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Opinnaytetyd kasittelee tythyvinvointia kotimaisella eldvan musiikin tapahtumakentalla.
Tapahtumakentalld viitataan tassa yhteydessa kotimaisiin kevyen musiikin tapahtumien
jarjestajiin; klubeihin ja festivaaleihin. Opinnaytetyd on nykytila-analyysi elavan musiikin
tapahtumajarjestajien tydhyvinvoinnista. Opinnaytetydn kehittdvd osuus hahmottuu
analyysin pohjalta syntyneista kehittamisehdotuksista, kuinka tapahtumajarjestajat voisivat
tydssaan jatkossa entista paremmin.

Opinnaytetyon tilaaja on Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry. Se on
valtakunnallinen musiikkitapahtumien ja niiden jarjestajien yhteenliittymé ja etujarjesto.
LiveFIN ry:n jasenistt koostuu keikkapaikoista, festivaaleista ja erilaisista
tapahtumajarjestajistd. Yhdistys valvoo musiikkitapahtumien ja jarjestdjien etuja.
Yhdistyksen toiminnan tavoitteena on alan yleisten toimintaedellytysten kehittdminen, alaa
koskevaan paattksentekoon osallistuminen ja alan yhteiskunnallisen merkittavyyden
esiintuominen.

Opinnaytetydssa kaytetyt menetelmat ovat luonteeltaan sekéd méaarallisia etta laadullisia. Ne
perustuvat mixed methods research —ldhestymistapaan, joka tarkoittaa maarallisen ja
laadullisen tutkimuksen yhdistamistd. Tutkimuksellisessa lahestymistavassa on piirteitéd
myo6s toimintatutkimuksesta. Tama opinnaytetyd on sekd on toiminnan tutkimusta, etta
kaytannon kehittamistyo. Opinnaytetyon aineisto perustuu séhkdiseen
kyselylomakkeeseen, tydhyvinvointikyselyyn, joka toteutettiin marras — joulukuussa 2019.
Kyselytutkimuksessa esiin tulleen aineiston ja havaintojen pohjalta jarjestettiin
ryhmahaastattelu (focus group) helmikuussa 2020. Kaytdnnodssa ryhméahaastattelu oli
paneelikeskustelu, joka oli osa Seindjoella jarjestettdvdd musiikkialan ammattilaisille
suunnattua MARS - Music. Assembly. Research. Showbusiness. —tapahtumaa.
Opinnaytetyon tulokset ja kehittdmisehdotukset pohjautuvat kyselytutkimuksessa ja
ryhmahaastattelussa esiin nousseisiin havaintoihin.

Tutkimus osoittaa, ettd elavan musiikin tapahtumajarjestajat kokevat tydhyvinvoinnin
keskeisina tekijoina riittdvan viestinnan ja palautteensaannin. Organisaation rakenteelliset
tekijat, mahdollisuus vaikuttaa tydn sisaltdihin ja tehdyn tyén maaraan vaikuttavat oleellisesti
hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd alan sisaista,
julkistakin keskustelua tyéhyvinvoinnista tulee jatkaa.

Avainsanat tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, elava musiikki, musiikkiala,
musiikkibusiness, tapahtumajarjestaminen
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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
Seindjoki. 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
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tyohyvinvointia kotimaisella elavan musiikin
tapahtumakentélla. Tapahtumakentalld viittaan tdssé yhteydessa kotimaisiin kevyen

musiikin tapahtumien jarjestajiin; klubeihin ja festivaaleihin.

Music Finlandin julkaiseman raportin mukaan Suomen musiikkialan kokonaisarvo
vuonna 2017 oli 930,2 miljoonaa euroa. Tasta elava 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, etta 1ahes puolen
miljardin euron arvoisella toimialalla tydskennellddn tehokkaasti, organisoidusti ja
ammattitaitoisesti. Toiminta on vakavasti otettavaa liiketoiminnan nakokulmasta, ja se
lisda kulttuurista ja henkista hyvinvointia. Suomen elavan musiikin alaa voidaan siis

monilla mittareilla pitaa varsin merkittdvana toiminnan muotona yhteiskunnassamme.

Olen tyoskennellyt kotimaisen eldvdn musiikin parissa lahes viisitoista vuotta.
Kiinnostukseni elavan musiikin alan tyéhyvinvointiin on syntynyt oman tyokokemukseni
myo6td. Hyvinvointi tai sita yllapitavat kaytanteet eivat kuitenkaan aina ole olleet
itsestaanselvyyksia niissa tydyhteisoisséa, joihin olen alalla tydskennellessani tutustunut.
Vaikuttaisi siltd, ettd joissakin alan tyOyhteisbissa karsitdan Kkiireesta, tyon
kuormittavuudesta, jarjettomista tydajoista ja joskus jopa tydhyvinvoinnin puutteesta.
Ikaan kuin ammattitaitoinen ja osaava tekeminen ei ulottuisi alan tyfelamataitoihin tai
organisaatioiden sisdisiin kaytanteisiin. Kiinnostukseni elavan musiikin tydhyvinvointia
kohtaan kumpuaa henkildkohtaisistakin kokemuksista. Urani aikana oma ja joskus myos
tyokavereiden jaksaminen on ollut koetuksella, mik& on synnyttanyt halun vaikuttaa
oman toimialani kaytanteisiin. Luonteeltaan hektisen eldvan musiikin alan
tydssdjaksaminen vaatii erityistd huomiota tyontekijalta ja tydtnantajalta, systemaattista
johtamista ja tydhyvinvointitekijoiden jarjestamista myds organisaatiotasolla. Hyvinvointi

ja sen myota tehokkaampi ja taloudellisempi tydyhteiso ei synny itsestaan.

Viime vuosina tyohyvinvointi on ollut tyéeldmén julkisen keskustelun keskiossa. On
puhuttu downshiftaamisesta ja sen merkityksestd menestykselle. Luovuustutkimukset
kertovat ihmisten tarpeesta hiljentda tahtia ja sen positiivisista vaikutuksista tytelaman
aikaansaannoksiin.  (Nurmi  2012.) Jopa paaministeritasolla on keskusteltu

mahdollisuudesta nelipaivaisiin tyéviikkoihin ja kuusituntisiin tydpdiviin (Kervinen 2019).
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Vaikka koko kulttuurialan keskuudessa keskustellaan tydhyvinvoinnista, painetaan
toissa silti tukka putkella. Havainnot tahdin hiljentdmisen tai tyéhyvinvoinnin kehittamisen
tarpeesta eivat kaikissa kulttuurialan tydyhteisgissé ulotu tyén tekemisen kaytanteisiin.
Elavan musiikin kentén tyohyvinvointihaasteet ovat ainakin osin yhteisia koko hektiselle,
usein projektiluontoiselle kulttuurin kentélle. Tam&n opinndytetydn tavoitteena on
selvittda, mitka elavan musiikin alan tydskentely- ja tydn organisoimisen tavat
vahvistavat tai heikentdvat sen tyShyvinvointia. Kenties néaita havaintoja voidaan

jatkossa soveltaa myds muissa kulttuurialan tydpaikoissa.

Opinnaytetydssani tutkin, miten kotimaiset elavan musiikin tapahtumajarjestajat arvioivat
omaa tyodssdjaksamistaan ja tyOhyvinvointiaan. Kotimaisella eldvan musiikin
tapahtumajarjestajilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa kevyen musiikin tapahtumien
jarjestajia: klubeja ja festivaaleja. Tutkimuksen kohteena ovat saanndllisesti tapahtumia
jarjestavat organisaatiot ja niiden tapahtumia paatyonaan tekevat tyontekijat.
Opinnaytetydssani tutkin niin palkansaajien kuin yrittajan statuksella tyotaéan tekevien
tapahtumajarjestajien, kokoaikaisten, osa-aikaisten, freelancereiden ja

projektityontekijoiden tyohyvinvointia.

Taman opinnaytetyd on kehittdmistyo kotimaisille elavan musiikin tapahtumajarjestajille.
Aineisto pohjautuu tydhyvinvointikyselyyn, jonka toteutin sé&hkdisen kyselylomakkeen
avulla  marras-joulukuussa  2019.  Tyohyvinvointikysely  julkaistin ~ Suomen
musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n verkkosivuilla. Kehittdmistyoni aineistona
olen lisdksi kayttanyt ryhmahaastattelua, joka jarjestettin osana musiikkialan

ammattilaistapahtuma MARSia Seinajoella helmikuussa 2020.

Kehittamistyoni tilaaja on kyselylomakkeenikin julkaissut Suomen musiikkitapahtumien
verkosto LiveFIN ry. Luvussa kaksi kasittelen kotimaisen eldvan musiikin kentan
vaikuttavuutta niin taloudellisesti kuin sosiaalisesti, sek& avaan tarkemmin LiveFIN ry:n
roolia elavan musiikin edunvalvojana. Luvussa kolme esittelen tydhyvinvointiteorioiden
ja tutkimuksen peruskasitteistdd. Luvuissa nelja ja viisi paneudun tdman kehittdmistyon
keskeisiin tutkimuskysymyksiin ja menetelmiin. Luvuissa kuusi, seitseman ja kahdeksan
kasittelen  tutkimukseni  tuloksia, @ hahmottelen  sen  pohjalta  syntyneita

kehittamisehdotuksia ja pohdin opinndytetydni merkitysta edustamalleni ammattialalle.

Opinndytetydn tavoitteena on ottaa selvdd, mitkd alan tyoskentely- ja tyon

organisoimisen tavat vahvistavat tai heikentavat sen tydhyvinvointia. Avaan taman
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tutkimuksen kautta elavan musiikin toimintakentan nopean kasvun ja kehityksen
vaikutusta tydyhteisdjen kaytanteisiin. Tutkimukseni tavoitteena on havainnollistaa
elavan musiikin kentan tydyhteisdjen nykytilaa, hahmotella tulevaisuuden suuntaviivoja
ja sité kautta kehittdd omaa ammattialaani. Kehittaminen tadhtdd muutokseen, ja silla
tavoitellaankin jotakin parempaa tai tehokkaampaa kuin aikaisemmat toimintatavat tai -
rakenteet. Tavoitteellisuus on keskeinen kehittdmisen elementti. Kehittdmistoiminnan
lahtokohtana voivat olla nykyisen tilanteen tai toiminnan ongelmat tai toisaalta naky
jostakin uudesta. (Toikko & Rantanen 2009, 16.) Tahta&n opinndytetydssani toiminnan
kehittdmiseen, jotta kentastd tulisi entistd toimivampi ja ammattitaitoisempi myos

tybhyvinvoinnin ndkékulmasta.

