musiikkitapahtumien ja järjestäjien etuja, 

kehittää alaa ja ajaa yhteisiä asioita. (LiveFIN ry 2019.) 

LiveFIN ry:n toiminnan taustalla on huomio elävän musiikin alan ammattimaistumisesta 

ja siitä, että sen myötä Suomeen kaivattiin elävän musiikin tapahtumia edustavaa 

valvontaelintä. Alan kehittymisen myötä on syntynyt tarve parantaa elävän musiikin alan 

toimintamahdollisuuksia, osallistua alaa koskevaan päätöksentekoon ja osoittaa sen 

yhteiskunnallista merkittävyyttä. (LiveFIN ry 2019.) 

”Yhdistyksen toiminnan tavoitteena on mahdollistaa elävän musiikin toimijoiden ja 

musiikin moninaisuus sekä tuoda ala esiin merkityksellisenä kulttuurisena, sosiaalisena 

ja taloudellisena toimijana sekä työllistäjänä muiden luovan talouden muotojen rinnalla” 

(LiveFIN ry 2019). Yhdistyksen toiminnan intresseissä on siis myös alan työhyvinvointi 

ja yleisten toimintaedellytysten kehittäminen, ja juuri siitä syystä se soveltuu tämän 

kehittämistyön tilaajaksi ja työelämän yhteistyöorganisaatioksi erityisen hyvin.  

Elävän musiikin kenttä on kasvanut kahdeksankymmenluvun yhdistystoiminnasta ja 

menneiden vuosien talkoovoimin järjestetystä tanssilavakulttuurista vakavasti 

otettavaksi ammattialaksi suhteellisen nopeaan. Organisaatioiden sisällä on opittu uusia 

taitoja ja työtehtäviä, jonka myötä vastuut ovat kasvaneet. Tapahtumajärjestäjät ovat 

usein monien alojen – taiteen ja kulttuurin, markkinoinnin ja myynnin, hallinnon, 

äänitekniikan, rakentamisen ja turvallisuuden – moniosaajia. Myös työsuhteiden 

rakenteet poikkeavat perinteisestä työelämästä monissa organisaatioissa: saman 
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työyhteisön sisällä voi työskennellä yhtä aikaa vakituisia ja kokoaikaisia palkansaajia, 

osa-aikaisia projektityöntekijöitä, freelancereita ja alihankkijoita. Työtä tehdään yhdessä 

ja etänä ja toisinaan myös usean työnantajan palveluksessa yhtä aikaa. Toiminnan 

laajentuessa ja vaatimusten kasvaessa organisaatiorakenteet eivät kaikilta osin ole 

pysyneet perässä. Ammattimaistumisen kasvukipujen kourissa monien organisaatioiden 

sisäiset käytänteet näyttävät jääneen vähälle huomiolle kenties ajan ja resurssien 

puutteen vuoksi. Vaikka alan taloudelliset edellytykset ja sosiokulttuurinen vaikuttavuus 

onkin mitattua ja tunnustettua, on sen käytänteissä vielä kehitettävää.  

3 Työhyvinvoinnin käsite ja tutkimus 

Suomalainen työpsykologinen hyvinvointitutkimus on saanut alkunsa Valtionrautateistä 

(VR) 1920-luvulla. VR:n psykoteknisen laboratorion työstä kumpusi ajatuksia, joiden 

mukaan ihmisen luontaisten ominaisuuksien huomioiminen työelämässä luo 

sopusointua ihmisen ja työn välille niin, että työ tuottaa tekijälleen iloa. (Vartiainen 2017, 

11.) Viime vuosisadan alkupuolella vallinneen taylorismin johtamisopin ajatusten 

mukaisesti organisaatioissa panostettiin työmenetelmien ja ajankäytön tehostamiseen. 

Tällä oli kielteisiä seurauksia työpaikkojen työilmapiiriin ja työhyvinvointiin. 

Vastavoimaksi nousi varhainen työväsymyksen tutkimus ja psykotekniikka sekä 

myöhemmin ihmissuhdekoulukunnan opit, jotka korostivat inhimillisten tekijöiden, 

sosiaalisten suhteiden ja työhyvinvoinnin osuutta työssä. (mt., 30.) Nyt sata vuotta 

myöhemmin työhyvinvoinnin keskiössä onkin yksilö ja työntekijä yksilöllisine tarpeineen. 

Työhyvinvointiin vaikuttavat niin henkilökohtaiset elämäntilanteet (esim. elintavat, 

perhetilanne, palautumisen strategiat) kuin työn vaatimukset ja voimavarat (esim. 

jatkuva kiire, työyhteisön tuki) (Mäkikangas, Feldt, Huhtala & Hyvönen 2017, 169). 

Vaikka suomalaisten työhyvinvoinnista löytyy laajalti tutkittua tietoa jo vuosikymmenien 

ajalta, ei kotimaisten elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvointia ole kuitenkin 

juuri lainkaan tutkittu.  

Työelämän muutokset ja kehitys vaikuttavat muiden toimialojen tavoin myös kulttuurialan 

työpaikkoihin. Vaikka elävän musiikin alaa leimaavatkin epätavalliset työajat, 

projektiluonteisuus ja kenties perinteisempiä aloja liberaalimpi suhtautuminen työhön, 

ovat myös tapahtumajärjestäjät alisteisia työelämän muutoksille. Maailmantalouden ja –

poliitiikan murros on muuttanut työnteon rakenteita ja edellytyksiä, ja tuo muutos jatkuu 

edelleen. Organisaatiot ovat pakotettuja miettimään toimintatapojaan uudelleen ja 

tehostamaan kilpailuetuaan nopeudella ja joustavuudella. Työtä voidaan tehdä ketterästi 
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ympäri maailmaa nykyajan tieto- ja viestintäteknologioiden ansiosta. (Manka 2016, 13.) 

Nämä muutokset haastavat työkulttuurin myös kulttuurin ja elävän musiikin kentällä. 

Muutokset vaikuttavat itsestään selvästi myös työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen 

sekä vaateeseen vastata näihin haasteisiin myös organisaatiotasolla.  

Työhyvinvoinnin käsite on laaja ja monitahoinen. Arkikielessä sillä usein tarkoitetaan 

työssä viihtymistä ja työssä jaksamista. Työhyvinvoinnilla voidaan viitata vaikkapa 

ergonomiaan, työterveyteen tai työpaikan ilmapiiriin. Työlainsäädännössä se käsitetään 

turvallisen työn tekemiseksi asianmukaisissa työoloissa. Monet työhyvinvointiteoriat 

jäsentävät työhyvinvoinnin käsitteen psykologisen työhyvinvoinnin ja tunneperäisen 

työhyvinvoinnin kautta. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 104.) 

Työhyvinvoinnin määritelmä perustuu kokonaisvaltaisen työkyvyn käsitteeseen. 

Käsitteen mukaan työkyky muodostuu yksilöstä, työyhteisöstä ja työympäristöstä. 

Näiden kaikkien osa-alueiden muodostama lopputulos on työkyvyn perusta. (Vesterinen 

2006, 31.) 

 

Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen työkyvyn käsite (Vesterinen 2006, 31). 

Kokonaisvaltaista työkykyä tukee yksilön ominaisuuksien tukemisen lisäksi työyhteisöön 

ja työympäristöön kohdistuvat toimenpiteet. Myös työn ulkopuoliset tekijät, perhe, 



7 

 

ympäristö ja yhteiskunta, vaikuttavat yksilön työkykyyn. Yksilön omaa vastuuta 

työkyvystään ja työhyvinvoinnistaan on painotettava. (Vesterinen 2006, 31-32.) 

Sosiaali- ja terveysministeriö määrittelee työhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka 

muodostavat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Työhyvinvointia 

lisäävät hyvä johtaminen ja työyhteisön ilmapiiri sekä työntekijöiden ammattitaito. 

Työhyvinvointi vaikuttaa työssä jaksamiseen, ja sen kasvaessa työn tuottavuus ja työhön 

sitoutuminen kasvaa. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2019.) Nämä työhyvinvoinnin osa-

alueet vaikuttavat hyvinvointiin myös elävän musiikin kentällä. 

 

Kuvio 2. Työhyvinvoinnin määritelmä (Sosiaali- ja terveysministeriö 2019). 

Perinteisesti työhyvinvointia on kuvattu kielteisten tuntemusten kautta. Näkökulmina ovat 

olleet esimerkiksi työuupumus ja työstä aiheutuva stressi. Viime aikoina myös 

myönteiset tuntemukset ja näkökulmat, esimerkiksi työn imu, ovat saaneet jalansijaa 

tieteellisessä tutkimuksessa. Viimeaikainen tutkimus painottaa sitä, että työhyvinvointi ei 
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ole pelkästään pahoinvointiin ja siihen liittyviin oireisiin puuttumista. Työhyvinvoinnin 

kielteisiä ja myönteisiä ilmiöitä tuleekin tutkia omilla kuvaajillaan, jotta saadaan 

kokonaisvaltainen ja kattava kuva työntekijöiden hyvinvoinnista työpaikoilla. 

(Mäkikangas & Haka-nen 2017, 103.)  

Avaan seuraavaksi muutamia keskeisiä työhyvinvointitutkimuksen kuvaajia ja käsitteitä, 

jotka toistuvat tässä kehittämistyössä. Seuraavissa kappaleissa esiintyvät niin kielteiset 

kuin myönteisetkin termit kuvaavat tiivistetysti työhyvinvoinnin monia ulottuvuuksia ja 

näkökulmia. 

3.1 Tyytyväisyys työhön lisää hyvinvointia 

Työtyytyväisyyden käsite on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista työhyvinvoinnin 

termeistä. Tyypillisesti sillä kuvataan, missä määrin työntekijät pitävät tai eivät pidä 

työstään. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 113). 

Tutkimuksen mukaan työelämässä keskivertoa suomalaista motivoivat suuren palkan ja 

korkean statuksen sijaan mahdollisuudet toteuttaa ja kehittää itseään. Myös vapaa-aika 

on suomalaisille tärkeää, siksi työn tulee tarvittaessa joustaa. (Haavisto 2010, 52.) 

Erityisesti nuorempien työssä käyvien ikäryhmissä enemmistö haluaisi käyttää isomman 

osan ajastaan harrastuksiin ja sosiaaliseen elämään. (mt., 29.) Myös itse työ on kuitenkin 

suomalaisille tärkeää. Se rakentaa ja muokkaa tekijäänsä niin ammattilaisena kuin 

yksilönä. Toimeentulon lisäksi työ tarjoaa aineksia identiteetin rakentamiseen. Työ 

kartuttaa osaamispääomaa ja on merkittävä itsearvostuksen lähde ja tekijä. Tunne työn 

merkittävyydestä syntyy myös siihen liittyvistä sosiaalisista suhteista ja työyhteisöstä. 

(mt., 34-35.) Työhön voidaan siis liittää monia positiivisia ominaisuuksia, jotka antavat 

voimavaroja ja parantavat yksilön elämänlaatua.  

Työn imu on työntekijän kokeva työhön liittyvä myönteinen tunne- ja motivaatiotila. Sitä 

kuvaavat kokemus tarmokuudesta, energisyydestä ja sinnikkyydestä sekä halu 

panostaa omaan työhönsä. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 112). Elävän musiikin alan 

sisäisessä keskustelussa toistuu usein intohimotyön käsite. Työ koetaan 

merkitykselliseksi jopa siinä määrin, että sen koetaan olevan osa identiteettiä (Lääveri 

2020). Tuota intohimoa voidaan kuvata myös työn imun kautta. Työn imuun liittyvä 

omistautuneisuuden tunne kuvaa kokemusta työn merkityksellisyydestä ja myönteisestä 

haasteellisuudesta. Työn imuun liittyvä uppoutuneisuus kuvaa sitä tunnetta, kun 
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työntekijä on niin keskittynyt johonkin, että se saa ajan kulumaan nopeasti ja työstä 

irrottautuminen voi olla jopa vaikeaa. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 112). 

3.2 Työhyvinvoinnin kielteiset kuvaajat 

Kiire ja aikapaineet työelämässä ovat kasvaneet ei vain Suomessa, vaan koko 

Euroopassa. Työn tekemiseen liittyvät ylikierrokset ja loppuun palaminen. Kolmasosa 

eurooppalaisista työntekijöistä on kertonut, että heillä on työssään yhtäaikaisesti 

vähintään kolme tiukkaa deadlinea. Kolmasosa myös kertoo tulevansa työssään 

keskeytetysti jatkuvasti. Kiirettä aiheuttaa työntekijöiden arvioiden mukaan muun 

muassa henkilökunnan vähyys. Työtä olisi enemmän kuin tekijöitä. (Manka 2016, 28.) 

Kiire leimaa aikamme työelämää. Kiire leimaa myös elävän musiikin kentän keskinäisiä 

keskusteluita ja alan omaa arviota työn kuormittavuudesta (Työhyvinvointikysely 2019). 

Kiire onkin korostunutta juuri projektiluonteisissa töissä, kuten esimerkiksi 

festivaalikentällä, jossa työtä tehdään usein ylityötuntien ja kovan kuormituksen 

siivittämänä varsinkin tapahtuman lähestyessä. Systemaattinen ylikuormitus ja 

ärsykkeiden paljous luovat jatkuvan tunteen siitä, että kaikkien tekemättömien tehtävien 

valmiiksi saaminen ei koskaan ole mahdollista. Kehittyvän teknologian myötä lisääntynyt 

tavoitettavuus on lisännyt odotuksia työssä. Sähköposti- ja informaatiotulva myötä 

lisääntynyt levottomuus ja paine synnyttävät stressiä. (Daisley 2019, 46-47.) Elämme 

innovaatio- ja informaatioyhteiskunnassa, joka on kehittynyt nykyiseen muotoonsa 

nopeasti. Kehitystä kuvaa esimerkiksi tietokoneiden käytön nopea yleistyminen. 

Digitaalisen kehityksen myötä elämästä on tullut entistä hektisempää ja lyhyiden 

jaksojen täyttämää sekamelskaa. Työn sisällöt koostuvat usein viestitulvista ja abstraktin 

tiedon käsittelystä. (Juuti 2011, 13-14.) Informaatioähky ja tiedon pirstaleisuus lisäävät 

työelämän paineita. Sähköisten kontaktien määrä ja tunne jatkuvasta tavoitettavuudesta 

voivat kuormittaa työntekijää kohtuuttomasti. Liialla paineella ja kuormituksella on 

negatiivisia seurauksia, kuten kyynisyys, masennus, unihäiriöt ja ammatillisen itsetunnon 

heikkeneminen (Manka 2016, 32). 

Työterveyslaitos määrittelee työstressin seuraavasti: ”Stressillä tarkoitetaan tilannetta, 

jossa työntekijä tuntee itsensä kykenemättömäksi selviytymään häneen kohdistuvista 

vaatimuksista ja odotuksista. Stressin kehittymiseen vaikuttavat sekä työn että 

työntekijän ominaisuudet.” (Työterveyslaitos 2019.) Stressiä syntyy työntekijän 

havaitessa, ettei hän voi riittävästi vastata työn vaatimuksiin tai että vaatimukset 
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uhkaavat hänen omaa henkilökohtaista hyvinvointiaan. Työstressi voi pitkittyessään 

johtaa työuupumukseen. (Manka 2016, 32.) 