Kehittamisty6ni rajautuu nykytila-analyysiin ja kehittamisehdotuksiin, joita ammattialani
voi jatkossa soveltaa omissa organisaatioissaan. Toivon tydni jatkavan elamaansa
muiden tutkimusten parissa, jotka vievat tdméan tutkimuksen my6ta syntyneitd uusia
nakyja ja nakokulmia eteenpain. Pohjimmaisena tavoitteenani on tehda omasta

ammattialastani entistéd parempi, organisoidumpi ja tekijoilleen lempeampi.

2 LiveFIN ry alati kasvavan elavan musiikin alan edunvalvojana

Kotimainen musiikkiala on jatkuvassa kasvussa. Vuonna 2017 Suomen musiikkialan
kokonaisarvo oli 930,2 miljoonaa euroa, joka oli kaksi prosenttia enemman kuin
edellisvuonna. Suurin alan sektoreista oli elava musiikki. (Malin 2018.) Erityisesti elavan
musiikin tapahtumien taloudellinen arvo on kasvanut keikkojen m&aran lisdantyessa.
Elavan musiikin  osuus oli tutkimuksen mukaan noin puolet musiikkialan

kokonaisarvosta. (Heino 2019.)

Elavan musiikin tapahtumien, erityisesti festivaalien, sosiokulttuurisia vaikutuksia
tutkiessa korostuu usein sosiaalinen pddoma, yhteiséllisyys seka alueellinen imago ja
paikallisidentiteetti. Naista erityisesti alueellinen vaikuttavuus ja
tapahtumapaikkakunnan imago kytkeytyvat vahvasti taloudelliseen vaikuttavuuteen.
Elaménlaatu ja sitd voimistava kulttuuripddoma korostavat alueen vetovoimaa.
(Herranen & Karttunen 2016, 51-52.) Elavan musiikin voidaankin katsoa vahvistavan

valtakunnallisen tason liséksi paikallisen tason taloutta vetovoimatekijoiden kautta.

Elava musiikki kohentaa sosiaalisena ja taiteellisena toimintana yksilon elaménlaatua.

Digitalisoituneessa yhteiskunnassa yksinaisyys voi kasvaa, silla yhteydenpitoa toisiin
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ihmisiin hoidetaan enenevissa maarin digiteknologian avulla. Sen sijaan elavan musiikin
tapahtumissa ihmiset ovat aktiivisessa kanssakdymisessa toistensa kanssa ja jakavat
musiikin kautta sosiaalisen kokemuksen. El&avan musiikin tapahtumat kasvattavat taman

sosiaalisen ulottuvuuden my6ta osallistujiensa onnellisuutta ja itsetuntoa. (Guerre 2019.)

Tilastollisesti ja tutkimuksen valossa eldvdn musiikin alalla on merkitystd. Sen
taloudelliset ja sosiaaliset vaikutukset ovat moniulotteisia ja tarkeitd seka yksilolle etta
yhteiskunnalle. Tasta syystéa elavan musiikin tapahtumien ehdottomasta edellytyksestd,

niiden jarjestajista tulee pitaa huolta.

Opinnaytetyoni tilaaja on Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry. Se on
valtakunnallinen musiikkitapahtumien ja niiden jarjestéjien yhteenliittyma ja etujarjesto.
LiveFIN ry:n jasenistd koostuu keikkapaikoista, festivaaleista ja erilaisista
tapahtumajarjestajistd. Yhdistys valvoo musiikkitapahtumien ja jarjestajien etuja,

kehittédd alaa ja ajaa yhteisia asioita. (LiveFIN ry 2019.)

LiveFIN ry:n toiminnan taustalla on huomio eldavan musiikin alan ammattimaistumisesta
ja siita, ettd sen mydtd Suomeen kaivattiin elavan musiikin tapahtumia edustavaa
valvontaelinta. Alan kehittymisen myo6ta on syntynyt tarve parantaa elavan musiikin alan
toimintamahdollisuuksia, osallistua alaa koskevaan paatdksentekoon ja osoittaa sen

yhteiskunnallista merkittavyytta. (LiveFIN ry 2019.)

"Yhdistyksen toiminnan tavoitteena on mahdollistaa eldavan musiikin toimijoiden ja
musiikin moninaisuus seké tuoda ala esiin merkityksellisena kulttuurisena, sosiaalisena
ja taloudellisena toimijana seka tyollistdjana muiden luovan talouden muotojen rinnalla”
(LiveFIN ry 2019). Yhdistyksen toiminnan intresseissa on siis my@s alan tydhyvinvointi
ja yleisten toimintaedellytysten kehittdminen, ja juuri siitd syystd se soveltuu tdman

kehittamistyon tilaajaksi ja tydelaman yhteistyborganisaatioksi erityisen hyvin.

Elavan musiikin kenttd on kasvanut kahdeksankymmenluvun yhdistystoiminnasta ja
menneiden vuosien talkoovoimin jarjestetystda tanssilavakulttuurista vakavasti
otettavaksi ammattialaksi suhteellisen nopeaan. Organisaatioiden sisalla on opittu uusia
taitoja ja tyotehtavia, jonka myotd vastuut ovat kasvaneet. Tapahtumajarjestajat ovat
usein monien alojen — taiteen ja kulttuurin, markkinoinnin ja myynnin, hallinnon,
aanitekniikan, rakentamisen ja turvallisuuden — moniosaajia. Myos tydsuhteiden

rakenteet poikkeavat perinteisestda tydelamastd monissa organisaatioissa: saman
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tydyhteison sisalla voi tydskennella yhta aikaa vakituisia ja kokoaikaisia palkansaajia,
osa-aikaisia projektityontekijoita, freelancereita ja alihankkijoita. Tyota tehddan yhdessa
ja etand ja toisinaan myos usean tyOnantajan palveluksessa yhtd aikaa. Toiminnan
laajentuessa ja vaatimusten kasvaessa organisaatiorakenteet eivat kaikilta osin ole
pysyneet perdssa. Ammattimaistumisen kasvukipujen kourissa monien organisaatioiden
sisdiset kaytanteet nayttavat jaaneen vahalle huomiolle kenties ajan ja resurssien
puutteen vuoksi. Vaikka alan taloudelliset edellytykset ja sosiokulttuurinen vaikuttavuus

onkin mitattua ja tunnustettua, on sen kaytanteissa viela kehitettavaa.

3 Tyo6hyvinvoinnin kasite ja tutkimus

Suomalainen tydpsykologinen hyvinvointitutkimus on saanut alkunsa Valtionrautateista
(VR) 1920-luvulla. VR:n psykoteknisen laboratorion tyésta kumpusi ajatuksia, joiden
mukaan ihmisen luontaisten ominaisuuksien huomioiminen tydelamassa Iuo
sopusointua ihmisen ja tyon valille niin, etta tyo tuottaa tekijalleen iloa. (Vartiainen 2017,
11.) Viime vuosisadan alkupuolella vallinneen taylorismin johtamisopin ajatusten
mukaisesti organisaatioissa panostettiin tydmenetelmien ja ajankaytén tehostamiseen.
Talla oli kielteisia seurauksia tyopaikkojen ty6ilmapiiriin  ja tydhyvinvointiin.
Vastavoimaksi nousi varhainen tyévasymyksen tutkimus ja psykotekniikka seka
mySéhemmin ihmissuhdekoulukunnan opit, jotka korostivat inhimillisten tekijoiden,
sosiaalisten suhteiden ja tydhyvinvoinnin osuutta tydssa. (mt., 30.) Nyt sata vuotta
mydhemmin tydhyvinvoinnin keskidssa onkin yksilo ja tydntekija yksilollisine tarpeineen.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat niin henkilokohtaiset elamantilanteet (esim. elintavat,
perhetilanne, palautumisen strategiat) kuin tyoén vaatimukset ja voimavarat (esim.
jatkuva kiire, tydyhteisén tuki) (Makikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen 2017, 169).
Vaikka suomalaisten tyohyvinvoinnista 16ytyy laajalti tutkittua tietoa jo vuosikymmenien
ajalta, ei kotimaisten elavan musiikin tapahtumajarjestajien tydhyvinvointia ole kuitenkin

juuri lainkaan tutkittu.

Ty6elaman muutokset ja kehitys vaikuttavat muiden toimialojen tavoin myos kulttuurialan
tyopaikkoihin. Vaikka eldvan musiikin alaa leimaavatkin epatavalliset tydajat,
projektiluonteisuus ja kenties perinteisempid aloja liberaalimpi suhtautuminen tyéhon,
ovat myds tapahtumajarjestjat alisteisia tydelaméan muutoksille. Maailmantalouden ja —
poliitikan murros on muuttanut tydnteon rakenteita ja edellytyksia, ja tuo muutos jatkuu
edelleen. Organisaatiot ovat pakotettuja miettimaan toimintatapojaan uudelleen ja

tehostamaan kilpailuetuaan nopeudella ja joustavuudella. Ty6ta voidaan tehda ketterasti
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ympari maailmaa nykyajan tieto- ja viestintateknologioiden ansiosta. (Manka 2016, 13.)
Nama muutokset haastavat tyokulttuurin myos kulttuurin ja elavan musiikin kentalla.
Muutokset vaikuttavat itsestdan selvasti myos tyohyvinvointiin ja tyéssajaksamiseen

seka vaateeseen vastata naihin haasteisiin myds organisaatiotasolla.