 

Työuupumus ilmenee pitkittyneen stressin seurauksena, kun työntekijän voimavarat 

ehtyvät. Kestonsa vuoksi se voidaan erottaa hetkellisestä ja ohimenevästä stressistä. 

(Mäkikangas & Hakanen 2017, 106-107.) Työuupumus voidaan määrittää kolmella 

kuvaajalla: uupumusasteinen väsymys, kyynistyneisyys (depersonalisaatio) sekä 

ammatillisen itsetunnon lasku (Maslach, Jackson & Leiter 1996, 192). 

Uupumusasteisella väsymyksellä tarkoitetaan sellaista äärimmäistä väsymystilaa, jossa 

ihminen kokee henkisten ja fyysisten voimavarojensa tyhjentyneen. Väsymys on 

yleistynyttä, ja se on läsnä kaikissa tilanteissa. Kyynistyminen välittyy työntekijän 

kielteisenä ja välinpitämättömänä suhtautumistapana työhönsä. Ammattitillisen 

itsetunnon lasku näkyy työntekijän taipumuksena arvioida kielteisesti omaa työssä 

suoriutumistaan ja osaamisen tasoaan. (Mäkikangas & Hakanen 2017, 107.) 

3.3 Johtamisen vaikutus työhyvinvointiin  

Työhyvinvointiin vaikuttavat erilaiset tekijät, kuten työn sisältö, työn tekemisen 

olosuhteet, työyhteisön ilmapiiri ja ihmissuhteet sekä työntekijän oma osaaminen ja 

elämäntavat. Johtamisella on näiden vaikuttavien tekijöiden ohella aivan erityinen 

merkitys työhyvinvoinnille, sillä johtamisen avulla on mahdollista vaikuttaa kaikkiin edellä 

mainittuihin työhyvinvointitekijöihin. Johtamisen avulla on mahdollista myös kehittää 

näitä kaikkia työyhteisön työhyvinvointitekijöitä. (Juuti & Vuorela 2015, 23.) 

Hyvinvoiva työntekijä tarvitsee työlleen ja toiminnalleen mielekkään sisällön ja 

päämäärän. Johtajan keskeinen tehtävä on luoda merkityksiä työntekijöiden toiminnalle. 

(Juuti & Vuorela 2015, 139.) Johtaminen on tavoitteellista toimintaa ihmisten kesken, 

jossa johtajan tehtävä on pyrkiä saamaan kunkin työntekijän parhaat puolet esille. 

Johtajan vastuulla on saada työntekijät innostumaan yhteisten tavoitteiden 

saavuttamisesta ja sitoutumaan niihin. Johtamisella on aina päämäärä. Sen avulla 

pyritään saamaan tiettyjä tuloksia työorganisaatiossa yhdessä työntekijöiden kanssa. 

(Juuti 2013, 106.) On siis ilmeistä, että johtaminen ja johtajuus vaikuttavat keskeisesti 

organisaatioiden työhyvinvointiin.  

Luottamus on hyvän työelämän perusta. Tutkimukset osoittavat, että luottamus parantaa 

työelämän laatua ja työhyvinvointia. Se edistää sitoutumista ja luovuutta ja parantaa 



11 

 

tiedonkulkua työpaikoilla. Viimeaikainen tutkimus painottaa enenevässä määrin 

luottamuksen ja johtajuuden suhdetta. Kotimainen työelämä on lähtökohtaisesti 

rakentunut korkean luottamuksen varaan, sillä työntekijöiden ja johtajien suhteet ovat 

usein melko epämuodollisia. Työyhteisöt ovat tyypillisesti muuta maailmaa vähemmän 

hierarkkisia. (Vesterinen 2011, 110-111.) Elävän musiikin työkentälle on erityisen 

tyypillistä työntekijöiden ja johtajien epämuodolliset suhteet. Voinee siis olettaa, että 

tapahtumajärjestäjien keskuudesta löytyy ainakin maaperää luottamuksellisten 

suhteiden ja hyvän vuorovaikutuksen rakentamiselle. Johtajan ja työntekijän välinen 

henkilökohtainen vuorovaikutus nähdään keskeisenä tekijänä luottamuksen 

rakentamisessa. Luottamus johtajaan syntyy arkisessa kohtaamisessa ja keskustelun 

myötä. Tärkeinä tekijöinä ovat tekeminen ja ammatillisen pätevyyden osoittaminen sekä 

esimerkin näyttäminen. (mt., 110-111.)  

Vastuu terveestä työkulttuurista on lähijohtajalla, ja johtajan oma esimerkki on siinä 

äärettömän tärkeässä roolissa. Työn imulle saa antautua ja työhön saa suhtautua 

intohimoisesti, mutta liika innokkuus voi olla myös huonoa esimerkin näyttämistä.  

 

Intohimotyö on hieno asia, joka voi pitää motivoituneena, mutta kun siitä 

puhutaan kritiikittömästi, sillä on lieveilmiöitä. Jos organisaatiossa 

jauhetaan koko ajan intohimotyö-läppää, niin uskaltaako sitä sanoa, että 

haluaisi tehdä iltaisin jotain muuta kuin töitä? (Laine 2019.) 

 

Henkilöstön hyvinvoinnin johtaminen tulisi olla osa yrityksen normaalia 

johtamisjärjestelmää. Työhyvinvointia tarkastellessa huomiota tulisi kiinnittää sen 

mittaamiseen työpaikalla, lähijohtajien hyvinvointiosaamiseen sekä muutoksen 

tukemiseen yksilötasolla. (Hyppänen 2010, 253.) 

Työhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttajana lähijohtaja on avainasemassa. Myös 

työturvallisuuslaki velvoittaa lähijohtajan huolehtimaan, että työntekijään kohdistuva 

fyysinen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. Lähijohtajalta vaaditaan lisäksi 

tunneosaamista, sillä johtamisen ydin on lähijohtajan ja työntekijän välisessä 

vuorovaikutuksessa. (Manka 2016, 9.) 
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3.4 Itsensä johtaminen ja kokonaiskuntoisuus  

Yksilöllä on vastuu itsestään ja omasta toiminnastaan. Työntekijän velvollisuus on 

tiedostaa omat voimavaransa, uskoa muutokseen, kehittää itseään ja soveltaa omaa 

osaamistaan käytäntöön. (Sydänmaanlakka 2017, 37.) Työntekijä on vastuussa itsensä 

johtamisesta ja siten myös työyhteisön toimivuudesta (Manka 2016, 9). 

Kokemus oman työn hallinnasta vaikuttaa merkittävästi työntekijän hyvinvointiin. 

Hallinnan tunteen merkittäviä edellytyksiä ovat selkeä työrooli, työn mielekkyys, 

mahdollisuus työskennellä itsenäisesti oman osaamisen edellyttämällä tavalla, työssä 

kehittyminen sekä osallistumismahdollisuudet. Työnhallinta on kokemus siitä, miten 

työntekijä hallitsee työnsä ja siitä, miten työn vaatimukset ja osaaminen ovat 

tasapainossa. Työhyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin myös moni työn ulkopuolinen tekijä. 

Tästä syystä työnhallinnan sijaan on ryhdytty puhumaan elämänhallinnasta. 

Elämänhallintaan liittyvät yksilön fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden 

avulla tämä on kykenevä selviytymään haasteista, joita ympäristö ja yksilö itse itselleen 

asettaa. (Sydänmaanlakka 2017, 36.) 

Elämänhallinta edellyttää yksilöltä kokonaiskuntoisuutta. Kokonaiskuntoisuus tarkoittaa, 

että ihminen on kokonaisuus. Elämänhallintaan työssä ja vapaa-ajalla tarvitaan 

kokonaiskuntoisuutta. Kokonaiskuntoisuusmalli koostuu elämän eri osa-alueista. 

Ammatillinen kunto tarkoittaa sitä, että henkilöllä on riittävää osaamista, työllä on selkeät 

päämäärät, työssä kehittyy jatkuvasti ja että siitä saa riittävää palautetta. Hyvä fyysinen 

kunto on kokonaiskuntoisuuden lähtökohta. Se merkitsee terveellistä elämää, riittävää 

lepoa ja unta. Psyykkinen kunto tarkoittaa ajatusten, havainnoinnin, muistin ja oppimisen 

hallintaa. Sosiaalinen kunto on tunteiden hallintaa, positiivista ajattelua ja hyviä 

ihmissuhteita. Henkistä kuntoa osoittaa se, että oman elämän arvot ja tarkoitus ovat 

tasapainossa. (Sydänmaanlakka 2014, 142-143.) Voidakseen hyvin työpaikalla ihmisen 

elämän muiden osa-alueiden tulee olla kunnossa. Vastuu kokonaisvaltaisesta 

hyvinvoinnista on lopulta ihmisellä itsellään. 

Kokonaiskuntoisuus tulee ottaa huomioon myös työhyvinvoinnin näkökulmasta. Kun 

organisaatiot ja työntekijät ottavat vastuuta kokonaiskuntoisuuden kehittämisestä, 

poissaolot vähenevät, työurat pitenevät ja työtekijät ovat tyytyväisempiä ja 

sitoutuneempia, motivoituneempia ja tehokkaampia (Sydänmaanlakka 2014, 151). 
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Itsensä johtamisen ja kokonaiskuntoisuuden vaatimus on korostunut elävän musiikin 

kentällä, jossa työskennellään usein lyhyissä tai epätyypillisissä työsuhteissa. 

Projektiluonteisessa työssä, jossa usein työskennellään joko etänä tai muutoin ollaan 

itsenäisesti vastuussa omista työajoista ja työtavoista, vaaditaan työntekijältä entistä 

kurinalaisempaa oman hyvinvoinnin hallintaa. 

Itsensä johtaminen on jatkuvaa uuden oppimista ja uudistumista, jonka tavoitteena on 

hyvä elämä. Oleellista on myös oman vastuun ymmärtäminen ja se, että yksilöllä on 

mahdollisuus ja vapaus tehdä valintoja, mutta myös velvollisuus kantaa vastuu niistä. 

Omaa toimintaa tulee olla valmis kyseenalaistamaan, eikä mitään voi pitää 

itsestäänselvyytenä. (Sydänmaanlakka 2017, 282-284.) Näiden määritelmien kautta 

työssä voi oppia hyväksi itsensä johtajaksi, mikä edesauttaa myös työssä jaksamista ja 

viihtymistä, kokonaisvaltaista työhyvinvointia. 

3.5 Työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja toimenpiteet 

Ihmisen henkinen, fyysinen ja sosiaalinen, kokonaisvaltainen hyvinvointi on 

työhyvinvoinnin kehittämisen lähtökohta. Terve ja työssään hyvinvoiva ihminen kykenee 

suorituksiin, jotka hyödyttävät niin työnantajaa kuin tämän asiakkaita, sekä työntekijää 

itseään. Työntekijä on kokonaisuus, jonka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi 

vaikuttavat toisiinsa ja menestymiseen työelämässä. (Juuti & Vuorela 2015, 85-86.) 

Työhyvinvointitoimenpiteitä suunnitellessa tämä kokonaisuus tulisi aina muistaa.  

Työhyvinvointia voidaan ylläpitää työpaikalla monin eri käytäntein. Monet näistä arjen 

toimenpiteistä ovat osa myös johtajan työtä ja linkittyvät tiiviisti hyvän johtamisen 

käytänteisiin. Keskusteleva johtamiskulttuuri on työyhteisön hyvinvoinnin kannalta 

keskeinen tekijä. Lukuisissa tutkimuksissa todetaan keskustelevan johtamistavan olevan 

avoimen, luottavan ja arvostavan, hyvän työilmapiirin perusta. (Juuti & Vuorela 2015, 

95.) 

Keskustelevan johtamisen työväline on lähijohtajan ja työntekijän välinen 

kehityskeskustelu (Juuti & Vuorela, 2015, 95). Se on säännöllisesti, tyypillisesti kaksi 

kertaa vuodessa toistuva keskustelu, jonka pyrkimys on lisätä avointa kommunikointia ja 

parantaa työssä suoriutumista. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on arvioida 

saavutettuja työn tuloksia, sopia tulevista tavoitteista, määritellä työntekijän 

kehitystarpeet ja tehdä henkilökohtainen kehityssuunnitelma, kehittää johtajan ja 
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työntekijän yhteistyötä ja parantaa työskentelyolosuhteita ja –ilmapiiriä. Työntekijän ja 

lähijohtajan kummankin tulee ymmärtää kehityskeskusteluiden tavoite, miksi 

keskusteluja käydään ja miksi ne ovat tärkeitä. Tarkoituksen selventämiseen 

kannattaakin käyttää riittävästi aikaa. Ilman tätä syvällistä ymmärrystä 

kehityskeskustelut harvoin onnistuvat tavoitteessaan. (Sydänmaanlakka 2012, 92.)  

Toinen tällainen keskustelevan johtamisen väline on säännöllisesti toistuvat palaverit. 

Palaverit ovat foorumeita asioiden käsittelemiselle ja toiminnan suuntaviivojen 

määrittelylle yhdessä. Palavereilla on käytännönasioista sopimisen ohella 

syvällisempikin merkitys. Ne vähentävät työyhteisön epätietoisuutta ja viestivät siitä, että 

kaikki tärkeät asiat on nyt yhdessä sovittu, joten työntekijöiden ei tarvitse kokea 

epävarmuutta työssään. Onnistuneen palaverin osallistujat voivat tuntea olonsa kuulluksi 

ja arvostetuksi. (Juuti & Vuorela 2015, 102.) Tämä puolestaan lisää tyytyväisyyden 

tunnetta, joka vaikuttaisi lisäävän myös työhyvinvointia.   

Kehityskeskustelujen ja avoimen keskustelukulttuurin merkitystä työpaikalla korostetaan 

myös elävän musiikin tapahtumakentällä ja työelämässä. Johtajan ja lähijohtajan tulee 

olla työntekijöidensä käytettävissä kaikissa tilanteissa. Työyhteisön keskusteluilmapiirin 

tulee olla sellainen, ettei se huonollakaan hetkellä pääse tulehtumaan ja että vaikeistakin 

asioista voidaan puhua. Tähän vaikuttaa oleellisesti työyhteisön avoin 

keskustelukulttuuri. (Kivelä 2019.) Kehityskeskustelut tai palaverit eivät kuitenkaan ole 

päivittäisen keskustelun korvikkeita. Tutkimukset kuitenkin osoittavat, että lähijohtajat, 

jotka keskustelevat runsaasti työntekijöidensä kanssa, käyvät todennäköisesti myös 

runsaasti kehityskeskusteluja. Tämän keskustelevan johtamistavan omaksuneet 

lähijohtajat vaikuttavat myönteisesti työyhteisön ilmapiiriin ja työntekijöiden hyvinvointiin. 

(Juuti & Vuorela 2015, 96.) 

Kiireen tunnetta voi rajoittaa arvioimalla itselleen rehellisesti ja kriittisesti suoritettavien 

töiden tärkeyttä. Kaikki tehtävät eivät voi olla tärkeysjärjestyksen huipulla. Järjestämällä 

työtä uudelleen siitä voidaan tehdä vähemmän kuormittavaa. Rauhallisuus ja hiljaisuus 

lisäävät luovuutta ja tuottavuutta, joten työn keskellä tulisikin joskus olla tekemättä 

mitään. Kiireen tuntua karsimalla tehdään tilaa uudelle ajattelulle ja ideoille ja 

vähennetään työstressiä ja ahdistusta. (Daisley 2019, 48-49.) Kiireen hallinnassa tärkeä 

työväline on myös työajansuunnittelu. Oikean mittaiset työpäivät sekä työn ja vapaa-ajan 

välinen, oikein mitoitettu suhde parantaa jaksamista (Rinne 2020). 
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4 Kehittämistyön keskeiset kysymykset 

Kehittämistyöni keskittyy ajatukseen työntekijästä kokonaisuutena, jonka muodostavat 

hänen fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset ulottuvuutensa. Nämä kokonaisuuden osat 

vaikuttavat sekä yksilön hyvinvointiin että menestymiseen työelämässä. (Juuti & Vuorela 

2015, 85-86.) Kuten aiemmassa teoriakappaleessa totesin, työhyvinvoinnin määritelmää 

hahmottaa kokonaisvaltaisen työkyvyn käsite. Työkyvyn muodostavat yksilö, työyhteisö 

ja työympäristö (Vesterinen 2006, 31). Näiden työkyvyn keskeisten osa-alueiden 

ympärille rakentuvat myös tämän opinnäytetyön tutkimuskysymykset: Miten kotimaiset 

elävän musiikin tapahtumajärjestäjät mielestään työssään voivat? Mikä on 

työnantajaorganisaation, työyhteisön tai työympäristön merkitys työhyvinvoinnille? Mitkä 

työntekemisen tavat heikentävät tai vahvistavat työhyvinvointia? 

Tutkimuksen keskiössä ovat nimenomaan tapahtumia järjestävät vastuuorganisaatiot. 

Olen jättänyt sen ulkopuolelle erilaiset sidosryhmät ja alihankkijat, kuten esimerkiksi 

lipputoimistot ja tekniikan toimittajat. Keskiössä eivät myöskään ole esiintyvät taiteilijat, 

joiden hyvinvointi on toki äärimmäisen oleellista myös tapahtumajärjestäjälle. 

Opinnäytetyöni rajautuu kuitenkin juuri tapahtumajärjestäjiin; tuottajiin ja tapahtumien 

käytännönjärjestelyistä vastuussa oleviin työntekijöihin, tittelistä tai ammattinimikkeestä 

riippumatta.  

Teoreettisena viitekehyksenä on työhyvinvoinnin määritelmä ja kokonaisvaltaisen 

työkyvyn käsite.  

5 Kehittämistyön monenlaiset menetelmät  

Kehittämistyöni tutkimusmenetelmät ovat luonteeltaan niin määrällisiä kuin laadullisia. 

Käytän tutkimukseni tekemisen välineinä kyselytutkimusta (määrällinen menetelmä) ja 

ryhmähaastattelua (laadullinen menetelmä) ymmärtääkseni tutkimaani aihetta, elävän 

musiikin kentän työhyvinvointia, parhaalla ja moniulotteisimmalla mahdollisella tavalla. 

Tutkimuksellinen kehittäminen tähtää käytännöstä nousseiden ongelmien 

ratkaisemiseen. Sen pyrkimyksenä on uudistaa käytänteitä ja usein myös luoda uutta 

tietoa työelämästä. Kehittämisen tueksi kerätään systemaattisesti tietoa sekä 

käytännöstä että teoriasta, ja tätä tietoa arvioidaan kriittisesti. Tutkimuksellisessa 
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kehittämisessä käytetään erilaisia menetelmiä monipuolisesti sekä ollaan aktiivisessa 

vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 18.)  

5.1 Kehittämistyön lähestymistavat 

Ennen varsinaisten tutkimusmenetelmien valintaa on syytä pohtia, millaisen 

lähestymistavan kehitystyölleen valitsee. Lähetystavan valinta ei käsitä vielä 

konkreettisen tutkimusmenetelmän tai menetelmien valintaa, vaan kysymys on 

nimenomaan siitä, mistä näkökulmasta kehittämistyötään lähestyy. Kehittämistyön 

lähestymistavan valinta on ikään kuin tutkimusstrategian hahmottelua. Lähestymistapa 

toki ohjaa tutkimuksen menetelmävalintoja jossain määrin, mutta toisaalta lähes kaikki 

menetelmät sopivat hyvin mihin tahansa lähestymistapaan. (Ojasalo, Moilanen & 

Ritalahti 2018, 51.) 

Kehittämistyöni menetelminä olen käyttänyt jo edellä mainitsemiani kyselylomaketta 

(määrällinen menetelmä) sekä ryhmähaastattelua (laadullinen menetelmä). 

Menetelmäni perustuvat niin kutsuttuun mixed methods research –lähestymistapaan 

(MMR), joka tarkoittaa määrällisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistämistä. Tämän 

näkökulman mukaan laadullisen ja määrällisen tutkimuksen yhdistäminen mahdollistaa 

tutkimusongelman syvällisemmän ymmärtämisen paremmin kuin kumpikaan 

tutkimusmetodi yksinään voisi sitä ymmärtää. MMR mahdollistaa myös sellaisten 

tutkimuskysymyksien esittämisen, mihin kumpikaan menetelmä ei yksin kykenisi 

vastaamaan. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 78.)  

Tutkimuksellisessa lähestymistavassa on piirteitä myös toimintatutkimuksesta. 

Toimintatutkimuksen avulla halutaan löytää tietoa, jonka avulla voidaan kehittää 

käytänteitä ja tehdä asiat paremmin. Toimintatutkimuksellisella lähestymistavalla on 

ikään kuin kaksoistehtävä; tavoitteena on toiminnan tutkimus ja käytännön kehittämistyö. 

(Heikkinen 2015, 204.) Toimintatutkimus soveltuu hyvin juuri kehittämistyön 

lähestymistavaksi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 51). 

Toimintatutkimuksen tavoitteena on etsiä ratkaisuja käytännön ongelmiin 

organisaatioissa. Sen myötä pyritään tuottamaan uutta tietoa ja ymmärrystä 

kulloisestakin (työ)elämän ilmiöstä. Toimintatutkimuksesta voidaan käyttää myös nimeä 

kehittävä työntutkimus silloin, kun se on sidoksissa työelämään. Toimintatutkimus on 

ongelmakeskeistä ja käytäntöön suuntaavaa tutkimusta. Toimintatutkimuksessa on 
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vahva kehittävä ote. Siinä ei pelkästään pyritä toteamaan, kuinka asiat ovat, vaan ollaan 

kiinnostuneita siitä, miten niitä voisi kehittää. Käytännönläheisyyden vaatimus liittyy 

voimakkaasti toimintatutkimukseen. Tutkimuksen tulisi ilmentää tavallisten ihmisten 

jokapäiväistä toimintaa. Toimintatutkimukselle tyypillistä on myös tutkittavien ja tutkijan 

aktiivinen rooli muutoksessa sekä heidän välinen yhteistyönsä. (Ojasala, Moilanen & 

Ritalahti 2018, 58.) Koska olen itse osa tutkittavaa ammattialaa, koen 

toimintatutkimuksen monet ominaispiirteet sopiviksi myös omaan 

opinnäytetyöprosessiini. Minun ei ole mahdollista saavuttaa täysin objektiivista 

tutkijanroolia tämän aiheen parissa, sillä työskentelen kevyen musiikin 

tapahtumakentällä aktiivisesti ja kokoaikaisesti itsekin. 

Toimintatutkimuksen tutkimuskysymysten muotoilu alkaa usein tutkimuksen tehtävän 

määrittelystä. Tämä käytännönläheinen tutkimusote perustuu siihen 

toimintatutkimukselle olennaiseen piirteeseen, että tutkimuksessa haetaan sovellettavaa 

ja hyödynnettävää tietoa käytäntöjen kehittämiseksi. Kun tyypillisesti tutkimuksen ytimen 

voi kiteyttää kysymykseen, kuinka asiat ovat, toimintatutkimus kysyy, kuinka asioiden 

tulisi olla. (Heikkinen 2015, 209.) Tämän vuoksi osallistava kehittäminen onkin luonteva 

lähestymistapa.  

Kehittämistyö nojaa aina jo olemassa oleviin teorioihin ja aiempaan tutkimukseen. 

Kehittämistyön ei tule noudattaa orjallisesti vanhoja käytänteitä, mutta niistä tulee olla 

tietoinen. Kehittämistyön tueksi tulee tutustua tutkimuksen kohteena olevaa ilmiötä 

käsittelevään kirjallisuuteen, jonka myötä tulee tutustuneeksi myös omaan 

lähestymistapaansa. Kirjallisuudesta nousevia ajatuksia on hyvä verrata omiin 

ajatuksiinsa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 53-54.) Kehittämistyöni tueksi olen 

perehtynyt laajalti kotimaiseen työhyvinvointikirjallisuuteen ja seurannut mielenkiinnolla 

yhteiskunnallista keskustelua työhyvinvoinnista tai sen puutteesta. Tutkimukseni 

perustana ja lähtökohtana on työhyvinvoinnin määrittely.  

5.2 Laadullisen ja määrällisen tutkimuksen eroja 

Laadullisen ja määrällisen tutkimuksen suhdetta on perinteisesti kuvattu 

vastakkaisasettelun kautta (Tuomi & Sarajärvi 2018, 72). Laadulliset ja määrälliset 

tutkimusmenetelmät eivät kuitenkaan kilpaile toistensa kanssa. Ne voidaan nähdä 

toisiaan täydentäviksi lähestymistavoiksi tutkimusta tehtäessä esimerkiksi siten, että 

määrällistä kyselytutkimusta voidaan käyttää perustana laadulliselle 
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haastattelumenetelmälle. Määrällinen tutkimus käsittelee numeroita ja laadullinen 

tutkimus niiden merkitystä. Numerot ja merkitykset ovatkin toisistaan riippuvaisia. 

Merkityksiä sisältäviä ilmiöitä voidaan ilmaista numeroin, ja numeroita selittää 

merkityksin. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 132-133.)  

Laadullista ja määrällistä tutkimusta yhdistävä mixed methods research (MMR), johon 

omakin kehittämistyöni nojaa, ei poista kahtiajakoa laadullisen ja määrällisen 

tutkimuksen välillä, mutta se hylkää niiden vastakkainasettelun. MMR ei näe 

jompaakumpaa menetelmää periaattellisesti parempana, mutta ei myöskään kiellä, 

etteikö olisi myös sellaisia tutkimusogelmia, joiden ratkaisemiseen sopii ainoastaan 

toinen lähestymistavoista. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 78.) 

Tutkimukseni kannalta oli keskeistä saada määrällistä tietoa laadullisen menetelmän ja 

sen puitteissa käytävän keskustelun tueksi, jotta laadullinen menetelmä eli 

ryhmähaastattelu ei perustu pelkästään pienen joukon yksilökohtaisiin kokemuksiin. 

Elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvoinnista ei ole olemassa määrällistä 

tutkimusaineistoa, johon olisin voinut laadullisia menetelmiä omassa tutkimuksessani 

soveltaa. Mahdollisimman tarkkarajaisen, määrällisen aineiston kerääminen nykytila-

analyysin muotoilemiseksi olikin tutkimukseni yksi tärkeimpiä vaiheita. 

5.3 Kyselytutkimus  

Tutkimukseni keskiössä on kyselylomake (ks. liite 1), jonka lähetin ensisijaisesti 

kehittämistyön tilaajan LiveFIN ry:n jäsenille marraskuussa 2019. Kyselyä jaettiin myös 

muiden musiikkialan toimijoiden ja verkostojen kautta. Lista tarkoista 

työhyvinvointikyselyn jakelukanavista on tämän kehittämistyön liitteenä (ks. liite 2). 

Kysely koostui 23:sta väittämästä, joiden paikkaansa pitävyyttä kartoitettiin asteikolla 

yhdestä neljään (1 = kuvaa huonosti, 4 = kuvaa erinomaisesti). Lisäksi kyselylomakkeen 

lopussa oli kolme avointa kysymystä, joiden vastausten pituutta ei ollut rajoitettu:  

1) Millainen toiminta edistää kokemuksesi mukaan työyhteisön tai työntekijän 

hyvinvointia?  

2) Millainen toiminta mielestäsi aiheuttaa työyhteisössä tai työntekijälle 

työpahoinvointia?  
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3) Risuja ja / tai ruusuja elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvoinnille! 

Miten toimitaan jatkossa? 

Kyselylomakkeen kysymyksien tulee olla tutkimuksen ja tutkimuskysymysten kannalta 

oleellisia. Kaikille kysymyksille tulee siis löytyä perustelu tutkimuksen teoreettisesta 

viitekehyksestä ja siitä, mitä tutkittavana olevasta ilmiöstä entuudestaan tiedetään. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 87.) Tekemäni kyselylomakkeen väittämien ja kysymysten 

teemat käsittelivät työhyvinvointia ja työkykyä, työtehtäviä ja työaikaa, työyhteisöä, 

johtamista ja lähijohtajuutta sekä itsensä johtamista ja hyvinvointia. Kyselyn rakenne 

perustuu työhyvinvointiteorioihin ja aihetta käsittelevään kirjallisuuteen. Kyselyn teemat 

on jaoteltu siten, että vastausten pohjalta kerättyä aineistoa voitiin tutkia opinnäytetyön 

teoriakappaleen (3 Työhyvinvoinnin käsite ja tutkimus) mukaisesti. (ks. liite 1) 

Kyselylomake oli auki neljä viikkoa (19.11. – 17.12.2019). Kyselyyn vastasi kaikkiaan 

110 elävän musiikin alan ammattilaista. Omia ennakko-odotuksiani korkeampi 

vastausmäärä vahvisti käsitystäni siitä, että työhyvinvointi on tärkeä aihe myös elävän 

musiikin tapahtumajärjestäjille ja siitä halutaan keskustella. Sain paljon suullista 

palautetta aiheen tärkeydestä jo ennen kyselyn julkistamista.  

5.4 Fokusryhmämenetelmä 

Kyselytutkimuksen vastauksista nousseiden havaintojen pohjalta järjestettiin 

ryhmähaastattelu. Ryhmähaastattelussa (focus group) tyypillisesti 6-12 henkilöä 

keskustelee teemasta, jonka haastattelija virittää (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 

41). Tämän kehittämistyön ryhmähaastattelun keskiössä olivat ne elävän musiikin 

tapahtumajärjestäjien työelämän käytänteet, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin 

positiivisesti tai negatiivisesti. Ryhmähaastattelussa keskusteltiin lisäksi siitä, mitä ala 

voisi yhdessä tehdä, jotta se voisi työssään paremmin (Tähtinen 2020). 

Ryhmähaastattelu järjestettiin Seinäjoella 14. helmikuuta 2020. Käytännössä 

haastattelutilanne oli asiantuntijaosallistujien paneelikeskustelu, joka oli osa musiikin 

ammattilaisille suunnattua MARS – Music. Assembly. Research. Showbusiness. –

tapahtuman ohjelmaa. Kehittämistyöni tilaaja LiveFIN ry oli MARS –tapahtuman 

kumppani ja yksi sisältöä tuottavista yhteistyötahoista, joten kyseinen paneelikeskustelu 

oli myös osa LiveFIN ry:n tapahtumaan tuottamaa tutkimuksellista sisältöä. 

Paneelikeskustelun otsikko oli: Miten liveala voi? (MARS 2020.) 
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Paneelikeskustelun asiantuntijaryhmä koostui neljästä elävän musiikin ammattilaisesta. 