Tyohyvinvoinnin kasite on laaja ja monitahoinen. Arkikielesséa silla usein tarkoitetaan
tydssa viihtymista ja tydssa jaksamista. TyOhyvinvoinnilla voidaan viitata vaikkapa
ergonomiaan, tydterveyteen tai tydpaikan ilmapiiriin. Ty6lainsdddanndssa se kasitetaan
turvallisen tyon tekemiseksi asianmukaisissa tydoloissa. Monet tydhyvinvointiteoriat
jasentavat tyohyvinvoinnin kasitteen psykologisen ty6hyvinvoinnin ja tunneperaisen

tyohyvinvoinnin kautta. (Mékikangas & Hakanen 2017, 104.)

Tybhyvinvoinnin - maaritelma perustuu kokonaisvaltaisen tyokyvyn Kkasitteeseen.
Kasitteen mukaan tyokyky muodostuu yksilosta, tydyhteisosta ja tydymparistosta.
Naiden kaikkien osa-alueiden muodostama lopputulos on tydkyvyn perusta. (Vesterinen
2006, 31.)

YKSILO
toimintakyky,
voimavarat,
sosiaaliset taidot,
elamantilanne,
vastuu, osaaminen,
terveys
TYO JA
TYOYMPARISTb TYOYHTEISO
vaatimukset, johtajuus

L e TYOKYKY tydnjako, ilmapiiri,

vuorovaikutus,

mielekkyys, uralla sosiaalinen tuki

eteneminen, fyysiset
tyoolot, tyovalineet

Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen tytkyvyn kasite (Vesterinen 2006, 31).

Kokonaisvaltaista tytkykya tukee yksilon ominaisuuksien tukemisen lisaksi tyéyhteis6on

ja tybymparistoon kohdistuvat toimenpiteet. Myds tyon ulkopuoliset tekijat, perhe,
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ymparistd ja yhteiskunta, vaikuttavat yksilon tydkykyyn. Yksilon omaa vastuuta
tyokyvystaan ja tydhyvinvoinnistaan on painotettava. (Vesterinen 2006, 31-32.)

Sosiaali- ja terveysministerido maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia
lisddvat hyva johtaminen ja tydyhteistn ilmapiiri sekd tyodntekijoiden ammattitaito.
Tyo6hyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen, ja sen kasvaessa tyon tuottavuus ja tyéhon
sitoutuminen kasvaa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.) Nama tydhyvinvoinnin osa-

alueet vaikuttavat hyvinvointiin myds elavan musiikin kentalla.

HYVA
JOHTA-
MINEN

e )l TYOHYVINVOINTI e U

HYVINVOINTI

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin mééritelma (Sosiaali- ja terveysministerié 2019).

Perinteisesti tybhyvinvointia on kuvattu kielteisten tuntemusten kautta. Nakokulmina ovat
olleet esimerkiksi tyduupumus ja tyosta aiheutuva stressi. Viime aikoina myos
myonteiset tuntemukset ja nadkdkulmat, esimerkiksi tyon imu, ovat saaneet jalansijaa

tieteellisessa tutkimuksessa. Viimeaikainen tutkimus painottaa sita, etta tyéhyvinvointi ei
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ole pelkastaan pahoinvointiin ja siihen liittyviin oireisiin puuttumista. Ty6hyvinvoinnin
kielteisid ja myonteisia ilmi6itd tuleekin tutkia omilla kuvaajillaan, jotta saadaan
kokonaisvaltainen ja kattava kuva tyontekijdiden hyvinvoinnista tyopaikoilla.
(M&kikangas & Haka-nen 2017, 103.)

Avaan seuraavaksi muutamia keskeisia tyohyvinvointitutkimuksen kuvaajia ja kasitteita,
jotka toistuvat tdssa kehittamistydssa. Seuraavissa kappaleissa esiintyvat niin kielteiset
kuin myonteisetkin termit kuvaavat tiivistetysti tyohyvinvoinnin monia ulottuvuuksia ja

nakokulmia.

3.1 Tyytyvaisyys tyohon liséa hyvinvointia

Tyotyytyvaisyyden kéasite on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista tydhyvinvoinnin
termeista. Tyypillisesti silla kuvataan, missd maarin tyontekijat pitavat tai eivat pida
tydstaan. (Makikangas & Hakanen 2017, 113).

Tutkimuksen mukaan tydelaméssa keskivertoa suomalaista motivoivat suuren palkan ja
korkean statuksen sijaan mahdollisuudet toteuttaa ja kehittaé itsedan. Myos vapaa-aika
on suomalaisille tarke&d, siksi tyon tulee tarvittaessa joustaa. (Haavisto 2010, 52.)
Erityisesti nuorempien tydssa kayvien ikdryhmissa enemmistd haluaisi kayttdd isomman
osan ajastaan harrastuksiin ja sosiaaliseen elamaan. (mt., 29.) My@és itse ty6 on kuitenkin
suomalaisille tarkeda. Se rakentaa ja muokkaa tekijaansad niin ammattilaisena kuin
yksilona. Toimeentulon liséaksi ty0 tarjoaa aineksia identiteetin rakentamiseen. Ty0
kartuttaa osaamispddomaa ja on merkittava itsearvostuksen lahde ja tekija. Tunne tyon
merkittvyydesta syntyy myos siihen liittyvisté sosiaalisista suhteista ja tydyhteisosta.
(mt., 34-35.) Tybhon voidaan siis liittdd monia positiivisia ominaisuuksia, jotka antavat

voimavaroja ja parantavat yksilon elamanlaatua.

Ty6n imu on tyontekijan kokeva tyohon liittyvd mydnteinen tunne- ja motivaatiotila. Sita
kuvaavat kokemus tarmokuudesta, energisyydestd ja sinnikkyydestd seka halu
panostaa omaan tyohonsa. (Makikangas & Hakanen 2017, 112). Elavan musiikin alan
sisdisessa keskustelussa toistuu usein intohimotyon kasite. Tyd koetaan
merkitykselliseksi jopa siind maarin, etta sen koetaan olevan osa identiteettia (Laaveri
2020). Tuota intohimoa voidaan kuvata myods tyon imun kautta. Tyon imuun liittyva
omistautuneisuuden tunne kuvaa kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja myonteisesta

haasteellisuudesta. Ty6én imuun liittyvd uppoutuneisuus kuvaa sitd tunnetta, kun
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tyontekija on niin keskittynyt johonkin, ettd se saa ajan kulumaan nopeasti ja tydsta

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

3.2 Tyohyvinvoinnin kielteiset kuvaajat

Kiire ja aikapaineet tydelamassd ovat kasvaneet ei vain Suomessa, vaan koko
Euroopassa. Tyon tekemiseen liittyvat ylikierrokset ja loppuun palaminen. Kolmasosa
eurooppalaisista tytntekijoistda on kertonut, ettd heillda on tydssaan yhtdaikaisesti
vahintdan kolme tiukkaa deadlinea. Kolmasosa myo6s kertoo tulevansa tydssaan
keskeytetysti jatkuvasti. Kiirettd aiheuttaa tyontekijoiden arvioiden mukaan muun

muassa henkilokunnan vahyys. Ty6ta olisi enemman kuin tekijoita. (Manka 2016, 28.)

Kiire leimaa aikamme ty6elamaa. Kiire leimaa myds elavan musiikin kentan keskinaisia
keskusteluita ja alan omaa arviota tydn kuormittavuudesta (Tydhyvinvointikysely 2019).
Kiire onkin korostunutta juuri projektiluonteisissa toissd, kuten esimerkiksi
festivaalikentalld, jossa tyota tehdéan usein ylitydtuntien ja kovan kuormituksen
siivittAmanad varsinkin tapahtuman Ildhestyessa. Systemaattinen ylikuormitus ja
arsykkeiden paljous luovat jatkuvan tunteen siitd, etta kaikkien tekemattémien tehtavien
valmiiksi saaminen ei koskaan ole mahdollista. Kehittyvan teknologian my6ta lisdantynyt
tavoitettavuus on lisannyt odotuksia tytssd. Sahkdposti- ja informaatiotulva myé6ta
lisdantynyt levottomuus ja paine synnyttavat stressia. (Daisley 2019, 46-47.) Elamme
innovaatio- ja informaatioyhteiskunnassa, joka on kehittynyt nykyiseen muotoonsa
nopeasti. Kehitysta kuvaa esimerkiksi tietokoneiden kayton nopea yleistyminen.
Digitaalisen kehityksen myota elamésta on tullut entistd hektisempéaa ja lyhyiden
jaksojen tayttamaa sekamelskaa. Tyon siséllot koostuvat usein viestitulvista ja abstraktin
tiedon kasittelysta. (Juuti 2011, 13-14.) Informaatioahky ja tiedon pirstaleisuus lisaavat
tybeldman paineita. S&hkdisten kontaktien maara ja tunne jatkuvasta tavoitettavuudesta
voivat kuormittaa tyontekijad kohtuuttomasti. Liialla paineella ja kuormituksella on
negatiivisia seurauksia, kuten kyynisyys, masennus, unih&iriot ja ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen (Manka 2016, 32).

Tyoterveyslaitos maarittelee tyOstressin seuraavasti: "Stressilla tarkoitetaan tilannetta,
jossa tyontekija tuntee itsensd kykenemattomaksi selviytym&an héneen kohdistuvista
vaatimuksista ja odotuksista. Stressin kehittymiseen vaikuttavat seka tyon ettd
tydntekijan ominaisuudet.” (Tyoterveyslaitos 2019.) Stressia syntyy tydntekijan

havaitessa, ettei han voi riittavasti vastata tyon vaatimuksiin tai ettd vaatimukset

metropolia.fi WM etropolia



10

uhkaavat hdnen omaa henkilékohtaista hyvinvointiaan. Tydstressi voi pitkittyessaan
johtaa tybuupumukseen. (Manka 2016, 32.)