Keskustelun moderaattorina toimi konsertti- ja festivaalijärjestäjä ja ohjelmatoimisto 

Fullsteam Agency Oy:n toimitusjohtaja Tuomo Tähtinen. Mukana keskustelemassa 

olivat Slushin vastaava tuottaja ja We Jazz –tapahtuman toiminnanjohtaja Katariina 

Uusitupa Sun Effectsiltä, Ruisrockin vastaava tuottaja Piia Lääveri sekä Tampere-talon 

ohjelmapäällikkö ja LiveFIN ry:n puheenjohtaja Samppa Rinne.  

Ryhmähaastattelun eli fokusryhmämenetelmän etu yksilöhaastatteluun nähden on se, 

että ryhmässä vallitseva dynamiikka voi viedä käsiteltävää asiaa uusille tasoille (Ojasalo, 

Moilanen & Ritalahti 2018, 111). Menetelmän etuna on myös se, että sillä saadaan 

nopeasti tietoa usealta henkilöltä yhtäaikaisesti. Lisäksi haastattelun aiheesta saadaan 

usein yksilöhaastattelua totuudenmukaisempi kuva, sillä ryhmä ja vuorovaikutteinen 

ryhmähaastattelutilanne vievät keskustelua eteenpäin, ja aiheesta puhutaan arkikielellä. 

Ryhmähaastattelu on käyttökelpoinen menetelmä erityisesti juuri kehittämistyöhön. (mt., 

41-42.) Ryhmähaastattelu on käytännöllisesti katsottuna keskustelu, jota osallistujat 

saavat kommentoida melko vapaamuotoisesti ja nostaa sieltä esille tulevia huomioita. 

Ryhmähaastattelulla voidaan selvittää haastateltavien yhteinen kanta johonkin 

ajankohtaiseen kysymykseen. Menetelmä soveltuu hyvin yhteisöjen ja niiden arvojen ja 

rakenteiden tutkimiseen. (Hirsjärvi & Hurme 2011.) 

Ryhmähaastattelun järjestäminen julkisena keskustelutilaisuutena osana MARS-

tapahtumaa vaikutti keskusteluun varmasti jollain tapaa. Voidaan pohtia, kuinka 

avoimesti keskusteluun osallistujat ilmaisivat ajatuksiaan. Vastausten laajuuteen ja 

keskustelun syvällisyyteen vaikutti varmasti myös se, että keskusteluun oli käytettävissä 

aikaa rajatusti 45 minuuttia. Lisäksi keskustelijat ottivat huomioon yleisön, jossa oli läsnä 

musiikin ammattilaisten lisäksi paljon alaa vasta opiskelevia kuulijoita. 

Ryhmähaastattelun toteutus paneelikeskustelumuotoisena on mahdollisesti vaikuttanut 

myös siihen, kuinka kärkeviä panelistien vastaukset olivat. Paneelikeskustelun tarkoitus 

oli paitsi nostaa esille käsiteltävää asiaa, myös esittää sen ydinväitteet ja huomiot yleisöä 

viihdyttävällä tavalla.  

Fokusryhmämenetelmässä haastattelu etenee tyypillisesti siten, että aluksi asetetaan 

ryhmälle tavoitteet ja määritellään, mitä tietoa haastattelusta halutaan saada. (Ojasalo, 

Moilanen & Ritalahti 2018, 111-112.) Tämän ryhmähaastattelun tavoitteena oli 

havainnoida elävän musiikin alan nykytilaa ja muotoilla ehdotuksia työhyvinvoinnin 

kehittämiseksi. Fokusryhmämenetelmän seuraava vaihe oli haastatteluryhmän 
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kokoaminen. Siinä määriteltiin, minkälaisia osallistujia ryhmään halutaan ja millaiset 

henkilöt edistävät haastattelun tavoitteen saavuttamista. Ryhmän jäsenien osallisuus on 

oltava perusteltua. (mt., 112.) Tämän tutkimuksen fokusryhmän jäsenten valinnassa 

perusteena käytettiin seuraavia tekijöitä: 1) ryhmän työsuhteiden monimuotoisuus eli se, 

että mukana oli erilaisista työsuhteista kokemusta kartuttaneita elävän musiikin alan 

ammattilaisia (yrittäjiä, palkansaajia ja freelancereita, sekä osa-aikaisia ja kokoaikaisia 

työntekijöitä), 2) taustaorganisaatioiden monimuotoisuus eli se, että haastatteluun 

osallistui niin konsertti- kuin festivaalijärjestäjiä, ohjelmatoimistojen ja musiikkiyhtiöiden 

edustajia, 3) sukupuoli eli se, että edustus olisi mahdollisimman tasavertainen. Kun 

fokusryhmän jäsenet oli valittu, oli mahdollista aloittaa haastattelu (mt., 112). 

Ryhmähaastattelu eli paneelikeskustelu taltioitiin sekä äänittämällä että videoimalla. 

Fokusryhmämenetelmälle on tyypillistä, että haastattelu nauhoitetaan ja kirjoitetaan auki 

jälkikäteen. Menetelmän lopuksi haastattelusta tehdään tulkintoja. (Ojasalo, Moilanen & 

Ritalahti 2018, 112.) Näistä tulkinnoista muodostui tutkimustuloksia sekä 

kehitysehdotuksia tähän opinnäytetyöhön. 

6 Työhyvinvointitutkimuksen tulokset  

Kehittämistyöni keskiössä on nykytila-analyysi elävän musiikin tapahtumajärjestäjien 

työhyvinvoinnista ja sen kautta syntyvät uudet oivallukset. Tavoitteena on ollut 

vallitsevan tilanteen hahmottaminen; miten elävän musiikin alalla voidaan ja mitkä 

toimialan työtavat edistävät tai heikentävät hyvinvointia työssä. Kehittämistyöni 

havainnollistaa elävän musiikin kentän työyhteisöjen nykytilaa ja tavoittelee sen kautta 

uusia tapoja toimia. Arvo on myös tutkimuksella itsellään. Varsinaista suomalaisten 

työhyvinvointia on tutkittu 1950-luvulta lähtien Työterveyslaitoksen perustamisen myötä. 

1970-1980 –luvuilla tutkittiin työolojen riskitekijöitä sekä työstressiä ja kuormittavuutta. 

1990-luvulla tutkimus kehittyi entisestään ja meni eteenpäin keskittyen työhyvinvointiin 

ja hyvinvoinnin voimavaroihin. 2000-luvulla on tutkittu erityisesti työn imun edellytyksiä 

sekä positiivisia voimavaroja työelämässä. (Vartiainen 2017, 30.) Vaikka oman alani 

kahvipöytäkeskusteluissa käsitellään paljon jaksamista ja kiireen diskurssia, on tutkittua 

tietoa juuri kotimaisten musiikkialan ja tapahtumajärjestäjien työhyvinvoinnista olemassa 

aivan liian vähän. 

Työhyvinvointikyselyn tulokset kerättiin marras–joulukuussa 2019. Kyselylomake 

julkaistiin sähköisesti LiveFIN ry:n julkaisukanavia hyödyntäen. Tässä kappaleessa 
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käsittelen työhyvinvointikyselystä esiin nousseita havaintoja ja huomioita yhdessä 

ryhmähaastatteluaineiston kera.  

Työhyvinvointikyselyyn vastanneista 110:stä elävän musiikin ammattilaisesta lähes neljä 

viidesosaa (79 %) koki vastausten perusteella olevansa tyytyväisiä työhönsä; suurin osa 

vastaajista oli jokseenkin tyytyväisiä (46 %) ja vajaa kolmannes (33 %) erittäin 

tyytyväisiä.  

 

Kuvio 3. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: Tunnen 
olevani tyytyväinen työhöni. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Tämä sama työhönsä tyytyväinen joukko koki saavansa muita vastaajia paremmin tukea 

sekä lähijohtajaltaan, että muulta työyhteisöltä. Tämä joukko tunsi myös saavansa 

vaikuttaa omien työtehtäviensä sisältöön, ja piti työntekijöiden välisiä vastuualueita 

työyhteisössään selkeinä. Sama joukko myös koki muita vastaajia enemmän, että työltä 

jää riittävästi vapaa-aikaa. Kyselyn perusteella voidaan todeta, että työhönsä tyytyväiset 

elävän musiikin ammattilaiset olivat tyytyväisiä työnsä lisäksi työyhteisöönsä ja sen 

sisäiseen viestintään, työtehtäviensä haastavuuteen ja sisältöön, työn ja vapaa-ajan 

suhteeseen sekä oman lähijohtajansa toimintaan.  

Työhyvinvointi nähtiin myös asiantuntijapaneelin osallistujien kesken monen eri tekijän 

summana. Työhyvinvointia käsitellään usein toiminnan, sitä edistävän strategian tai 

suunnitelman kautta, mutta tosiasiassa työhyvinvointia edistävät tekijät ovat osa 

huonosti
3 % tyydyttävästi

18 %

hyvin
46 %

erinomaisesti
33 %

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

Tunnen olevani tyytyväinen työhöni
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työyhteisön perimmäisiä arvoja. ”Työhyvinvointi ehkä herkästi liitetään toimiin. Että sun 

täytyy tehdä jotain. Tai sulla täytyy olla joku strategia tai suunnitelma, mutta lopultahan 

ne kerrokset on tosi syvällä.” (Uusitupa 2020.) Työhyvinvointi ei ole muusta työstä tai 

työyhteisön toiminnasta erillään oleva yksikkö, vaan kaikkia työpaikan toimintoja 

läpileikkaava sen arvoihin perustuva toiminnan kivijalka. Työyhteisön perimmäisten 

arvojen tulee heijastua toiminnasta. Työhyvinvoinnin toteutuminen edellyttää, että 

organisaation tavoitteet ja arvoperusta eivät ole jyrkästi ristiriidassa keskenään. 

Työhyvinvointia tulisikin kehittää organisaation tavoitteiden lähtökohdista osana sen 

arvoperustaa (Manka 2016, 81). 

 

Työhyvinvointiin vaikuttaa myös ennen kaikkea yksilön oma kokemus työstä, 

työyhteisöstä ja sen rakenteista. Lisäksi merkittäviä tekijöitä ovat 

työnantajaorganisaation työn tekemisen prosessit ja työkalut, sekä mahdollisuus 

vaikuttaa työn sisältöön. Kokemus työstä myös vaihtelee työntekijän oman tilanteen, 

fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin myötä. (Tähtinen 2020.) Paneelikeskustelun 

asiantuntijat vahvistivat näkemyksissään sen, minkä työhyvinvointitutkimus ja teoria on 

jo aiemmin esittänyt: työhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu useista eri 

tekijöistä.  

 

Avaan työhyvinvointikyselyn tuloksia niiden eri tekijöiden kautta, jotka nousivat 

kyselytutkimuksen lisäksi esiin myös asiantuntijapaneelissa. 

6.1 Viestintä ja vuorovaikutus edistävät työyhteisön hyvinvointia 

Työhyvinvointi on tullut elävän musiikin tapahtumajärjestäjien keskuudessa julkiseen 

keskusteluun vasta viime vuosina ja nyt siitä puhutaankin paljon (Lääveri 2020). 

Työhyvinvointia kuvataan alan työpaikoilla monin eri termein, voidaan puhua esimerkiksi 

jaksamisesta, mutta asiasta keskustellaan kuitenkin työyhteisöissä säännöllisesti (Rinne 

2020). Myös työhyvinvointikyselyn vastauksissa toistui keskustelun ja viestinnän 

riittävyyden merkitys työyhteisön työhyvinvointia edistävänä tekijänä. Kyselyyn 

vastanneista noin viidesosa koki olevansa tyytyväisiä työhönsä huonosti (3 %) tai vain 

tyydyttävästi (18 %). Tämän joukko koki myös, että heidän työyhteisöissään on selkeästi 

heikompi keskusteluyhteys, kuin työhönsä tyytyväisellä enemmistöllä (79 %). Työhönsä 

tyytyväisten joukko koki myös tyytymättömiä enemmän, että heidän työyhteisöissään 

viestitään selkeästi ja riittävästi. On kuitenkin huomionarvoista, että työhönsä yleisesti 

tyytyväistenkin ryhmästä lähes puolet (46 %) vastasivat työyhteisön viestinnän olevan 
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puutteellista. Tuloksista voinee tulkita, että elävän musiikin tapahtumajärjestäjien 

työyhteisöissä kaivataan lisää viestintää kautta linjan. 

 

Kuvio 4. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: 
Työyhteisössäni viestitään riittävästi. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

 

Kuvio 5. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: 
Työyhteisössäni on hyvä keskusteluyhteys. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Työyhteisössäni viestitään riittävästi

huonosti
42 %

tyydyttävästi
46 %

hyvin
0 %

erinomaisesti
12 %

Työhönsä tyytymättömät 21 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

huonosti
12 %

tyydyttävästi
34 %hyvin

45 %

erinomaisesti
9 %

Työhönsä tyytyväiset 79 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

Työyhteisössäni on hyvä keskusteluyhteys

huonosti
21 %

tyydyttävästi
29 %

hyvin
33 %

erinomaisesti
17 %

Työhönsä tyytymättömät 21 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

huonosti
2 % tyydyttävästi

16 %

hyvin
48 %

erinomaisesti
34 %

Työhönsä tyytyväiset 79 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti
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Keskusteluyhteydellä ja vuorovaikutuksella on suuri merkitys työyhteisön jäsenille ja 

heidän hyvinvoinnilleen. Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus työyhteisössä ovat sen 

toimivuuden kannalta yhtä keskeisiä tekijöitä kuin vaikkapa työn organisoinnin tavat ja 

tavoitteet, rakenteet tai johtamisen käytänteet. (Ahola, Kivistö & Vartia 2006, 56.) 

Viestinnän tarvetta lisää myös tapahtumajärjestäjien usein hektinen, pirstaleinen ja alati 

muuttuva työntekemisen kenttä. Työyhteisön keskinäisen viestinnän käytänteiden tulee 

olla toimivia sellaista työtä tehdessä, johon usein liittyy projektiluonteisuus, kenties 

muuttuva työyhteisö ja vaihtuvat työkaverit sekä useat sidosryhmät.  

 

Viestinnän merkitystä, avointa kommunikaatiota ja työyhteisön välistä 

keskustelukulttuuria painotettiin myös kyselyn avoimissa vastauksissa, kun kysyttiin 

millainen toiminta edistää työyhteisön tai työntekijän työhyvinvointia. 

 

Kuvio 6. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta edistää kokemuksesi mukaan 
työyhteisön tai työntekijän työhyvinvointia? (Työhyvinvointikysely 2019).  

Myös asiantuntijapaneelissa käyty keskustelu vahvistaa tätä tulkintaa kommunikaation 

ja työhyvinvoinnin välisestä suhteesta. Keskustelussa nousi esille yhtenä yksittäisenä 

työhyvinvointitekijänä työntekijän kokemus siitä, että tämä tulee työssään kuulluksi ja 

tällä on keskustelun kautta mahdollista vaikuttaa. Kuulluksi tuleminen tukee myös 

jaksamisen kokemusta. (Lääveri 2020.)  