Tybuupumus ilmenee pitkittyneen stressin seurauksena, kun tyontekijan voimavarat
ehtyvat. Kestonsa vuoksi se voidaan erottaa hetkellisestd ja ohimenevasta stressista.
(Makikangas & Hakanen 2017, 106-107.) Tybuupumus voidaan maarittdd kolmella
kuvaajalla: uupumusasteinen vasymys, Kkyynistyneisyys (depersonalisaatio) seka
ammatillisen itsetunnon lasku (Maslach, Jackson & Leiter 1996, 192).
Uupumusasteisella vasymyksella tarkoitetaan sellaista aarimmaista vasymystilaa, jossa
ihminen kokee henkisten ja fyysisten voimavarojensa tyhjentyneen. Vasymys on
yleistynyttda, ja se on lasna kaikissa tilanteissa. Kyynistyminen valittyy tydntekijan
kielteisena ja valinpitamattémana suhtautumistapana tyohénsa. Ammattitillisen
itsetunnon lasku nakyy tyontekijdn taipumuksena arvioida kielteisesti omaa tydssa

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

3.3 Johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin

Ty6hyvinvointiin - vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten tyon siséltd, tyon tekemisen
olosuhteet, tyéyhteisdn ilmapiiri ja ihmissuhteet seka tydntekijan oma osaaminen ja
elamantavat. Johtamisella on naiden vaikuttavien tekijoéiden ohella aivan erityinen
merkitys tyéhyvinvoinnille, silla johtamisen avulla on mahdollista vaikuttaa kaikkiin edella
mainittuihin tyéhyvinvointitekijoihin. Johtamisen avulla on mahdollista myds kehittéa

naita kaikkia tyoyhteison tyohyvinvointitekijoité. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Hyvinvoiva tyontekijd tarvitsee tyOlleen ja toiminnalleen mielekk&aén sisallon ja
paamaaran. Johtajan keskeinen tehtava on luoda merkityksia tyontekijdiden toiminnalle.
(Juuti & Vuorela 2015, 139.) Johtaminen on tavoitteellista toimintaa ihmisten kesken,
jossa johtajan tehtdva on pyrkid saamaan kunkin tyontekijan parhaat puolet esille.
Johtajan vastuulla on saada tyontekijat innostumaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamisesta ja sitoutumaan niihin. Johtamisella on aina pdamaara. Sen avulla
pyritddn saamaan tiettyja tuloksia tydorganisaatiossa yhdessa tyontekijoiden kanssa.
(Juuti 2013, 106.) On siis ilmeista, ettd johtaminen ja johtajuus vaikuttavat keskeisesti

organisaatioiden tyéhyvinvointiin.

Luottamus on hyvan tydelaméan perusta. Tutkimukset osoittavat, etta luottamus parantaa

tybeldman laatua ja tyohyvinvointia. Se edistda sitoutumista ja luovuutta ja parantaa
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tiedonkulkua tyOpaikoilla. Viimeaikainen tutkimus painottaa enenevassd maarin
luottamuksen ja johtajuuden suhdetta. Kotimainen tytelamé& on IlahtGkohtaisesti
rakentunut korkean luottamuksen varaan, silla tyontekijoiden ja johtajien suhteet ovat
usein melko epdmuodollisia. Tydyhteisot ovat tyypillisesti muuta maailmaa vahemman
hierarkkisia. (Vesterinen 2011, 110-111.) Elavan musiikin tyokentélle on erityisen
tyypillistd tyontekijdiden ja johtajien epamuodolliset suhteet. Voinee siis olettaa, etta
tapahtumajarjestijien keskuudesta |0ytyy ainakin maaperaa luottamuksellisten
suhteiden ja hyvan vuorovaikutuksen rakentamiselle. Johtajan ja tydntekijan valinen
henkilokohtainen  vuorovaikutus ndhddan keskeisenda tekijand luottamuksen
rakentamisessa. Luottamus johtajaan syntyy arkisessa kohtaamisessa ja keskustelun
myo6ta. Tarkeina tekijoina ovat tekeminen ja ammatillisen patevyyden osoittaminen seka

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

Vastuu terveestad tyokulttuurista on lahijohtajalla, ja johtajan oma esimerkki on siina
aarettoman tarkeassa roolissa. Tyon imulle saa antautua ja ty6hon saa suhtautua

intohimoisesti, mutta liika innokkuus voi olla myds huonoa esimerkin nayttamista.

Intohimoty® on hieno asia, joka voi pitda motivoituneena, mutta kun siita
puhutaan kritiikittémasti, silla on lieveilmiditd. Jos organisaatiossa
jauhetaan koko ajan intohimoty6-lappaa, niin uskaltaako sitd sanoa, etta

haluaisi tehda iltaisin jotain muuta kuin t6itd? (Laine 2019.)

Henkildstdon  hyvinvoinnin  johtaminen tulisi olla osa yrityksen normaalia
johtamisjarjestelméa. Tyohyvinvointia tarkastellessa huomiota tulisi kiinnittda sen
mittaamiseen tydpaikalla, l&hijohtajien hyvinvointiosaamiseen sek& muutoksen

tukemiseen yksilotasolla. (Hyppénen 2010, 253.)

Tybhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttajana lahijohtaja on avainasemassa. Myos
tyoturvallisuuslaki velvoittaa l&hijohtajan huolehtimaan, ettd tydntekijddn kohdistuva
fyysinen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. Lahijohtajalta vaaditaan liséksi
tunneosaamista, silla johtamisen ydin on l&hijohtajan ja tyOntekijdn valisessa

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

Yksilolla on vastuu itsestdan ja omasta toiminnastaan. Tyontekijan velvollisuus on
tiedostaa omat voimavaransa, uskoa muutokseen, kehittda itsedén ja soveltaa omaa
osaamistaan kaytantoon. (Sydanmaanlakka 2017, 37.) Tydntekija on vastuussa itsensa

johtamisesta ja siten myds tydyhteison toimivuudesta (Manka 2016, 9).

Kokemus oman tydn hallinnasta vaikuttaa merkittavasti tyontekijan hyvinvointiin.
Hallinnan tunteen merkittdvid edellytyksia ovat selked tyorooli, tydén mielekkyys,
mahdollisuus tytskennelld itsendisesti oman osaamisen edellyttAmalla tavalla, tyossa
kehittyminen seké& osallistumismahdollisuudet. Tydnhallinta on kokemus siitd, miten
tyontekija hallitsee tybnsa ja siitd, miten tyon vaatimukset ja osaaminen ovat
tasapainossa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin my6s moni tyén ulkopuolinen tekija.
Tasta syystd tyonhallinnan sijaan on ryhdytty puhumaan elaméanhallinnasta.
Elamanhallintaan liittyvat yksiloén fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden
avulla tamé on kykeneva selviytymaan haasteista, joita ymparisto ja yksilo itse itselleen
asettaa. (Sydanmaanlakka 2017, 36.)

Elaménhallinta edellyttaa yksil6lta kokonaiskuntoisuutta. Kokonaiskuntoisuus tarkoittaa,
ettd ihminen on kokonaisuus. Elaméanhallintaan tydssa ja vapaa-ajalla tarvitaan
kokonaiskuntoisuutta. Kokonaiskuntoisuusmalli koostuu eldman eri osa-alueista.
Ammatillinen kunto tarkoittaa sité, ettd henkil6lla on riittavaa osaamista, tyolla on selkeat
paamaarat, tydssa kehittyy jatkuvasti ja etta siitd saa riittdvaa palautetta. Hyva fyysinen
kunto on kokonaiskuntoisuuden lahtokohta. Se merkitsee terveellista elamaa, riittdvaa
lepoa ja unta. Psyykkinen kunto tarkoittaa ajatusten, havainnoinnin, muistin ja oppimisen
hallintaa. Sosiaalinen kunto on tunteiden hallintaa, positiivista ajattelua ja hyvia
ihmissuhteita. Henkistd kuntoa osoittaa se, ettd oman elaman arvot ja tarkoitus ovat
tasapainossa. (Sydanmaanlakka 2014, 142-143.) Voidakseen hyvin tyOpaikalla ihmisen
elaman muiden osa-alueiden tulee olla kunnossa. Vastuu kokonaisvaltaisesta

hyvinvoinnista on lopulta ihmisella itsellaan.

Kokonaiskuntoisuus tulee ottaa huomioon my6s tyéhyvinvoinnin ndkotkulmasta. Kun
organisaatiot ja tyontekijat ottavat vastuuta kokonaiskuntoisuuden kehittAmisesta,
poissaolot vahenevét, tyOurat pitenevat ja tyOtekijat ovat tyytyvaisempia ja

sitoutuneempia, motivoituneempia ja tehokkaampia (Sydanmaanlakka 2014, 151).
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Itsensa johtamisen ja kokonaiskuntoisuuden vaatimus on korostunut elavan musiikin
kentdlla, jossa tytskennelladan usein Iyhyissa tai epatyypillisissa tydsuhteissa.
Projektiluonteisessa tydssa, jossa usein tydskennellaédn joko etdna tai muutoin ollaan
itsendisesti vastuussa omista tydajoista ja ty6tavoista, vaaditaan tyontekijaltd entista

kurinalaisempaa oman hyvinvoinnin hallintaa.

Itsensa johtaminen on jatkuvaa uuden oppimista ja uudistumista, jonka tavoitteena on
hyva elama. Oleellista on myés oman vastuun ymmartaminen ja se, etta yksilolla on
mahdollisuus ja vapaus tehda valintoja, mutta myds velvollisuus kantaa vastuu niista.
Omaa toimintaa tulee olla valmis kyseenalaistamaan, eikd mitdan voi pitaa
itsestaanselvyytend. (Sydanmaanlakka 2017, 282-284.) Naiden mé&aritelmien kautta
tydssa voi oppia hyvaksi itsensa johtajaksi, mika edesauttaa myos tydssa jaksamista ja

viihtymista, kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia.

3.5 Tyo6hyvinvoinnin yllapitdminen ja toimenpiteet

Ihmisen henkinen, fyysinen ja sosiaalinen, kokonaisvaltainen hyvinvointi on
tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohta. Terve ja tydssédan hyvinvoiva ihminen kykenee
suorituksiin, jotka hyddyttavat niin tydénantajaa kuin timan asiakkaita, seka tyéntekijaa
itseaan. Tyontekija on kokonaisuus, jonka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi
vaikuttavat toisiinsa ja menestymiseen tydelamassa. (Juuti & Vuorela 2015, 85-86.)

Ty6hyvinvointitoimenpiteita suunnitellessa tAma kokonaisuus tulisi aina muistaa.

Ty6hyvinvointia voidaan yllapitaa tydpaikalla monin eri kaytantein. Monet naista arjen
toimenpiteistd ovat osa myds johtajan tydtad ja linkittyvat tiiviisti hyvan johtamisen
kaytanteisiin. Keskusteleva johtamiskulttuuri on tydyhteison hyvinvoinnin kannalta
keskeinen tekija. Lukuisissa tutkimuksissa todetaan keskustelevan johtamistavan olevan
avoimen, luottavan ja arvostavan, hyvan tydilmapiirin perusta. (Juuti & Vuorela 2015,
95))

Keskustelevan johtamisen tyovédline on ldhijohtajan ja tyontekijdn valinen
kehityskeskustelu (Juuti & Vuorela, 2015, 95). Se on saanndllisesti, tyypillisesti kaksi
kertaa vuodessa toistuva keskustelu, jonka pyrkimys on lisaté avointa kommunikointia ja
parantaa ty6ssd suoriutumista. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on arvioida
saavutettuja tyon tuloksia, sopia tulevista tavoitteista, maaritella tyontekijan

kehitystarpeet ja tehdd henkilokohtainen kehityssuunnitelma, kehittdd johtajan ja
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tyontekijan yhteistydta ja parantaa tydskentelyolosuhteita ja —ilmapiiria. Tydntekijan ja
lahijohtajan kummankin tulee ymmartad kehityskeskusteluiden tavoite, miksi
keskusteluja kaydaan ja miksi ne ovat tarkeitd. Tarkoituksen selventamiseen
kannattaakin  kayttad riittdvasti aikaa. llman tata syvallista ymmarrysta

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

Toinen tallainen keskustelevan johtamisen valine on saanndllisesti toistuvat palaverit.
Palaverit ovat foorumeita asioiden kasittelemiselle ja toiminnan suuntaviivojen
maarittelylle yhdessé. Palavereilla on kaytannonasioista sopimisen ohella
syvéllisempikin merkitys. Ne vahentavat tydyhteistn epatietoisuutta ja viestivat siitd, etta
kaikki tarkeat asiat on nyt yhdessd sovittu, joten tyodntekijdiden ei tarvitse kokea
epavarmuutta tydssaan. Onnistuneen palaverin osallistujat voivat tuntea olonsa kuulluksi
ja arvostetuksi. (Juuti & Vuorela 2015, 102.) Tama puolestaan lisda tyytyvaisyyden

tunnetta, joka vaikuttaisi lisdavan myos tyéhyvinvointia.

Kehityskeskustelujen ja avoimen keskustelukulttuurin merkitysta tydpaikalla korostetaan
myo6s elavan musiikin tapahtumakentalla ja tyéelamassa. Johtajan ja lahijohtajan tulee
olla tydntekijoidensa kaytettavissa kaikissa tilanteissa. Tydyhteistn keskusteluilmapiirin
tulee olla sellainen, ettei se huonollakaan hetkella paase tulehtumaan ja etté vaikeistakin
asioista voidaan puhua. T&ahan vaikuttaa oleellisesti tydyhteisbn avoin
keskustelukulttuuri. (Kiveld 2019.) Kehityskeskustelut tai palaverit eivat kuitenkaan ole
paivittdisen keskustelun korvikkeita. Tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta lahijohtajat,
jotka keskustelevat runsaasti tyontekijoidenséd kanssa, kayvat todennékoisesti myods
runsaasti kehityskeskusteluja. Taman keskustelevan johtamistavan omaksuneet
lahijohtajat vaikuttavat myonteisesti tydyhteison ilmapiiriin ja tydntekijdiden hyvinvointiin.
(Juuti & Vuorela 2015, 96.)

Kiireen tunnetta voi rajoittaa arvioimalla itselleen rehellisesti ja kriittisesti suoritettavien
toiden tarkeytta. Kaikki tehtavat eivat voi olla tarkeysjarjestyksen huipulla. Jarjestamalla
tydta uudelleen siitd voidaan tehda vahemman kuormittavaa. Rauhallisuus ja hiljaisuus
lisdavat luovuutta ja tuottavuutta, joten tyon keskelld tulisikin joskus olla tekematta
mitdén. Kiireen tuntua karsimalla tehddan tilaa uudelle ajattelulle ja ideoille ja
vahennetdan tydstressia ja ahdistusta. (Daisley 2019, 48-49.) Kiireen hallinnassa tarkea
tydvaline on myds tybajansuunnittelu. Oikean mittaiset tyopaivat seké tyon ja vapaa-ajan

valinen, oikein mitoitettu suhde parantaa jaksamista (Rinne 2020).
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4 Kehittamistyon keskeiset kysymykset

Kehittamistyoni keskittyy ajatukseen tyontekijastd kokonaisuutena, jonka muodostavat
hanen fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset ulottuvuutensa. Nama kokonaisuuden osat
vaikuttavat seka yksilén hyvinvointiin ettd menestymiseen tydelamassa. (Juuti & Vuorela
2015, 85-86.) Kuten aiemmassa teoriakappaleessa totesin, tydhyvinvoinnin maaritelmaa
hahmottaa kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite. Ty6kyvyn muodostavat yksil6, tydyhteiso
ja tyoymparistd (Vesterinen 2006, 31). Naiden tyOkyvyn keskeisten osa-alueiden
ymparille rakentuvat myds taméan opinnaytetyon tutkimuskysymykset: Miten kotimaiset
elavan musiikin tapahtumajarjestajat mielestddn tydssdaan voivat? Mikd on
tydnantajaorganisaation, tydyhteison tai tydympariston merkitys tyéhyvinvoinnille? Mitka

tydntekemisen tavat heikentavat tai vahvistavat tydhyvinvointia?

Tutkimuksen keskifssa ovat nimenomaan tapahtumia jarjestavat vastuuorganisaatiot.
Olen jattéanyt sen ulkopuolelle erilaiset sidosryhmét ja alihankkijat, kuten esimerkiksi
lipputoimistot ja tekniikan toimittajat. Keskidossa eivat mydskaan ole esiintyvat taiteilijat,
joiden hyvinvointi on toki aarimmaisen oleellista myds tapahtumajarjestajalle.
Opinnaytetydni rajautuu kuitenkin juuri tapahtumajarjestdjiin; tuottajiin ja tapahtumien
kaytdnnonjarjestelyistd vastuussa oleviin tydntekijoihin, tittelista tai ammattinimikkeesta

riippumatta.

Teoreettisena viitekehyksena on tydhyvinvoinnin maaritelma ja kokonaisvaltaisen

tyokyvyn kasite.

5 Kehittamistydn monenlaiset menetelmat

Kehittdmistyoni tutkimusmenetelmét ovat luonteeltaan niin maarallisia kuin laadullisia.
Kaytan tutkimukseni tekemisen vélineina kyselytutkimusta (maaréllinen menetelma) ja
ryhmahaastattelua (laadullinen menetelmd) ymmartaakseni tutkimaani aihetta, elavan

musiikin kentan tydhyvinvointia, parhaalla ja moniulotteisimmalla mahdollisella tavalla.

Tutkimuksellinen  kehittdminen tahtaa kaytdnndsta nousseiden  ongelmien
ratkaisemiseen. Sen pyrkimyksenéd on uudistaa kaytanteitéa ja usein myds luoda uutta
tietoa tybelaméstd. Kehittmisen tueksi kerdtdan systemaattisesti tietoa seka

kaytdnnosta ettd teoriasta, ja tatd tietoa arvioidaan kriittisesti. Tutkimuksellisessa
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kehittamisessa kaytetdan erilaisia menetelmia monipuolisesti seka ollaan aktiivisessa

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

5.1 Kehittdmistyon lahestymistavat

Ennen varsinaisten tutkimusmenetelmien valintaa on syyta pohtia, millaisen
lAhestymistavan kehitystyblleen valitsee. L&hetystavan valinta ei k&sita vielad
konkreettisen tutkimusmenetelman tai menetelmien valintaa, vaan kysymys on
nimenomaan siitd, mista ndkokulmasta kehittamistyotdan lahestyy. Kehittamistyon
lahestymistavan valinta on ikdan kuin tutkimusstrategian hahmottelua. Lahestymistapa
toki ohjaa tutkimuksen menetelmévalintoja jossain maarin, mutta toisaalta lahes kaikki
menetelmét sopivat hyvin mihin tahansa lahestymistapaan. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2018, 51.)

Kehittamistybni menetelmind olen kayttanyt jo edella mainitsemiani kyselylomaketta
(maarallinen menetelmd) sekd ryhmahaastattelua (laadullinen menetelmd).
Menetelmani perustuvat niin kutsuttuun mixed methods research —l&hestymistapaan
(MMR), joka tarkoittaa maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistamista. Taman
nakokulman mukaan laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistaminen mahdollistaa
tutkimusongelman syvallisemméan ymmartamisen paremmin kuin kumpikaan
tutkimusmetodi yksinddn voisi sita ymmartdd. MMR mahdollistaa myo6s sellaisten
tutkimuskysymyksien esittamisen, mihin kumpikaan menetelm& ei yksin kykenisi
vastaamaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Tutkimuksellisessa lahestymistavassa on piirteitd myds toimintatutkimuksesta.
Toimintatutkimuksen avulla halutaan 16ytda tietoa, jonka avulla voidaan kehittaa
kaytanteitd ja tehda asiat paremmin. Toimintatutkimuksellisella l&ahestymistavalla on
ikaan kuin kaksoistehtava; tavoitteena on toiminnan tutkimus ja kaytannon kehittdmistyo.
(Heikkinen 2015, 204.) Toimintatutkimus soveltuu hyvin juuri kehittdmistyon
lahestymistavaksi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 51).