”KOMMUNIKOINTI, 

PALAUTE JA 

INFORMOINTI”

”HYVÄ VUOROVAIKUTUS,  

AVOIMUUS, TIIMIN JA 

LÄHIJOHTAJIEN TUKI, 

PALAUTE JA SISÄINEN 

VIESTINTÄ”

”KESKUSTELU, 

KOMMUNIKOINTI, 

SUORA PUHE”

”AVOIN JA LUOTTAVAINEN 

TYÖYHTEISÖ, JOSSA 

KOMMUNIKOINTI PELAA 

JA TUKEA SAA”
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6.2 Työn määrän ja organisoinnin merkitys 

Työhyvinvoinnin taustalla vaikuttavat työyhteisön arvomaailma, työpaikan 

toimintakulttuuri ja se, millä tavalla ja kuinka paljon sen myötä töitä tehdään (Uusitupa 

2020). Asiantuntijapaneelissa nostettiin esille muun muassa työtapojen organisoinnin, 

työajan ja työaikasuunnittelun vaikutus jaksamiseen. Työaikasuunnittelun merkitys 

työhyvinvoinnille on oleellinen. Työn määrän säätely ja työaikaraamit helpottavat 

konkreettisesti jaksamista erityisesti tilanteessa, jossa työ ja toiminta ovat jokaviikkoista 

ja säännöllisesti toistuvaa, kuten ne ovat vaikkapa tapahtumia järjestävissä 

konserttitaloissa. (Rinne 2020.) Työn määrän säätely myös ennaltaehkäisee työstressin 

tai pitkittyneen työuupumuksen syntymistä. 

Koska sitten taas tuolla konserttitaloissa joka päivä tulee aina se seuraava 
keikka, ja sit taas tulee seuraava. Etät se meno jatkuu, niin sit taas 
tommonen, että on olemassa joku runko, mihin nojata 
työaikasuunnittelussa ja muussa, niin se taas helpottaa ihan konkreettisesti 
jaksamista. (Rinne 2020.) 

Haastavassa tilanteessa ovat sellaiset työyhteisöt, joiden järjestämä toiminta on 

kasvanut yhdessä elävän musiikin alan yleisen kasvun ja kehityksen kanssa 

merkittävästi viime vuosina. Näissä työyhteisöissä jaksamiseen vaikuttaa aktiivisten 

toimintakausien pidentyminen sellaisiksi, että aikaa palautumiseen on vaikeaa järjestää. 

Jos ymmärtääkseni aiemmin ollaan oltu tilanteessa, jossa on ollut selkeesti 
rauhallisempia jaksoja, on ollut helpompi ottaa sitä off-aikaa. Mutta 
nykyään sitä ei oo ja sit joutuu miettiin ihan uudelleen sitä työn 
organisointia. Ja sit hakee siihen työyhteisön kesken uudenlaisia 
ratkaisuita. Just siihen, et miten pystytään myös pitämään huolta siitä, että 
ihmiset pystyy latautuun ja lataan ne akut. Ja varsinkin jos se intensiiviaika 
on pitkä, vaikka koko kesä, niin se usein ottaa aika paljon aikaa se 
palautuminen. (Tähtinen 2020.) 

Työaikasuunnittelulla voidaan vaikuttaa jaksamiseen myös sellaista työtä tehdessä, joka 

tähtää yhteen isoon rutistukseen vuosittain. Kesäfestivaalijärjestäjien tulisi pyrkiä 

jaksottamaan työtä siten, että siihen käytetty aika olisi mahdollisimman maltillista vielä 

kevätaikaan, sillä tapahtuman lähetessä työhön käytetty aika kasvaa vääjäämättä. 

(Lääveri 2020.) ”Sit on semmoisia asioita, mihin ei pysty vaikuttaan, esimerkiksi vaikka 

bändeihin liittyvät asiat. Ne tulee vuosi vuodelta myöhempään. Ja siihen voi vaikuttaa 

vaan resurssia lisäämällä.” (Lääveri 2020.) Tapahtumajärjestäjä on usein alisteinen 

monien sidosryhmien toiminnalle: niin esiintyjien ja artistien kuin yhteistyökumppaneiden 

ja alihankkijoiden. Jos näiden aikatauluihin ei ole mahdollisuutta vaikuttaa, voi riittävän 
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resursoinnin avulla vaikuttaa työn kuormittavuuteen ja kompensoida siten epäselvyyden 

tai kiireen vaikutusta jaksamiseen (Lääveri 2020.)  

Kiire nousi esille myös työhyvinvointikyselyssä. Vain neljännes kaikista vastaajista ei koe 

työssään usein liiallista kiirettä. Puolestaan kaksi kolmesta vastasi työsopimukseen 

kirjatun työmäärän vastaavan todellista työaikaa huonosti tai vain tyydyttävästi. Tutkimus 

ei selvittänyt, poikkeaako työaika työsopimukseen kirjatusta määrällisesti enemmän vai 

vähemmän. Kyselytutkimuksen avoimien kysymyksien vastaukset kuitenkin viittaisivat 

siihen, että poikkeama ilmenee lähinnä ylityötunteina. 

Kulttuurialalla törmää usein työtuntien ja tehdyn työmäärän glorifiointiin, ja 
alalla tuntuu elävän vahva keskustelukulttuuri aiheen ympärillä. Harvoin 
aiheesta puhuttaessa kukaan kuitenkaan kysyy jaksamista tai yrittää 
esittää ratkaisuja, kuinka päivistä saisi lyhyempiä tai työmäärän 
jakautumaan tasaisemmin, vaan kyseistä keskustelukulttuuria oikein 
ruokitaan ja usein asialle jopa naureskellaan yhdessä. 
(Työhyvinvointikysely 2019.) 

Kiireen vaikutusta työpahoinvointiin korostettiin paljon. Se toistui työhyvinvointikyselyn 

avoimien kysymysten vastauksissa taajaan. 

 

Kuvio 7. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta mielestäsi aiheuttaa 
työyhteisössä tai työntekijälle työpahoinvointia? (Työhyvinvointikysely 2019).  

”LIIAN VÄHÄN 

NUKKUMINEN, ELI SE, 

ETTÄ EI OSATA 

AIKATAULUTTAA 

TUOTTAJIEN 

TYÖVUOROJA

”SAISI LOPPUA SE 

SÄHKÖPOSTI- TAI 

MUU VIESTINTÄ 

24H VUOROKAUDESSA! 

EI AINA TARVITSE OLLA 

TAVOITETTAVISSA!”

”KIIRE JA SE ETTEI 

KUUNNELLA, 

TEHTÄVÄNJAKO EI OLE 

SELKEÄ, LIIKAA VASTUUTA 

YHDELLE IHMISELLE, LIIAN 

MONTA OSA-ALUETTA 

YHDEN IHMISEN 

HOIDETTAVAKSI”

”LIIKA KIIRE JA 

HEKTISYYS 

JOKA EI PÄÄTY 

KOSKAAN”
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Elävän musiikin tapahtumajärjestäjien, erityisesti festivaalijärjestäjien keskuudessa osa-

aikaiset työsuhteet ja freelancerius ovat tyypillisiä työntekemisen muotoja. Monen 

tapahtumajärjestäjän toiminnan edellytyksenä ovat erilaiset projektitiimit, freelancerit tai 

muilla tavoilla osa-aikaiset työntekijät (Tähtinen 2020). Organisaatioissa, joissa 

tapahtuman lähetessä työsuhteessa on useita kymmeniä työntekijöitä, haasteena on 

näiden työntekijöiden työhyvinvointi silloin, kun he eivät työskentele kyseisen 

työnantajan vaikutuspiirissa. Työnantajan saattaa olla haasteellista hahmottaa 

työntekijän jaksamista ja voimavaroja, ja mitoittaa työtä siihen sopivalla tavalla. ”Miten 

sä huolehdit siitä, et jos on muita työtehtäviä jossain muualla, että miten ne on 

balanssissa sen kanssa, mitä me sit taas tarjotaan meiltä?” (Lääveri 2020.)  

Työhyvinvointikyselyn avoimissa vastauksissa projektityöntekijöiden ja freelancereiden 

työhyvinvointia nostettiin esille taajaan. Erityisesti puutteelliset ja epäselvät 

sopimuskäytänteet mietityttivät monia. Projektityöntekijän töistä sovitaan usein vain 

suullisesti, ja käytännössä sovitaan tietyn työn tekemisestä tiettyä rahasummaa vastaan. 

Työnkuvien täsmentäminen jää usein puutteelliseksi, ja työntekijän vastuulle jää osata 

kysyä kaikki työhön liittyvät oikeat kysymykset.  

(Freelancer) työntekijänä hyvinvointiani edistäisi esimerkiksi selkeämmät 
työsopimukset sekä paremmat ohjeet työn suorittamiseen; mitä minulta 
odotetaan ja mitkä ovat käytettävissä olevat resurssit, sekä oma työaika, 
että muut resurssit. Myös palautteen saaminen edistäisi omaa 
työhyvinvointia, kun voisi luottaa siihen, että haasteiden edessä saisi 
ohjausta ja apua, ja hyvin suoritetusta työstä saisi kiitosta. 
(Työhyvinvointikysely 2019.) 

Jaksamista pohdittiin kyselytutkimuksessa myös työnantajan näkökulmasta: 

”Freelancereiden jaksaminen huolettaa välillä. Itse pyrin aina freelancerien työnantajana 

välillä muistuttamaan heitä, että tarjoamistani töistä voi myös kieltäytyä. Kaikkea ei aina 

tarvi mahduttaa väkisin kalenteriin. Tulen tarjoamaan töitä uudelleen, vaikka 

kieltäytyisivätkin.” (Työhyvinvointikysely 2019.) Vastuu freelancereiden ja osa-aikaisten 

projektityöntekijöiden hyvinvoinnista on aina työnantajalla, he ovat työntekijöitä siinä 

missä organisaatioiden vakituisemmatkin työntekijät, vaikka lakisääteiset vastuut 

poikkeavatkin toisistaan (Uusitupa 2020). Työnantajan vastuu hyvinvoinnista ulottuu 

lakisääteisiä velvollisuuksia pidemmälle jo pelkästään siksi, että monet organisaatiot 

ovat riippuvaisia siitä ulkopuolelta tulevasta asiantuntijatyöstä, joita osa-aikaiset 

projektityötekijät ja freelancerit tarjoavat. He ovat usein avainasemassa projektin 

onnistumisen suhteen, joten heidän hyvinvoinnistaan huolehtiminen on tärkeää. 

(Tähtinen 2020.)  
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Myös työn ja vapaa-ajan välinen rajanveto nousi esille kysyttäessä, millainen toiminta 

lisää työpahoinvointia: ”Työn ja vapaa-ajan häilyvät rajat; työhön liittyvät yhteydenotot 

työajan ulkopuolella, työhön liittyvät yhteydenotot vapaa-ajan viestikanavissa. Ylitöitä ja 

raatamista ihannoiva työkulttuuri.” (Työhyvinvointikysely 2019.) Työn ja vapaa-ajan 

välistä rajanvedon vaikeutta käsiteltiin myös asiantuntijapaneelissa, jossa nostettiin 

esille intohimoinen suhtautuminen työhön ja se, että monille musiikkiala on myös 

harrastus työn ohella. Jos sekä työ, että vapaa-aika koostuvat toiminnasta samojen 

asioiden ympärillä, voi olla vaikeaa nollata työn aiheuttamaa kuormitusta ja virittäytyä 

aina energisesti uuteen työpäivään. (Rinne 2020). Intohimotyö voi myös viedä 

mennessään, jolloin työntekijän käsitys työelämän ja vapaa-ajan rajoista hämärtyy 

(Lääveri 2020). Parhaimmillaan työ on yksilölle tärkeä voimavara ja identiteetin perusta, 

mutta se voi olla myös uhka niin fyysiselle kuin henkisellekin terveydelle (Vesterinen 

2013, 269). Työhyvinvoinnin kannalta on oleellista, että työaika on 

työnantajaorganisaation toimesta mahdollisimman selkeästi rajattua ja vapaa-aikana 

tehdään jotain muutakin kuin töitä. ”Hyväksyttäisiin se, että aina ei tarvitse olla töissä ja 

tavoitettavissa” (Työhyvinvointikysely 2019). Silti työyhteisön hyvistä puolista, ystävistä, 

työkavereista ja sosiaalisista suhteista saa nauttia myös työn ulkopuolella, jos se lisää 

yleistä hyvinvointia (Lääveri 2020).  

Erityisesti kausi- tai projektiluontoisessa työssä, josta puuttuvat selkeät toimistoajat ja 

töitä tehdään usein etätyönä, voi työn ja vapaa-ajan välinen raja olla häilyvä niin 

työntekijälle, kuin työnantajalle. Joissain tapauksissa myös työtehtävään todellisuudessa 

käytetty työaika ei vastaa sitä arvioita, jonka työnantaja on siitä antanut, ja johon 

tehtävästä maksettu palkka perustuu. 

Etenkin tapahtuma- ja festivaalialalla työnantajien olisi hyvä seurata 
tarkemmin työntekijöiden työtunteja ja puuttua niihin tarvittaessa. Monesti 
sopimukset ovat parin kuukauden mittaisia könttäpalkalla, mutta etenkin 
festareilla kesän jälkeen tuntejaan laskeskellessaan huomaa aika usein 
tehneensä esim. kahdessa kuukaudessa helposti yli kolmen kuukauden 
”normaalit” työtunnit. Toki etenkin festivaalipuolella työn luonne on 
poikkeuksellinen ja vaatii pitkiä päiviä vetojen ja rakennuksen aikana, 
mutta työnantajien tulisi mielestäni vaatia työntekijöiltä jonkinlaista 
tuntikirjanpitoa ja puuttua ja kehittää tarvittaessa näiden pohjalta työnkuvaa 
jatkossa ja keskustella enemmän siitä, miten työtunnit jakautuisivat 
sopivammin sopimusajalle. (Työhyvinvointikysely 2019.) 
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6.3 Mahdollisuus vaikuttaa työnkuvaan vaikuttaa myös hyvinvointiin  

Työhyvinvoinnin keskeisiä elementtejä ovat työn vaatimukset ja osaaminen. 

Työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työn vaatimukset vastaavat osaamisen tasoa. 

Taitojen ja vaatimusten oikea suhde tekee työstä miellyttävämpää ja antaa tekijälleen 

myönteisen hallinnan tunteen, jolloin ei tarvitse jännittää, selviytyykö työntekijä 

tehtävästään. Osaava työntekijä saa myös työyhteisössään arvostusta ja vastuuta. 

(Luukkala 2011, 31.) Tämän työhyvinvoinnin teoriasta kumpuavan oivalluksen 

vahvistavat niin kyselytutkimus, kuin asiantuntijapaneelin osallistujat. Työntekijän tulee 

voida vaikuttaa työn tekemiseen, joustavuutta tulee olla molempiin suuntiin. Palkan ja 

tehtävän vaativuuden täytyy olla tasapainossa. (Uusitupa 2020.) 

Työhyvinvointikyselyn kaikista 110 vastaajasta lähes neljä viidesosaa (86 %) koki 

saavansa vaikuttaa omiin työtehtäviinsä hyvin tai erinomaisesti. Vastaajista noin 

kahdeksasosa (14 %) koki saavansa vaikuttaa työtehtäviinsä huonosti tai tyydyttävästi.  

 

Kuvio 8. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: Saan 
vaikuttaa työtehtäviini. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Se tyytyväisten joukko (86 %), joka koki voivansa vaikuttaa työtehtäviensä sisältöön 

hyvin tai erinomaisesti, koki myös työtehtävien olevan sopivan haastavia omaan 

osaamiseen nähden. Saman joukko myös koki, että työtehtävät eivät olleet 

vaatimustasoltaan liian helppoja. Tyytymättömämpien joukko (14 %) puolestaan koki 

huonosti
3 %

tyydyttävästi
11 %

hyvin
50 %

erinomaisesti
36 %

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

Saan vaikuttaa työtehtäviini
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myös työtehtävien haastavuuden osalta tyytymättömyyttä työtehtäviinsä. Tämä joukko 

koki myös yleistä tyytymättömyyttä työhönsä muita enemmän. 