Toimintatutkimuksen tavoitteena on etsida ratkaisuja kaytdnnoén ongelmiin
organisaatioissa. Sen myota pyritddn tuottamaan uutta tietoa ja ymmarrysta
kulloisestakin (tyd)elaméan ilmidsta. Toimintatutkimuksesta voidaan kayttaa myos nimeé
kehittava tyontutkimus silloin, kun se on sidoksissa tytelaméan. Toimintatutkimus on

ongelmakeskeista ja kaytdntdon suuntaavaa tutkimusta. Toimintatutkimuksessa on
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vahva kehittava ote. Siina ei pelkastaan pyrita toteamaan, kuinka asiat ovat, vaan ollaan
kiinnostuneita siitd, miten niitd voisi kehittda. Kaytannonlaheisyyden vaatimus liittyy
voimakkaasti toimintatutkimukseen. Tutkimuksen tulisi ilmentd&d tavallisten ihmisten
jokapaivaista toimintaa. Toimintatutkimukselle tyypillistd on my6s tutkittavien ja tutkijan
aktiivinen rooli muutoksessa seka heidan valinen yhteistyénsa. (Ojasala, Moilanen &
Ritalahti 2018, 58.) Koska olen itse osa tutkittavaa ammattialaa, koen
toimintatutkimuksen monet ominaispiirteet sopiviksi myos omaan
opinnaytetybprosessiini. Minun ei ole mahdollista saavuttaa taysin objektiivista
tutkijanroolia tdman aiheen parissa, silla tyoskentelen kevyen  musiikin

tapahtumakentélla aktiivisesti ja kokoaikaisesti itsekin.

Toimintatutkimuksen tutkimuskysymysten muotoilu alkaa usein tutkimuksen tehtavan
maadrittelysta. Tama kaytannonlaheinen tutkimusote perustuu siihen
toimintatutkimukselle olennaiseen piirteeseen, etta tutkimuksessa haetaan sovellettavaa
ja hyddynnettavaa tietoa kaytantojen kehittamiseksi. Kun tyypillisesti tutkimuksen ytimen
voi kiteyttdaa kysymykseen, kuinka asiat ovat, toimintatutkimus kysyy, kuinka asioiden
tulisi olla. (Heikkinen 2015, 209.) Taman vuoksi osallistava kehittdminen onkin luonteva

lahestymistapa.

Kehittdmistyd nojaa aina jo olemassa oleviin teorioihin ja aiempaan tutkimukseen.
Kehittdamistytn ei tule noudattaa orjallisesti vanhoja kaytanteita, mutta niista tulee olla
tietoinen. Kehittdmistyon tueksi tulee tutustua tutkimuksen kohteena olevaa ilmidta
kasittelevaan kirjallisuuteen, jonka my6ta tulee tutustuneeksi myds omaan
lahestymistapaansa. Kirjallisuudesta nousevia ajatuksia on hyva verrata omiin
ajatuksiinsa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 53-54.) Kehittamistydni tueksi olen
perehtynyt laajalti kotimaiseen tyéhyvinvointikirjallisuuteen ja seurannut mielenkiinnolla
yhteiskunnallista keskustelua tyohyvinvoinnista tai sen puutteesta. Tutkimukseni

perustana ja lahtokohtana on tydhyvinvoinnin maarittely.

5.2 Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen eroja

Laadullisen ja maaréllisen tutkimuksen suhdetta on perinteisesti Kkuvattu
vastakkaisasettelun kautta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 72). Laadulliset ja méaaralliset
tutkimusmenetelmat eivat kuitenkaan kilpaile toistensa kanssa. Ne voidaan néhda
toisiaan taydentaviksi lahestymistavoiksi tutkimusta tehtdessa esimerkiksi siten, etta

maarallista kyselytutkimusta voidaan kayttaa perustana laadulliselle
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haastattelumenetelmalle. Maaréllinen tutkimus kasittelee numeroita ja laadullinen
tutkimus niiden merkitystd. Numerot ja merkitykset ovatkin toisistaan riippuvaisia.
Merkityksia sisaltavid ilmidita voidaan ilmaista numeroin, ja numeroita selittdd
merkityksin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 132-133.)

Laadullista ja maarallista tutkimusta yhdistavd mixed methods research (MMR), johon
omakin Kkehittdmistyoni nojaa, ei poista kahtiajakoa laadullisen ja maaréllisen
tutkimuksen valilla, mutta se hylkda niiden vastakkainasettelun. MMR ei néae
jompaakumpaa menetelmaa periaattellisesti parempana, mutta ei mydskaan Kkiella,
etteikd olisi myos sellaisia tutkimusogelmia, joiden ratkaisemiseen sopii ainoastaan

toinen l&ahestymistavoista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Tutkimukseni kannalta oli keskeistd saada maarallista tietoa laadullisen menetelman ja
sen puitteissa kaytavan keskustelun tueksi, jotta laadullinen menetelma eli
ryhméahaastattelu ei perustu pelkastaan pienen joukon yksilokohtaisiin kokemuksiin.
Elavan musiikin tapahtumajarjestajien tyohyvinvoinnista ei ole olemassa maarallista
tutkimusaineistoa, johon olisin voinut laadullisia menetelmia omassa tutkimuksessani
soveltaa. Mahdollisimman tarkkarajaisen, maarallisen aineiston keraaminen nykytila-

analyysin muotoilemiseksi olikin tutkimukseni yksi tdrkeimpia vaiheita.

5.3 Kyselytutkimus

Tutkimukseni keskiossd on kyselylomake (ks. liite 1), jonka l&hetin ensisijaisesti
kehittamistyon tilaajan LiveFIN ry:n jasenille marraskuussa 2019. Kyselya jaettiin myds
muiden  musiikkialan  toimijoiden ja verkostojen kautta. Lista tarkoista
tydhyvinvointikyselyn jakelukanavista on taman kehittamistydn liitteena (ks. liite 2).
Kysely koostui 23:sta vaittamastd, joiden paikkaansa pitavyyttd kartoitettiin asteikolla
yhdesté neljadn (1 = kuvaa huonosti, 4 = kuvaa erinomaisesti). Lisdksi kyselylomakkeen

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

1) Millainen toiminta edistdd kokemuksesi mukaan tydyhteison tai tyontekijan

hyvinvointia?

2) Millainen toiminta mielestasi aiheuttaa tydyhteisbssa tai tydntekijalle

tyopahoinvointia?
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3) Risuja ja / tai ruusuja elavan musiikin tapahtumajarjestajien tyéhyvinvoinnille!

Miten toimitaan jatkossa?

Kyselylomakkeen kysymyksien tulee olla tutkimuksen ja tutkimuskysymysten kannalta
oleellisia. Kaikille kysymyksille tulee siis l0ytyd perustelu tutkimuksen teoreettisesta
viitekehyksesta ja siitd, mita tutkittavana olevasta ilmiostd entuudestaan tiedetaan.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Tekeméani kyselylomakkeen vaittdmien ja kysymysten
teemat kasittelivat tydhyvinvointia ja tyokykya, tyotehtavia ja tydaikaa, tydyhteisoa,
johtamista ja lahijohtajuutta seka itsensa johtamista ja hyvinvointia. Kyselyn rakenne
perustuu tyohyvinvointiteorioihin ja aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen. Kyselyn teemat
on jaoteltu siten, etta vastausten pohjalta kerattya aineistoa voitiin tutkia opinnaytetyon

teoriakappaleen (3 Tydhyvinvoinnin kasite ja tutkimus) mukaisesti. (ks. liite 1)

Kyselylomake oli auki nelja viikkoa (19.11. — 17.12.2019). Kyselyyn vastasi kaikkiaan
110 eldavdn musiikin alan ammattilaista. Omia ennakko-odotuksiani korkeampi
vastausmaara vahvisti kasitystani siita, etta tydhyvinvointi on tarke& aihe myds elavan
musiikin tapahtumajarjestdjille ja siitd halutaan keskustella. Sain paljon suullista

palautetta aiheen tarkeydesta jo ennen kyselyn julkistamista.

5.4 Fokusryhmamenetelma

Kyselytutkimuksen vastauksista nousseiden havaintojen pohjalta jarjestettiin
ryhmahaastattelu. Ryhmahaastattelussa (focus group) tyypillisesti 6-12 henkil6a
keskustelee teemasta, jonka haastattelija virittda (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018,
41). Taman kehittdamistydn ryhmahaastattelun keskitéssa olivat ne elavan musiikin
tapahtumajarjestijien tydelaman kaytanteet, jotka vaikuttavat ty6hyvinvointiin
positiivisesti tai negatiivisesti. Ryhmahaastattelussa keskusteltiin lisdksi siita, mitd ala

voisi yhdessa tehda, jotta se voisi tydssaan paremmin (Tahtinen 2020).

Ryhméahaastattelu jarjestettin  Seindjoella 14. helmikuuta 2020. Kaytannéssa
haastattelutilanne oli asiantuntijaosallistujien paneelikeskustelu, joka oli osa musiikin
ammattilaisille suunnattua MARS — Music. Assembly. Research. Showbusiness. —
tapahtuman ohjelmaa. Kehittamistyoni tilaaja LiveFIN ry oli MARS -tapahtuman
kumppani ja yksi siséltoa tuottavista yhteistyotahoista, joten kyseinen paneelikeskustelu
oli myds osa LiveFIN ry:n tapahtumaan tuottamaa tutkimuksellista siséltoa.

Paneelikeskustelun otsikko oli: Miten liveala voi? (MARS 2020.)
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Paneelikeskustelun asiantuntijaryhma koostui neljasta elavan musiikin ammattilaisesta.
Keskustelun moderaattorina toimi konsertti- ja festivaalijarjestdja ja ohjelmatoimisto
Fullsteam Agency Oy:n toimitusjohtaja Tuomo Tahtinen. Mukana keskustelemassa
olivat Slushin vastaava tuottaja ja We Jazz —tapahtuman toiminnanjohtaja Katariina
Uusitupa Sun Effectsiltéa, Ruisrockin vastaava tuottaja Piia Ladveri sekda Tampere-talon

ohjelmapaallikkd ja LiveFIN ry:n puheenjohtaja Samppa Rinne.

Ryhméahaastattelun eli fokusryhmamenetelman etu yksilohaastatteluun ndhden on se,
etta ryhmassa vallitseva dynamiikka voi vieda kasiteltdavaa asiaa uusille tasoille (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2018, 111). Menetelm&an etuna on myds se, etta silla saadaan
nopeasti tietoa usealta henkildlté yhtaaikaisesti. Lisdksi haastattelun aiheesta saadaan
usein yksilohaastattelua totuudenmukaisempi kuva, silla ryhmé ja vuorovaikutteinen
ryhmahaastattelutilanne vievat keskustelua eteenpain, ja aiheesta puhutaan arkikielella.
Ryhméhaastattelu on kayttokelpoinen menetelma erityisesti juuri kehittdmistyéhon. (mt.,
41-42.) Ryhméahaastattelu on kaytannéllisesti katsottuna keskustelu, jota osallistujat
saavat kommentoida melko vapaamuotoisesti ja nostaa sielta esille tulevia huomioita.
Ryhmahaastattelulla voidaan selvittdd haastateltavien yhteinen kanta johonkin
ajankohtaiseen kysymykseen. Menetelma soveltuu hyvin yhteisdjen ja niiden arvojen ja

rakenteiden tutkimiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2011.)

Ryhméahaastattelun jarjestaminen julkisena keskustelutilaisuutena osana MARS-
tapahtumaa vaikutti keskusteluun varmasti jollain tapaa. Voidaan pohtia, kuinka
avoimesti keskusteluun osallistujat ilmaisivat ajatuksiaan. Vastausten laajuuteen ja
keskustelun syvallisyyteen vaikutti varmasti myos se, etta keskusteluun oli kaytettavissa
aikaa rajatusti 45 minuuttia. Lisaksi keskustelijat ottivat huomioon yleistn, jossa oli lasna
musiikin  ammattilaisten  lisaksi paljon alaa vasta opiskelevia kuulijoita.
Ryhméahaastattelun toteutus paneelikeskustelumuotoisena on mahdollisesti vaikuttanut
myads siihen, kuinka karkevi& panelistien vastaukset olivat. Paneelikeskustelun tarkoitus
oli paitsi nostaa esille kasiteltavaa asiaa, myos esittaa sen ydinvaitteet ja huomiot yleiséa

viihdyttavalla tavalla.

Fokusryhmamenetelméssd haastattelu etenee tyypillisesti siten, ettd aluksi asetetaan
ryhmaélle tavoitteet ja maaritellaan, mitd tietoa haastattelusta halutaan saada. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2018, 111-112.) Taméan ryhmahaastattelun tavoitteena oli
havainnoida elavan musiikin alan nykytilaa ja muotoilla ehdotuksia tyéhyvinvoinnin

kehittamiseksi. Fokusryhmamenetelman seuraava vaihe oli haastatteluryhman
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kokoaminen. Siind maariteltiin, minkalaisia osallistujia ryhmaan halutaan ja millaiset
henkilot edistavat haastattelun tavoitteen saavuttamista. Ryhman jasenien osallisuus on
oltava perusteltua. (mt., 112.) Taman tutkimuksen fokusryhméan jasenten valinnassa
perusteena kaytettiin seuraavia tekijoita: 1) ryhméan tydsuhteiden monimuotoisuus eli se,
ettd mukana oli erilaisista tydsuhteista kokemusta kartuttaneita elavan musiikin alan
ammattilaisia (yrittajia, palkansaajia ja freelancereita, seka osa-aikaisia ja kokoaikaisia
tydntekijoitd), 2) taustaorganisaatioiden monimuotoisuus eli se, ettd haastatteluun
osallistui niin konsertti- kuin festivaalijarjestdjia, ohjelmatoimistojen ja musiikkiyhtididen
edustajia, 3) sukupuoli eli se, ettd edustus olisi mahdollisimman tasavertainen. Kun

fokusryhman jasenet oli valittu, oli mahdollista aloittaa haastattelu (mt., 112).

Ryhmahaastattelu eli paneelikeskustelu taltioitin seka aanittamalla ettd videoimalla.
Fokusryhmamenetelmalle on tyypillista, etta haastattelu nauhoitetaan ja kirjoitetaan auki
jalkikateen. Menetelméan lopuksi haastattelusta tehdaan tulkintoja. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2018, 112.) Naistd tulkinnoista muodostui tutkimustuloksia seka

kehitysehdotuksia tah&n opinnaytetyohon.

6 Tyohyvinvointitutkimuksen tulokset

Kehittdmistyoni keskidssd on nykytila-analyysi elavdn musiikin tapahtumajarjestajien
tybhyvinvoinnista ja sen kautta syntyvat uudet oivallukset. Tavoitteena on ollut
vallitsevan tilanteen hahmottaminen; miten elavdn musiikin alalla voidaan ja mitk&
toimialan tyotavat edistavat tai heikentdvat hyvinvointia tydssa. Kehittamistyoni
havainnollistaa elavan musiikin kentan tyéyhteisdjen nykytilaa ja tavoittelee sen kautta
uusia tapoja toimia. Arvo on myos tutkimuksella itselladn. Varsinaista suomalaisten
tyohyvinvointia on tutkittu 1950-luvulta Iahtien Tyoterveyslaitoksen perustamisen myota.
1970-1980 —luvuilla tutkittiin tydolojen riskitekijoita seka tydstressia ja kuormittavuutta.
1990-luvulla tutkimus kehittyi entisestdan ja meni eteenpain keskittyen tydhyvinvointiin
ja hyvinvoinnin voimavaroihin. 2000-luvulla on tutkittu erityisesti tydén imun edellytyksia
seka positiivisia voimavaroja tyoelamassa. (Vartiainen 2017, 30.) Vaikka oman alani
kahvipdytakeskusteluissa kasitellaan paljon jaksamista ja kiireen diskurssia, on tutkittua
tietoa juuri kotimaisten musiikkialan ja tapahtumajarjestajien tydhyvinvoinnista olemassa

aivan liian vahan.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset kerattiin - marras—joulukuussa 2019. Kyselylomake

julkaistiin sahkoisesti LiveFIN ry:n julkaisukanavia hyddyntéden. Tassa kappaleessa
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kasittelen tydhyvinvointikyselysta esiin nousseita havaintoja ja huomioita yhdessa

ryhméhaastatteluaineiston kera.

Tyohyvinvointikyselyyn vastanneista 110:sté elavan musiikin ammattilaisesta lahes nelja
viidesosaa (79 %) koki vastausten perusteella olevansa tyytyvaisia tydhonsa; suurin osa
vastaajista oli jokseenkin tyytyvaisid (46 %) ja vajaa kolmannes (33 %) erittdin

tyytyvaisia.

Tunnen olevani tyytyvainen tyohoni

huonosti

3% tyydyttavasti

) . ) 18 %
erinomaisesti

33%

hyvin
46 %

® huonosti tyydyttavasti hyvin erinomaisesti

Kuvio 3. Kuinka hyvin vaittdma kuvaa tyotasi ja tydyhteis6dsi? Tulokset vaittdméan: Tunnen
olevani tyytyvainen tyéhoni. (Tyohyvinvointikysely 2019.)

Tama sama tyohonsa tyytyvainen joukko koki saavansa muita vastaajia paremmin tukea
seka lahijohtajaltaan, ettd muulta tydyhteisolta. Tama joukko tunsi myds saavansa
vaikuttaa omien tyotehtaviensa sisaltdon, ja piti tyontekijoiden valisia vastuualueita
tydyhteisdssaan selkeind. Sama joukko myds koki muita vastaajia enemman, etta tyolta
jaa riittvasti vapaa-aikaa. Kyselyn perusteella voidaan todeta, ettd tyohonsa tyytyvaiset
elavan musiikin ammattilaiset olivat tyytyvaisia tyonsa lisaksi tydyhteisbonsa ja sen
sisdiseen viestintdan, tyotehtaviensd haastavuuteen ja siséltoon, tyon ja vapaa-ajan

suhteeseen sekd oman lahijohtajansa toimintaan.

Tyo6hyvinvointi nahtiin my6s asiantuntijapaneelin osallistujien kesken monen eri tekijan
summana. Ty6hyvinvointia kasitellddn usein toiminnan, sitd edistdvan strategian tai

suunnitelman kautta, mutta tosiasiassa tythyvinvointia edistavéat tekijat ovat osa
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tydyhteisdn perimmaisia arvoja. "Tyohyvinvointi ehké herkasti liitetddn toimiin. Etta sun
taytyy tehda jotain. Tai sulla taytyy olla joku strategia tai suunnitelma, mutta lopultahan
ne kerrokset on tosi syvalla.” (Uusitupa 2020.) Tydhyvinvointi ei ole muusta tydsta tai
tydyhteison toiminnasta erilldan oleva yksikk6d, vaan kaikkia ty®paikan toimintoja
lapileikkaava sen arvoihin perustuva toiminnan kivijalka. Tydyhteison perimmaisten
arvojen tulee heijastua toiminnasta. Tyohyvinvoinnin toteutuminen edellyttaa, etta
organisaation tavoitteet ja arvoperusta eivat ole jyrkasti ristiriidassa keskenaan.
Ty6hyvinvointia tulisikin kehittdd organisaation tavoitteiden lAhtokohdista osana sen
arvoperustaa (Manka 2016, 81).

Tybhyvinvointiin  vaikuttaa myds ennen kaikkea yksilon oma kokemus ty6sta,
tydyhteisdsta ja  sen  rakenteista. Liséksi  merkittavia  tekijoita  ovat
tydnantajaorganisaation tyon tekemisen prosessit ja tydkalut, sekd mahdollisuus
vaikuttaa tyon sisaltoon. Kokemus tydsta myos vaihtelee tyontekijan oman tilanteen,
fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin myo6ta. (Tahtinen 2020.) Paneelikeskustelun
asiantuntijat vahvistivat nakemyksissaan sen, minka tydhyvinvointitutkimus ja teoria on
jo aiemmin esittdnyt: tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu useista eri

tekijoista.