 

Kuvio 9. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: Tunnen 
olevani tyytyväinen työhöni. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Vaikutusmahdollisuuksilla ja yleisellä työtyytyväisyydellä on tutkimuksen mukaan selkeä 

yhteys. Työhyvinvointikyselyn avoimissa vastauksissa painotettiin myös työnkuvien 

selkeyden ja vaikuttamisen mahdollisuuden merkitystä. 

Tunnen olevani tyytyväinen työhöni

huonosti
13 %

tyydyttävästi
67 %

hyvin
20 %

erinomaisesti
0 %

Työtehtäviensä vaikutusmahdollisuuksiin
tyytymättömät 14 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

huonosti
1 %

tyydyttävästi
12 %

hyvin
49 %

erinomaisesti
38 %

Työtehtäviensä vaikutusmahdollisuuksiin
tyytyväiset 86 % vastasivat:

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti
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Kuvio 10. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta edistää kokemuksesi mukaan 
työyhteisön tai työntekijän työhyvinvointia? (Työhyvinvointikysely 2019).  

Myös asiantuntijapaneeli nosti esille vaikuttamisen mahdollisuuden merkitystä 

hyvinvointiin ja työmotivaatioon. Paneelikeskusteluun osallistujat tunnistivat työntekijän 

tarpeen ja halun vaikuttaa omaan työhönsä, työn laatuun ja lopputulokseen. Kokemus 

työn merkityksellisyydestä on tärkeä osa arjessa jaksamista. Keskustelussa 

peräänkuulutettiin myös työnantajan vastuuta työtä resursoidessa ja uusia työntekijöitä 

rekrytoidessa tai organisaation muutostilanteessa: työnantajan tarpeiden tulee kohdata 

työntekijän odotukset ja myös työntekijän itsensä tulee tietää, mitä työnkuva 

todellisuudessa pitää sisällään (Uusitupa 2020). Keskustelussa korostui erityisesti, 

kuinka tärkeää työntekijälle on se, että tämä saa itse järjestellä omat työn tekemisen 

tapansa ja prosessinsa, sekä ottaa vastuuta laajasti omasta työstään. ”Se on ihmisille 

nykypäivänä tärkeää, et saa järjestää itse sen työn tavan, et miten sen tekee ja missä 

järjestyksessä (Lääveri 2020). Tulee kuitenkin huomioida ja hyväksyä myös se, että 

kaikki eivät tätä laajaa vastuuta halua (Lääveri 2020). 

Kyselylomakkeessa kartoitettiin avoimella kysymyksellä myös, millainen toiminta 

vastaajan mielestä aiheuttaa työpahoinvointia työyhteisössä tai työntekijälle. 

Vastauksissa toistuivat epämääräiset työnkuvat ja epäselvät tai alati muuttuvat 

tavoitteet. Myös omien vaikutusmahdollisuuden puuttumisen koettiin lisäävän 

työpahoinvointia. (Työhyvinvointikysely 2019.) Voidaan todeta, että työn sisältöön ja 
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työnkuvaan vaikuttamisen mahdollisuudet lisäävät työhyvinvointia. Työtehtävien 

selkeyttäminen ja selkeät päämäärät lisäävät hallinnan ja samalla turvallisuuden 

tunnetta, joka on paitsi myönteinen kokemus työntekijälle, myös sujuvoittaa yhteistyötä 

työyhteisössä (Luukkala 2011, 32-34). 

 

Kuvio 11. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta aiheuttaa työyhteisössä tai 
työntekijälle työpahoinvointia? (Työhyvinvointikysely 2019).  

6.4 Johtajalta kuuluu saada palautetta 

Johtaminen luo perustan koko työyhteisön hyvinvoinnille ja on itsestään selvästi 

työhyvinvoinnin keskeinen perusedellytys (Juuti & Vuorela 2002, 7). Johtamisen teorioita 

on lukuisia, mutta käsittelen tässä kappaleessa johtajuuden ja lähijohtajuuden vaikutusta 

työntekijän työhyvinvointiin johtajuuden erilaisia tyylejä tai perinteistä ja modernia 

johtajuutta sen kummemmin erittelemättä. Kyselytutkimuksen tavoitteena oli hahmottaa 

työntekijän ja lähijohtajan välisen suhteen merkitystä työyhteisön tai työntekijän itsensä 

hyvinvoinnille. 

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin työntekijän ja lähijohtajan välistä suhdetta neljällä eri 

väittämällä, joiden aiheet käsittelivät lähijohtajan odotuksia työntekijää kohtaan, 

lähijohtajan antamaa tukea ja palautetta, sekä kehityskeskustelujen säännöllisyyttä. 

Työhönsä yleisesti tyytyväisten (79 %) kyselyyn vastaajien arvioista näkyi tyytyväisyys 
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myös oman lähijohtajan toimintaan; he antoivat näihin edellä mainittuihin väittämiin 

yleisesti myönteisemmät arviot, kuin työhönsä tyytymättömien vastaajien (21 %) joukko. 

Kiinnostava eroavaisuus oli erityisesti lähijohtajalta saadun palautteen riittävyydessä. 

Työhönsä yleisesti tyytymättömien joukon enemmistö vastasi väittämän ”Saan 

palautetta lähijohtajaltani riittävästi” kuvaavan tilannettaan huonosti (63 %). Työhönsä 

yleisesti tyytyväisempien enemmistö vastasi väittämän kuvaavan heidän tilannettaankin 

ainoastaan tyydyttävästi (37 %). 

 

Kuvio 12. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: Saan 
palautetta lähijohtajaltani riittävästi. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Tuloksien perusteella voinee todeta, että lähijohtajan antaman palautteen määrä on 

avainasemassa työntekijän tyytyväisyyttä tarkastellessa. Työntekijät haluavat saada 

palautetta henkilökohtaisesti ja totuudenmukaisesti tekemästään työstä. On tärkeää, että 

työntekijä saa tiedon, ollaanko hänen työpanokseensa tyytyväisiä tai tyytymättömiä, jotta 

hän voi reagoida omaan käyttäytymiseensä ja ymmärtää oman toimintansa vaikutukset 

työyhteisössä. Palautteen antaminen on merkittävää myös oikeudenmukaisuuden 

näkökulmasta. Jokainen työntekijä haluaa, että tämän ääni ja kanta tulee kuulluksi. 

(Järvinen 2014, 76.) Palaute sekä työntekijän näkeminen ja kuuleminen nousi esille 

myös asiantuntijapaneelissa. Työhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja osa arkista 

työn tekemisen kokonaisuutta. Työntekijän kokemuksen tunnistaminen ja 

vuorovaikutuksellisuus vaikuttavat myös hyvinvoinnin kokemukseen. (Lääveri 2020.) 

Saan palautetta lähijohtajaltani riittävästi
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Työhyvinvointikyselyn avoimissa kysymyksissä toistui johtajuuden tärkeys. Hyvää 

johtajuutta peräänkuulutettiin ja huonoa johtajuutta kritisoitiin yhteisenä tekijänä 

johtamiseen liittyvä viestintä ja kommunikaatio.  

 

Kuvio 13. Johtajuuden liittyviä kommentteja avoimien kysymysten vastauksista 
(Työhyvinvointikysely 2019).  

Johtamisen näkökulmasta on tärkeää viedä työntekijöitä kohti uusia haasteita. 

Työelämässä hakeudutaan tyypillisesti sellaiselle mukavuusalueelle, jossa työ on tuttua 

ja turvallista ja sen vuoksi helppoa. Se on kuitenkin hyvinvoinnin kannalta riskialtista, sillä 

liiasta mukavuudentunteesta kumpuaa myös turhautuminen. (Tähtinen 2020.) 

Mut suurin osa ihmisistä kuitenkin ehkä alitajuisesti hakeutuu kohti sitä 
mukavuusaluetta. Ja siellä on hetken aikaa yleensä tosi kiva olla, kaikki on 
tuttua, on turvallista, on helppoa. Mut se on myös johdon näkökulmasta 
aika riskialtis paikka olla, koska sieltä saattaa usein käynnistyä se, et sä 
alat turhautua työhön, tulee liikaa toistoa, ei oo motivaatiota. Alkaa sellaset 
asiat turhauttaa, ei oo sellasia hyvällä tavalla draivaavia juttuja. Sit tietyl 
tavalla mä näen, et esihenkilön rooli on jollain tapaa auttaa sitä ihmistä 
löytään se balanssi sen suhteen, et sulla on toinen jalka snadisti siellä 
epämukavuusalueella, jolloin sä opit uutta, sä saat uusia haasteita, mut ne 
ei oo myöskään ylikuormittavia ne uudet haasteet. Et sun osaaminen 
kuitenkin riittää niiden taklaamiseen. Ja sit tää on tosi yksilöllistä. (Tähtinen 
2020.) 
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On johtajan tehtävä auttaa työntekijään löytämään tasapaino työn tuttuuden ja 

onnistumisten kokemusten, sekä uusien haasteiden ja uuden oppimisen välillä. On myös 

johtajan tehtävä pitää huolta siitä, että työntekijän ei ylikuormitu uusista haasteista ja että 

nämä ovat tämän omalle osaamistasolle sopivankokoisia haasteita. Johtajia haastaa 

mukavuuden ja epämukavuuden kokemisen yksilöllisyys. Kaikki työntekijät eivät koe 

uuden oppimiselle tai työn epämukavuusalueelle menemiselle suurta tarvetta, kun taas 

toiset työntekijät kaipaavat merkittävästi enemmän haastamista. (Tähtinen 2020.)  

Myös kyselytutkimuksessa nousi esiin johtamisen vaikutus työntekijän kokemukseen 

työtehtävien haastavuudesta. Se vastaajien joukko, joka koki tietävänsä keskimääräistä 

paremmin, mitä heidän lähijohtajansa odottaa heiltä, koki myös työtehtävänsä sopivan 

haastaviksi. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Asiantuntijapaneeli keskusteli myös esimerkin näyttämisen tärkeydestä. ”Jos vaikka 

johto antaa esimerkkiä, et mittarit on koko ajan punasella ja mennään satakymmenen 

prossaa, minkälaisen signaalin se antaa siitä eteenpäin? Että pitääkö kaikkien 

työntekijöiden mennä silleen pannu kuumana, jokainen keikka ihan hirveetä vauhtia?” 

(Rinne 2020.) Esimerkillä johtamista peräänkuulutettiin myös kyselytutkimuksessa. 

Työpahoinvointia lisää vastaajien mukaan huono johtaminen ja erityisesti käskyttävä 

johtamistyyli. ”Esimerkkinä ylhäältä päin saneleva tai käskyttävä tapa johtaa, mikä 

sivuuttaa ja vähättelee työntekijöiden osaamista ja näkemyksiä” (Työhyvinvointikysely 

2019). Johtamisen merkitys työhyvinvoinnille on oleellinen. Johtaja on vastuussa paitsi 

läsnäolosta, palautteen antamisesta ja riittävän viestinnän varmistamisesta 

työyhteisössä, myös antamastaan esimerkistä. Organisaatioiden työtavat henkilöityvät 

usein johtajaan, joten on erityisen tärkeää, että johtajan omat työskentelytavat tukevat 

hyvinvointia.  

6.5 Itsensä johtamisen taito on hyvinvoinnin perusta 

Perustan kaikelle johtamiselle luo itsensä johtamisen taito. Siihen kuuluvat yksilön 

fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja henkiset ulottuvuudet. Itsensä johtamisesta voi puhua 

myös kokonaiskuntoisuutena. Se tarkoittaa, että yksilöllä on valmiuksia työhön 

ammatillisesti ja taidollisesti, fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja henkisesti. Itsensä 

johtaminen ja kokonaiskuntoisuus tarkoittavat työelämässä hyvin käytännöllisiäkin 

asioita. On tärkeää nukkua riittävästi, pitää huolta työn ulkopuolisista sosiaalisista 

suhteista, kehittää itseään työelämässä ja osata eritellä ne elämänarvot, joiden varaan 
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arki rakentuu. (Sydänmaanlakka 2012, 232-234.) Itsensä johtaminen ja itsestään huolen 

pitäminen on tärkeä työelämän taito paitsi johtajalle, myös kaikille työntekijöille. Ilman 

tätä taitoa mitkään organisaation rakenteet, työyhteisön työtavat, viestintä tai johtamisen 

käytänteet eivät voi pelastaa työntekijää työpahoinvoinnilta. Kokonaiskuntoisuus on 

kaiken perusta.  

Tämän tunnistivat myös asiantuntijapaneelin osallistujat. Paneelikeskustelussa nousi 

usein esille se työhön ja työhyvinvointiin vaikuttava seikka, että kaikki ovat yksilöitä, ja 

yksilön valmiudet ja ominaispiirteet vaikuttavat oleellisesti kokemukseen 

työhyvinvoinnista, työstressistä tai työn imusta. Suhtautuminen työhön ja kokemukseen 

siitä, kuinka hyvin tai huonosti työssään voi, vaihtelee paitsi ajan, myös oman 

kokonaiskuntoisuuden myötä. 

Meillä on jokaisella tosi erilainen tapa lähestyä kaikkia työhön liittyviä 
asioita, ja sit se tapa voi muuttua tyyliin viikoittain tai kuukausittain, koska 
meidän elämäntilanteet muuttuu. Et tänään mun suhtautuminen työhön voi 
olla jotain ihan erilaista, kun se on kuukauden päästä. Tyyliin se voi liittyä 
tilanteeseen kotona tai muihin henkilökohtaisen elämän asioihin tai 
johonkin ihan muuhun. Siihen et nukunks mä riittävästi. (Tähtinen 2020.) 

Kotimaisen työelämän arvo- ja asennetutkimuksen mukaan vapaa-aika on tärkeää 

suomalaisille työntekijöille. Erityisesti nuorempien työssäkäyvien keskuudessa ilmenee 

halu käyttää nykyistä isompi osan ajastaan vapaa-aikaan. (Haavisto 2010, 52.) Elävän 

musiikin alan työhyvinvointikyselyn kaikista vastaajista kuitenkin yli puolet (55 %) koki, 

että heille jää vapaa-aikaa työltä huonosti tai enintään tyydyttävästi. Hieman alle puolet 

vastaajista (45 %) kertoi vapaa-aikaa jäävän hyvin tai erinomaisesti. Vähäisen vapaa-

ajan voinee tulkita vaikuttavan työmotivaatioon ja kokemukseen työhyvinvoinnista sitä 

heikentävästi. Hyvän kokonaiskuntoisuuden kannalta on tärkeää, että työntekijän riittävä 

vapaa-ajan määrä varmistetaan työn suunnittelussa. Vastuu on niin työnantajalla, kuin 

työntekijällä itsellään.  
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Kuvio 14. Kuinka hyvin väittämä kuvaa työtäsi ja työyhteisöäsi? Tulokset väittämään: Minulle jää 
riittävästi vapaa-aikaa työltä. (Työhyvinvointikysely 2019.) 

Kyselyn vastaajista suuri osa (72 %) kertoi harrastavansa vapaa-aikana asioita, joiden 

he kokevat parantavantavan yleistä jaksamistaan. Vain noin neljännes (25 %) kertoi 

tilanteen olevan huonolla tai korkeintaan tyydyttävällä tasolla suhteessa vapaa-ajan 

harrastuksiin. (Työhyvinvointikysely 2019.) Jaksamiseen vaaditaan tervettä itsekkyyttä 

ja sitä, että elämässä on muutakin sisältöä, kuin työ. Työn ulkopuoliset tekijät, 

harrastukset ja sosiaaliset suhteet lisäävät työntekijän voimavaroja kaikilla 

elämänalueilla. (Manka 2010, 183-184.) Näyttäisi siltä, että kyselyn perusteella tämän 

ovat huomanneet myös elävän musiikin tapahtumajärjestäjät. 

7 Kehittämisehdotukset ja tulevaisuuden suuntaviivojen hahmottelu 

Tutkimustuloksien perusteella elävän musiikin työhyvinvoinnin tila ei ole niin huono, kun 

joidenkin kahvipöytäkeskustelujen perusteella saattaisi luulla. Tutkimustuloksista välittyi 

positiivinen ja kehittävä asennoituminen omaan ammattialaan. ”Ihanaahan tämä on 

tehdä näin upeiden ihmisten keskellä töitä” todettiin kyselyn avoimien kysymysten 

vastauksissa. Kuitenkin jotkin alan ominaispiirteistä vaikuttavat hyvinvoinnin 

kokemukseen erityisellä tavalla. Nämä ominaispiirteet tulisi jokaisen elävän musiikin 

tapahtumajärjestäjän ottaa huomioon. Osa tutkimustuloksista toi esille myös paljon 

yleisluontoisempia työhyvinvointitekijöitä, joita voi varmasti kehittää alalla kuin alalla.  

huonosti
18 %

tyydyttävästi
37 %

hyvin
37 %

erinomaisesti
8 %

huonosti tyydyttävästi hyvin erinomaisesti

Minulle jää riittävästi vapaa-aikaa työltä
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Tutkimustulokset osoittivat, että viestinnän määrä elävän musiikin työpaikoissa ei ole 

yleisesti riittävällä tasolla. Työhönsä tyytyväisemmät kyselyyn vastaajat kokivat 

viestinnän olevan yleisemmin paremmalla tasolla omissa työyhteisöissään, kuin he, jotka 

olivat työhönsä muutoinkin tyytymättömämpiä. Kuitenkin myös tyytyväisten joukosta 

lähes puolet kokivat viestinnän olevat riittämätöntä. (Työhyvinvointikysely 2019.) Elävän 

musiikin tapahtumajärjestäjien työyhteisöissä kaivataan lisää viestintää. Se tarkoittaa 

kyselyn avoimien vastauksien mukaan selkeää viestintää työyhteisön sisällä niin 

työntekijöiden välillä, kuin suhteessa lähijohtajaan. Se tarkoittaa palautteen saamista ja 

antamista, sekä läpinäkyvyyttä ja avointa keskusteluilmapiiriä. Se tarkoittaa myös 

työnkuvien ja työnjaon selkeyttämistä. Työhyvinvointia lisää ”avoimuus, läpinäkyvyys, 

riittävä ohjeistus, riittävä tuki, hyvä sisäinen viestintä, yhdessä tekeminen muulloinkin 

kuin töissä, kaikille työntekijöille tilaa antava yhteisö, sekä palautteen antamis- ja 

saamismahdollisuus” (Työhyvinvointikysely 2019). 

Erityisesti palautteen antamisen tärkeys korostui työhyvinvointikyselyn vastauksissa. 

Työhönsä tyytymättömät vastaajat kokivat saavansa palautetta huonosti. Tuloksien 

mukaan lähijohtajan antaman palautteen vähyys ja yleinen tyytymättömyys työhön olivat 

sidoksissa toisiinsa. Tutkimuksen mukaan työhönsä tyytyväisempienkin joukko koki 

kaipaavansa enemmän palautetta lähijohtajiltaan. (Työhyvinvointikysely 2019). 

Johtajalla on vastuu organisaation työntekijöiden työhyvinvoinnista (Uusitupa 2020). 

Tutkimuksen perusteella sitä voi lisätä antamalla enemmän palautetta työntekijöille ja 

sitä kautta lisätä heidän tunnettaan kuulluksi ja huomioiduksi tulemisesta. 

Tutkimustulokset viestivät kiireen tunteesta ja epäselvistä työnkuvista työpaikoilla. 

Kolme neljäsosaa kaikista vastaajista kokivat työssään usein liiallista kiirettä. Avoimien 

kysymysten vastauksissa toistuivat epämääräisen työnkuvan, epäselvän työnjaon ja liian 

työmäärän negatiiviset vaikutukset hyvinvointiin. ”Lopetetaan pitkien "alaan kuuluvien" 

päivien hekumointi! Tehdään sen sijaan todellisia toimenpiteitä myös sille, että alalle 

ominaisina pitkinä vetopäivinä työntekijät jaksavat työssään ja motivoituvat yhä 

uudelleen.” (Työhyvinvointikysely 2019.) Tiiviimpi työajanseuranta ja sen tarjoama 

informaatio antavat työkalut myös työtehtävien ja työn kokonaisuuden suunnitteluun. 

Työtehtäviä tulee suunnitella yhdessä työntekijän kanssa ja siten antaa tälle 

mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöihin. Työhyvinvointia lisäävistä yksi 

tärkeimmistä tekijöistä on hallinnan tunne. Se, että työntekijä voi itse vaikuttaa 

työtehtäviinsä ja työn tekemisen tahtiin. (Manka 2016, 28.) Tämän vahvistivat myös niin 

työnhyvinvointikysely, kuin asiantuntijapaneeli. 
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Työelämän murroksen myötä, erityisesti projekteista elävällä elävän musiikin alalla koko 

työiän mittaiset urat yhdessä työpaikassa ovat nykyään harvinaisuus. ”Työurat ei oo 

enää lineaarisia. Ei se oo niin, että sä meet johonkin duuniin ja teet sitä nelkyt vuotta. 

Työurat voi olla tosi pirstaleisia ja se on ihan ok.” (Tähtinen 2020.) Työelämä muutos 

haastaa työntekijää monilla tavoin; osaamisen jatkuvan uudistumisen vaatimus, valmius 

toimia uusissa ja muuttuvissa olosuhteissa, sekä uudenlaiset ihmissuhdeverkostot 

vaativat uudenlaisia työelämätaitoja. Työelämän ristiaallokossa työntekijän haasteena 

on löytää palkitsevia ja motivoivia, minuutta tukevia kokemuksia. Tästä työntekijä ei voi 

selvitä yksin ja tarvitsee tuekseen työnantajaa ja hyvää johtajuutta. (Vesterinen 2013, 

269.) Myös elävän musiikin organisaatioiden tulee sopeutua siihen, että työurat ovat 

lyhentyneet. Työnantajan tulee olla työntekijän tukena myös niissä työhön liittyvissä 

kriiseissä, joissa pohditaan, onko tämä juuri sitä mitä työntekijä uraltaan ja työelämältään 

haluaa. ”Se on ihan fine käydä läpi se tuntemus, että mä en oo ihan varma, onko tää sitä 

mitä mä haluan tehdä” (Tähtinen 2020). Työyhteisöstä pitää löytyä keskustelun ja 

ihmettelyn paikka näille pohdinnoille (Lääveri 2020). Avoin keskusteluyhteys 

lähijohtajaan ja koko työyhteisöön parantaa hyvinvoinnin kokemusta oleellisesti myös 

vaikeassa ja ehkä kriisiytyneessäkin tilanteessa.  

 

Työntekijän oma vastuuta omasta työhyvinvoinnistaan tulee korostaa. Työ tukee yksilön 

työkykyä silloin, kun työn perusasiat ovat kunnossa. Myös työn ulkopuoliset tekijät; 

fyysinen kunto, yhteiskunnan rakenteet, perhe ja läheiset vaikuttavat yksilön 

työhyvinvointiin. Työntekijän työkykyä tukee tämän kokonaiselämäntilanteen 

huomioonottaminen. (Vesterinen 2013, 270.) Vaikka jokainen vastaa lähtökohtaisesti 

omasta hyvinvoinnistaan, voi työnantaja tukea työntekijän itsensä johtamisen taitoa ja 

kokonaiskuntoisuutta. Tässä keskeisessä asemassa ovat työajan suunnittelu ja riittävän 

vapaa-ajan varmistaminen. Työhyvinvointia tukee myös ”terveellisten elämäntapojen 

ylläpitäminen, esim. liikunta- ja kulttuurisetelit sekä liikuntaan kannustaminen 

järjestämällä yhteisiä aktiviteetteja” (Työhyvinvointikysely 2019).  

Tämä opinnäytetyöprosessi on osoittanut, että keskustelulle on tarvetta. Keskustelua on 

syytä jatkaa niin julkisesti, kuin organisaatioiden sisällä. Elävän musiikin 

tapahtumajärjestäjät saavat julkisen keskustelun kautta vertaistukea ja uutta oppia eri 

organisaatioista. Työhyvinvointiin vaikuttavien, vaikeidenkin asioiden esille tuominen on 

tärkeää myös oman työpaikan sisällä. Työpahoinvointia lisää ”ongelmista 

puhumattomuus ja niiden kanssa yksin jääminen” (Työhyvinvointikysely 2019). 

Avoimuus sekä avoin keskustelukulttuuri nousivat puolestaan esiin lukemattomia kertoja 
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työhyvinvointia edistävästä toiminnasta kysyttäessä. Viestinnän tarvetta ei voi liikaa 

korostaa. Jokainen työntekijä kokee myös tarvetta tulla kuulluksi. ”Kuunnellaan ja 

osallistetaan tasaisin väliajoin koko työyhteisö miettimään keinoja työhyvinvoinnin 

parantamiseen! Luodaan tämän pohjalta juuri tälle työyhteisölle parhaiten soveltuva 

malli.” (Työhyvinvointikysely 2019.) 

8 Pohdinta 

Opinnäytetyöni vahvistaa sen, että elävän musiikin tapahtumajärjestäjien 

työhyvinvoinnista tulee keskustella. Viestintä ja keskustelu ovat avainasemassa myös 

organisaation sisäisissä työhyvinvointia edistävissä käytänteissä. Työntekijät kaipaavat 

lisää palautetta lähijohtajiltaan. Vaikutuksen mahdollisuus oman työn sisältöön, 

rakenteisiin ja ajankäyttöön lisää työhyvinvointia. Työntekijän omaa vastuuta 

työhyvinvoinnista ei sovi sivuuttaa, mutta sitä voi myös tukea organisaatiotasolla.  

Olen havainnoinut enemmän ja vähemmän jäsennellysti tutkimukseni kohteena olevaa 

elävän musiikin kenttää, työskenneltyäni sillä jo viisitoista vuotta. Monet tässä 

kehittämistyössä esille nousseet näkökulmat olivat ensi alkuun pelkästään omaan 

ammattitaitooni perustuvia havaintoja, ja kenties myös oman taustani ja työhistoriani 

värittämiä. Tekemäni tutkimuksen tulokset kuitenkin vahvistavat noita havaintoja. Viesti 

elävän musiikin alan sisältä on saanut perustelun tästä tutkimuksesta: 

tapahtumajärjestäjien työhyvinvointiin tulee kiinnittää huomiota ja sitä tulee kehittää 

paremmaksi.  

Keskustelin opinnäytetyöprosessini alkuvaiheissa kollegoideni kanssa työhyvinvoinnista 

ja tämän työn teemoista paljon. Sain kyselytutkimukseni myötä ja jopa ennen sen 

julkistamista paljon palautetta siitä, että aihe on tärkeä. Ennakko-odotuksiani korkeampi 

kyselytutkimuksen vastausprosentti vahvisti käsitystäni siitä, että elävän musiikin 

tapahtumajärjestäjät haluavat keskustella työhyvinvoinnista. Oma roolini 

tapahtumatuottajana osana tutkimaani elävän musiikin yhteisöä huoletti hieman, koska 

kyseenalaistin tutkimukseni eri vaiheissa oman objektiivisuuteni. Sain itseni myös 

toisinaan kiinni olettamisesta. Siitä että oletin pitkän työkokemukseni nojalla asioiden 

olevan niin tai näin, vaikka kyseessä olikin oma subjektiivinen tulkintani. 

Tutkimusprosessin edetessä karistin kuitenkin sekä nuo oletukset että epäilyni omasta 

puolueettomuudestani, ja asetuin havainnoivan tutkijan rooliin. Viimeistään 

kyselytutkimukseni tulokset saivat minut analysoimaan aineistoa juuri niin kuin se oli: 
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vastauksista kuulemieni totuuksien valossa. Yllätyin oletuksiani korkeammista 

työhyvinvoinnin arvosanoista ja siitä, kuinka vastauksia leimasi yhteinen, vilpitön ja 

rakentava halu kehittää alan työhyvinvointikäytänteitä entistä paremmaksi.  

Luulen oman roolini freelancer-tuottajana kääntyneen edukseni tutkimusta tehdessäni. 

Koska en ole elävän musiikin yhteisön silmissä jonkin yhden tietyn työnantajan työntekijä 

vaan työskentelen useiden työnantajien palveluksessa vuosittain, voidaan minut kenties 

sen perusteella nähdä puolueettomampana toimijana ja alan yleisen edun ajajana. Olen 

kiitollinen tuosta luottamuksesta ja toivon, että se on vaikuttanut tämän tutkimuksen 

lopputulokseen pelkästään myönteisesti.  

Tutkimustulokset toivat esille alan sisäistä dialogia intohimoalasta ja sen merkityksestä 

työssäjaksamiselle. Työn ja vapaa-ajan rajat hämärtyvät joskus, kun harrastuksesta 

tulee työ tai harrastukset liittyvät likeisesti työelämään. Vaatii paitsi itsetutkiskelua, myös 

tukea työyhteisöltä ja sen terveitä rakenteita, jotta oppii vetämään rajoja työn ja vapaa-

ajan välille. Tämä koskee paitsi työntekijöitä, myös johtajia ja lähijohtajia. Luonteeltaan 

hektinen ammattiala, jota leimaa usein omituiset työajat vaatii erityistä panostamista 

työhyvinvointitekijöihin.  

Toisaalta useat työhyvinvoinnin lainalaisuudet pätevät varmasti niin elävän musiikin 

alalla, kuin muissakin työpaikoissa. Työntekijällä on tarve tulla kuulluksi ja viestinnän 

merkitystä ei voi liikaa korostaa. Johtaminen on työhyvinvoinnin perusta ja työntekijän 

on pidettävä itsestään huolta.  

Oli kiinnostavaa huomata, kuinka tässä tutkimuksessa ei juurikaan puhuttu rahasta. 

Kyselytutkimuksessa en kartoittanut palkan ja työtyytyväisyyden välistä suhdetta 

erillisellä kysymyksellä, mutta se ei myöskään noussut esille merkittävän paljon avoimien 

kysymyksien vastauksissa. Voidaan pohtia, olisiko tilanne sama, jos kyseessä olisi 

jonkin muun alan vastaava tutkimus. Jos tämä opinnäytetyö synnyttää jatkotutkimusta, 

olisi kiinnostavaa tietää, miten palkka vaikuttaa elävän musiikin tapahtumajärjestäjien 

työhyvinvointiin. Vai tehdäänkö tapahtumia pelkästään rakkaudesta lajiin? 

Intohimotyöhön voi kompastua, mutta se voi olla myös voimavara. Kokemuksen kautta 

voi oppia vetämään rajoja omassa työssään ja myös ymmärtämään, kuinka paljon aikaa 

työhön kuluu. Kokemus opettaa, kuinka vetää rajoja oman itsensä ja työn välille. 

(Uusitupa 2020.) Sitä voi myös opetella ja siinä suureksi avuksi on työyhteisö ja sen 
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toimivat rakenteet. ”Sekin on myös tosi ookoo, että ei elä sitä ammattia” (Lääveri 2020). 

Elävän musiikin alalla voi tehdä töitä hyvin ja omistautuneesti, vaikka ei koe työtä 

intohimoksi. On tärkeää, että jokainen pysähtyy joskus miettimään suhtautumistaan 

omaan työhönsä. Kaikille työ ei ole kutsumus tai elämäntehtävä. Omaa työtään voi 

kuitenkin arvostaa olipa tehtävä mikä hyvänsä, ja tärkeää onkin oivaltaa oman työnsä 

merkitys. Se antaa voimia myös työssäjaksamiseen. (Sydänmaanlakka 2014, 148.) 

Elävän musiikin tapahtumajärjestäjiä haastaa alan jatkuva kasvu. Festivaaleista on tullut 

viime vuosikymmeninä lähtemätön osa Suomen kesää ja kotimainen tapahtumakenttä 

nähdään myös kansainvälisenä vetovoimatekijänä. Klubikentällä pyyhkii enimmäkseen 

hyvin ja toimijoita ei haasta niinkään kävijöiden vähyys, vaan toimitilojen väheneminen 

liike-elämän tieltä ainakin pääkaupunkiseudulla. Alan yleinen kasvu asettaa monet 

kasvavat työyhteisöt uuden haasteen eteen; kuinka organisoida työtä siten, että aikaa 

palautumiselle jää, vaikka toimintakaudet pitenevät ja työtä leimaa jatkuva kiire? Tämä 

kiire tosin näyttää hetkellisesti loppuneen tähän kevääseen ja nyt edessä onkin monia 

aivan uudenlaisia työhyvinvoinnin haasteita. 

Kirjoitan tätä opinnäytetyötä aikana, jolloin koronavirusepidemia puhkesi ensin Kiinassa, 

ja on tähän mennessä saavuttanut koko maailman, myös Suomen. Viruksen vaikutus 

elävän musiikin tapahtumajärjestäjiin on merkittävä, sillä ensimmäiset viruksen 

leviämiseen vaikuttavat toimenpiteet kohdistuivat juuri tapahtumien järjestämiseen. 

Viranomaiset kielsivät ensin kevään suuret yleisötilaisuudet, sitten kaikki 

yleisötilaisuudet ja kesätapahtumien järjestämisen mahdollisuus on tällä hetkellä 

epävarmoissa kantimissa. Yhteiskunta on enemmän tai vähemmän kriisissä, ja me 

elävän musiikin ammattilaiset elämme aikaa, jossa moni uhkaa menettää työpaikkansa, 

moni on jo menettänyt ja kukaan ei osaa sanoa tulevasta. Sen vaikutuksesta 

työhyvinvointiin tehdään kenties jatkossa aivan omia tutkimuksiaan, mutta koen 

tarpeelliseksi nostaa esille muutamia yksityiskohtia myös tässä opinnäytetyössä.  

Tässä opinnäytetyössäkin esille noussut tarve riittävään ja selkeään viestintään ja 

vuorovaikutukseen työyhteisöjen sisällä korostuu juuri näinä epidemian aikoina. Suuri 

osa kotimaisista tapahtumajärjestäjistä työskentelee tällä hetkellä etänä, kodeissaan 

poissa työpaikoilta ja toimistoilta. Etätyökalujen ja sähköisten viestimien tarve ja käyttö 

on räjähtänyt ennätyksellisen lyhyessä ajassa. Työntekijät ja työnantajat seikkailevat 

moninaisten sähköisten viestintävälineiden ristitulessa, mutta mikään väline ei voi 

ratkaista viestinnän perimmäistä tarvetta ja tehtävää. Ihmisten on kommunikoitava 
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toinen toisilleen, johtajan on johdettava ja työntekijöiden viestittävä välineistä viis. Tällä 

hetkellä työyhteisöissä nousee vahvasti esiin kriisiviestinnän osaaminen tai sen puute. 

Hyvä viestintä kantaa hankalassakin tilanteessa työyhteisöjä pitkälle ja huonon 

viestinnän jälkiä korjataan vielä pitkään. 

Koronavirus on paljastanut myös entistä selvemmin kyselytutkimuksessanikin esiin 

nousseet elävän musiikin alan puutteelliset työsopimuskäytänteet. Monet 

pätkätyösopimukset ovat nyt katkolla ja freelancerit vailla töitä tai ansioturvaa. Monilla 

työpaikoilla keskustellaan siitä, mihin asti töitä riittää, jos tapahtumia ei järjestetä, ja mihin 

asti työsopimus palkansaantia turvaa.  

Hyvä ja läsnä oleva johtaja on nyt tarpeellisempi kuin koskaan. Tilanteen aiheuttamassa 

epävarmuudessa johtajuuden taitoja testataan ja työyhteisö kaipaa suoraselkäistä 

viestintää ja päätöksentekoa. Myös itsensä johtamisen taidot ovat koetuksella, kun 

etätyöt kasvattavat toisaalla videopuheluiden ja pikaviestinnän lisääntynyttä 

informaatiotulvaa, toisaalla kenties epäjärjestystä päivärutiineihin ja kotitoimistojen 

puutteellista työergonomiaa. Henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ylläpitäminen on 

tärkeämpää kuin koskaan nyt, kun epävarmuus ja kaventuneet liikkumismahdollisuudet 

ovat tulleet osaksi työelämää. 

Työhyvinvoinnin peruspilarit – riittävä viestintä, toimivat työtavat organisaatioiden sisällä, 

mahdollisuus vaikuttaa oman työn sisältöön, hyvä johtaminen ja kokonaiskuntoisuus – 

ovat kuitenkin niitä samoja rakenteita joiden varaan hyvinvointi rakentuu niin 

poikkeuksellisina, kuin ihan tavallisinakin aikoina. Työyhteisöjen hyvät ja huonot 

käytänteet, aivan kuten meidän ihmisten hyvät ja huonot puoletkin korostuvat 

haastavissa tilanteissa. Kun myrsky tästä laantuu ja työelämässä ja 

tapahtumajärjestämisen kentällä seilataan taas selvemmillä vesillä, toivon että 

työhyvinvointia ja työyhteisöjen toimivuutta tarkastellaan entistä tarkemmin. Hyvinvoiva 

työyhteisö ja sen hyvinvoivat työntekijät ovat panostuksen arvoisia, sillä ne ovat se 

kompassi, jonka avulla on mahdollista kiertää suurimmat karikot työelämän myrskyissä.  
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Liite 1: Työhyvinvointikysely 

Työhyvinvointi kotimaisella elävän musiikin tapahtumakentällä 

Kysely on osa Metropolian kulttuurituotannon YAMK-tutkinnon opinnäytetyötä. 
Opinnäytetyö selvittää, miten kotimaiset elävän musiikin tapahtumajärjestäjät työssään 
voivat? Vastauksia ja sen myötä syntyviä uusia oivalluksia ja kehityskeskusteluja 
puidaan Seinäjoen MARS-tapahtumassa helmikuussa 2020. Tapahtumassa 
järjestetään paneelikeskustelu, jossa elävän musiikin tapahtumajärjestäjistä koostuva 
asiantuntijatiimi käy läpi kyselyn vastauksia ja muotoilee sen pohjalta tulevaisuuden 
suuntaviivoja, kuinka kehittää elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvointia 
tulevaisuudessa. 

Olet tervetullut vastaamaan kyselyyn, jos järjestät tapahtumia ammattimaisesti ja 
säännöllisesti. Kysely on suunnattu niin tuottajille, promoottoreille kuin vaikkapa 
markkinoinnin ammattilaisillekin. Säännöllisyydellä tarkoitetaan vähintään kerran 
vuodessa, vuosittain tapahtuvaa tapahtumajärjestämistä ja ammattimaisuudella sitä, 
että tapahtumakentällä työskentely on vastaajan elinkeino ainakin merkittävän osan 
vuodesta. Kutsun siis mukaan vastaamaan kaikki palkansaajat, yrittäjät, freelancerit ja 
itsensätyöllistäjät.  

Tehdään yhdessä tämän tutkimuksen myötä alastamme entistä parempi ja tekijöilleen 
lempeämpi! 

Lisätietoja: 
Jenna Lahtinen 
jenna.lahtinen@metropolia.fi 
Metropolia Ammattikorkeakoulu  
YAMK 
Kulttuurituotannon koulutusohjelma 

Kyselyn rakenne: 

Kysely koostuu viidestä lyhyehköstä kysymysosiosta, joita ovat: 
 
Työhyvinvointi ja työkyky 
Työtehtävät ja työaika 
Työyhteisö 
Johtaminen ja lähijohtajuus 
Itsensä johtaminen ja kokonaiskuntoisuus  

Lisäksi kyselyn lopussa on muutama avoin kysymys ja perustietoja kartoittavia 
monivalintakysymyksiä. 

Kysymykset eivät ole pakollisia, mutta pyrithän vastaamaan mahdollisimman moneen. 
Jätä vastaamatta, jos koet että sinulla ei ole asiaan mielipidettä tai et muutoin halua 
antaa vastausta. 
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Kyselyyn vastaaminen kestää noin 5 - 10 minuuttia.  

Kysely ei edellytä henkilötietojen antamista ja vastaajien anonyymiteetti säilytetään 
tutkimusprosessissa kaikin tavoin. Otathan kuitenkin huomioon, että kyselyn tuloksia 
käsitellään paneelikeskustelussa MARS-tapahtumassa helmikuussa 2020. 

 
Työhyvinvointi ja työkyky 

Kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaavat työtäsi ja työyhteisöäsi: 

1 = huonosti 
2 = tyydyttävästi 
3 = hyvin 
4 = erinomaisesti 

Väittämät: 

Työhyvinvointia ja työkykyä ylläpidetään työyhteisössäni säännöllisin toimenpitein. 

Koen työn henkisten vaatimusten olevan tasapainoisessa suhteessa jaksamiseni 
kanssa. 

Koen työn fyysisten vaatimusten olevan tasapainoisessa suhteessa jaksamiseni 
kanssa. 

Minulla on mahdollisuus päästä työterveyspalveluiden pariin tarvittaessa. 

Tunnen olevani tyytyväinen työhöni. 

 
Työtehtävät ja työaika  

Kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaavat työtäsi ja työyhteisöäsi: 

1 = huonosti 
2 = tyydyttävästi 
3 = hyvin 
4 = erinomaisesti 

Väittämät: 

Työtehtäväni ovat sopivan haastavia. 

Koen työssäni liikaa painetta. 

Työtehtäväni ovat liian helppoja. 
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Saan vaikuttaa työtehtäviini. 

Työaikani vastaa työsopimukseen kirjattua työmäärää. 

Saan vaikuttaa työaikoihini. 

Koen työssäni usein liiallista kiirettä. 

 
Työyhteisö 

Kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaavat työtäsi ja työyhteisöäsi: 

1 = huonosti 
2 = tyydyttävästi 
3 = hyvin 
4 = erinomaisesti 

Väittämät: 

Työyhteisöni työnjako on minulle selkeä. 

Työyhteisöni eri työntekijöiden vastuualueet ovat minulle selkeitä. 

Työyhteisössäni on hyvä keskusteluyhteys. 

Työyhteisössäni viestitään selkeästi. 

Työyhteisössäni viestitään riittävästi. 

Saan tukea työkavereiltani haastavissa tilanteissa. 

 
Johtaminen ja lähijohtajuus 

Kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaavat työtäsi ja työyhteisöäsi: 

1 = huonosti 
2 = tyydyttävästi 
3 = hyvin 
4 = erinomaisesti 

Väittämät: 

Tiedän mitä lähijohtajani odottaa minulta. 
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Saan tukea lähijohtajaltani tarvittaessa. 

Saan palautetta lähijohtajaltani riittävästi. 

Käyn kehityskeskusteluja lähijohtajani kanssa vähintään kerran vuodessa. 

 
Itsensä johtaminen ja hyvinvointi 

Kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaavat työtäsi ja työyhteisöäsi: 

1 = huonosti 
2 = tyydyttävästi 
3 = hyvin 
4 = erinomaisesti 

Väittämät: 

Luotan omaan osaamiseeni ja ammattitaitooni työssäni. 

Työssäni on itselleni selkeä päämäärä ja tavoite. 

Minulle jää riittävästi vapaa-aikaa työltä. 

Harrastan vapaa-aikana asioita, joiden koen parantavan yleistä jaksamistani. 

Perhetilanteeni ja kotiasiat häiritsevät työntekoani. 

Tapaan säännöllisesti työn ulkopuolisia ystäviäni. 

 
Avoimet kysymykset 

Millainen toiminta edistää kokemuksesi mukaan työyhteisön tai työntekijän 
työhyvinvointia? 

Millainen toiminta mielestäsi aiheuttaa työyhteisössä tai työntekijälle työpahoinvointia? 

Risuja ja / tai ruusuja elävän musiikin tapahtumajärjestäjien työhyvinvoinnille! Miten 
toimitaan jatkossa? 
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Vastaajan perustiedot 

Ikä: 
Alle 30 vuotta 
30-39 vuotta 
40-49 vuotta 
50-59 vuotta 
60 vuotta tai yli  

Sukupuoli: 
Nainen 
Mies 
Muu 

Työsuhteeni on tällä hetkellä: 
Vakituinen 
Määräaikainen  
Työskentelen usean työantajan palveluksessa yhtäaikaisesti 

Työantajien yhteenlaskettu määrä kuluvana vuonna 
1 
2 
3 tai enemmän 

Yhteystiedot 

Jos haluat jatkaa keskustelua työhyvinvoinnista tai tästä kyselystä, otathan yhteyttä: 

Jenna Lahtinen  
jenna.lahtinen@metropolia.fi 
+358 xx xxx xxxx 

Kiitos kun vastasit! 
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Liite 2: Lista työhyvinvointikyselyn jakelukanavista 

Työhyvinvointikysely toteutettiin sähköisenä lomakekyselynä 19.11. – 17.12.2019. 
Kyselyä jaettiin elävän musiikin tapahtumajärjestäjille seuraavien kanavien kautta: 

Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n verkkosivut: www.livefin.fi 
 
 
Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n uutiskirje 
 
 
Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n julkinen Facebook-sivu: 
https://www.facebook.com/LiveFINry/ 
 
 
Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n suljettu keskusteluryhmä 
yhdistyksen jäsenille: https://www.facebook.com/groups/LiveFIN/ 
 
 
Suomen ohjelmatoimistot & agentit ry:n suljettu keskusteluryhmä yhdistyksen jäsenille: 
https://www.facebook.com/groups/1439881402993688/ 
 
 
Opinnäytetyön tekijän omat sosiaalisen median kanavat 

 

http://www.livefin.fi/
https://www.facebook.com/LiveFINry/
https://www.facebook.com/groups/LiveFIN/
https://www.facebook.com/groups/1439881402993688/
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