Avaan tyohyvinvointikyselyn tuloksia niiden eri tekijdiden kautta, jotka nousivat

kyselytutkimuksen liséksi esiin myos asiantuntijapaneelissa.

6.1 Viestintd ja vuorovaikutus edistavat tydyhteisdn hyvinvointia

Ty6hyvinvointi on tullut elavan musiikin tapahtumajarjestdjien keskuudessa julkiseen
keskusteluun vasta viime vuosina ja nyt siitd puhutaankin paljon (L&&veri 2020).
Tyo6hyvinvointia kuvataan alan tydpaikoilla monin eri termein, voidaan puhua esimerkiksi
jaksamisesta, mutta asiasta keskustellaan kuitenkin tydyhteisdissa saannollisesti (Rinne
2020). Myobs tyohyvinvointikyselyn vastauksissa toistui keskustelun ja viestinnan
rittdvyyden merkitys tydyhteisdn tyohyvinvointia edistavana tekijana. Kyselyyn
vastanneista noin viidesosa koki olevansa tyytyvaisia tydhénsa huonosti (3 %) tai vain
tyydyttavasti (18 %). Taman joukko koki myds, ettd heidéan tydyhteisdissaén on selkeésti
heikompi keskusteluyhteys, kuin tydhonsa tyytyvaisella enemmistolla (79 %). Tyohonsa
tyytyvaisten joukko koki myos tyytyméattomia enemman, etta heidan tydyhteisdissaan
viestitdan selkedsti ja riittavasti. On kuitenkin huomionarvoista, ettd tyéhoénsa yleisesti

tyytyvaistenkin ryhméasta lahes puolet (46 %) vastasivat tydyhteison viestinndn olevan

metropolia.fi WM etropolia



24

puutteellista. Tuloksista voinee tulkita, ettd elavan musiikin tapahtumajarjestajien

tyoyhteisdissa kaivataan lisaa viestintaa kautta linjan.

Tyoyhteisossani viestitaan riittavasti

Tydhonsa tyytymattéomat 21 % vastasivat: Tydhonsa tyytyvaiset 79 % vastasivat:
erinomaisesti erinomaisesti _ huonosti
12 "/r./ 9% a 12 %
hyvin huonosti
0% 42 %
tyydyttavasti
hyvin 34 %
tyydyttavasti 45%
6%

® huonosti = tyydyttavasti © hyvin ® erinomaisesti ® huonosti = tyydyttavasti = hyvin = erinomaisesti

Kuvio 4. Kuinka hyvin vaittama kuvaa tydtasi ja tyOyhteisdasi? Tulokset vaittdAmaan:
TyoOyhteisdsséani viestitaan riittavasti. (Tydhyvinvointikysely 2019.)

Tyoyhteisdssani on hyva keskusteluyhteys

Tybhonsa tyytymattéomat 21 % vastasivat: Ty6honsa tyytyvaiset 79 % vastasivat:

/ huonosti

erinomaisesti huonosti

2%
7% S 21%

tyydyttavasti
’ -
tyydyttavasti

hyvin
— 29%
’ 48 %

erinomaisesti
34 % 4

hyvin/

33%

-

® huonosti = tyydyttavasti ~ hyvin ®erinomaisesti ®huonosti = tyydyttivasti = hyvin = erinomaisesti

Kuvio 5. Kuinka hyvin vaittama kuvaa tydtasi ja tyOyhteisdasi? Tulokset vaittdmaan:
TyoOyhteisdsséani on hyva keskusteluyhteys. (Tydhyvinvointikysely 2019.)
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Keskusteluyhteydellda ja vuorovaikutuksella on suuri merkitys tydyhteison jasenille ja
heidan hyvinvoinnilleen. Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus tydyhteistéssa ovat sen
toimivuuden kannalta yhtd keskeisia tekijoitéa kuin vaikkapa tydon organisoinnin tavat ja
tavoitteet, rakenteet tai johtamisen kaytanteet. (Ahola, Kivistdé & Vartia 2006, 56.)
Viestinnan tarvetta lisda myos tapahtumajarjestéjien usein hektinen, pirstaleinen ja alati
muuttuva tydntekemisen kentta. Tydyhteison keskindisen viestinnan kaytanteiden tulee
olla toimivia sellaista tyota tehdessé, johon usein liittyy projektiluonteisuus, kenties

muuttuva tydyhteiso ja vaihtuvat tykaverit sekd useat sidosryhmat.

Viestinndn  merkitystd, avointa kommunikaatiota ja tydyhteison  valista
keskustelukulttuuria painotettin myds kyselyn avoimissa vastauksissa, kun kysyttiin

millainen toiminta edistaa tydyhteison tai tydntekijan tydhyvinvointia.

"KESKUSTELU,
KOMMUNIKOINTI,
”HYVA VUOROVAIKUTUS, SUORA PUHE”
AVOIMUUS, TIIMIN JA
LAHIJOHTAJIEN TUKI,

PALAUTE JA SISAINEN
VIESTINTA”

”AVOIN JA LUOTTAVAINEN
TYOYHTEISO, JOSSA
KOMMUNIKOINTI PELAA
JATUKEA SAA”

"KOMMUNIKOINTI,
PALAUTE JA
INFORMOINTI”

Kuvio 6. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta edistda kokemuksesi mukaan
tydyhteison tai tydntekijan tydhyvinvointia? (Tyohyvinvointikysely 2019).

Myds asiantuntijapaneelissa kayty keskustelu vahvistaa tata tulkintaa kommunikaation
ja tydhyvinvoinnin véalisesta suhteesta. Keskustelussa nousi esille yhtena yksittaisena
tyohyvinvointitekijana tyontekijan kokemus siita, ettd tama tulee tydssaan kuulluksi ja

talla on keskustelun kautta mahdollista vaikuttaa. Kuulluksi tuleminen tukee myos

jaksamisen kokemusta. (Laaveri 2020.)
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6.2 Tybn maaran ja organisoinnin merkitys

Ty6hyvinvoinnin  taustalla  vaikuttavat tyoyhteisbn  arvomaailma, tyOpaikan
toimintakulttuuri ja se, milla tavalla ja kuinka paljon sen myo6ta t6itd tehdaan (Uusitupa
2020). Asiantuntijapaneelissa nostettiin esille muun muassa tyGtapojen organisoinnin,
tybajan ja tydaikasuunnittelun vaikutus jaksamiseen. Tydaikasuunnittelun merkitys
tydhyvinvoinnille on oleellinen. Tyon maaran saately ja tybaikaraamit helpottavat
konkreettisesti jaksamista erityisesti tilanteessa, jossa tyo ja toiminta ovat jokaviikkoista
ja sadanndllisesti toistuvaa, kuten ne ovat vaikkapa tapahtumia jarjestavissa
konserttitaloissa. (Rinne 2020.) Tyon maaran saately myods ennaltaehkaisee tyostressin

tai pitkittyneen tyduupumuksen syntymista.

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

Haastavassa tilanteessa ovat sellaiset tydyhteistt, joiden jarjestima toiminta on
kasvanut yhdessad elavan musiikin alan yleisen kasvun ja kehityksen kanssa
merkittavasti viime vuosina. Naissa tydyhteisdissa jaksamiseen vaikuttaa aktiivisten

toimintakausien pidentyminen sellaisiksi, ettd aikaa palautumiseen on vaikeaa jarjestaa.

Jos ymmartaakseni aiemmin ollaan oltu tilanteessa, jossa on ollut selkeesti
rauhallisempia jaksoja, on ollut helpompi ottaa sitd off-aikaa. Mutta
nykyddn sitd ei oo ja sit joutuu miettiin ihan uudelleen sitd tyon
organisointia. Ja sit hakee siihen tydyhteisbn kesken uudenlaisia
ratkaisuita. Just siihen, et miten pystytaan myds pitaméaan huolta siita, etta
ihmiset pystyy latautuun ja lataan ne akut. Ja varsinkin jos se intensiiviaika
on pitka, vaikka koko kesa, niin se usein ottaa aika paljon aikaa se
palautuminen. (Tahtinen 2020.)

Ty6aikasuunnittelulla voidaan vaikuttaa jaksamiseen myos sellaista tyota tehdessa, joka
tdhtdd yhteen isoon rutistukseen vuosittain. Kesafestivaalijarjestajien tulisi pyrkia
jaksottamaan tyota siten, etta siihen kaytetty aika olisi mahdollisimman maltillista viela
kevataikaan, silla tapahtuman lahetessa tybhon kaytetty aika kasvaa vaajaamatta.
(Laaveri 2020.) "Sit on semmoisia asioita, mihin ei pysty vaikuttaan, esimerkiksi vaikka
bandeihin liittyvat asiat. Ne tulee vuosi vuodelta myohempaan. Ja siihen voi vaikuttaa
vaan resurssia lisaamalla.” (Laaveri 2020.) Tapahtumajarjestaja on usein alisteinen
monien sidosryhmien toiminnalle: niin esiintyjien ja artistien kuin yhteistybkumppaneiden

ja alihankkijoiden. Jos naiden aikatauluihin ei ole mahdollisuutta vaikuttaa, voi riittdvan
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resursoinnin avulla vaikuttaa tydn kuormittavuuteen ja kompensoida siten epaselvyyden

tai kiireen vaikutusta jaksamiseen (Laaveri 2020.)

Kiire nousi esille mygs tyohyvinvointikyselyssa. Vain neljannes kaikista vastaajista ei koe
tydssdan usein liiallista kiirettd. Puolestaan kaksi kolmesta vastasi tydsopimukseen
kirjatun tyémaaran vastaavan todellista tytaikaa huonosti tai vain tyydyttavasti. Tutkimus
ei selvittdnyt, poikkeaako tybaika tydsopimukseen kirjatusta maarallisesti enemman vai
vahemman. Kyselytutkimuksen avoimien kysymyksien vastaukset kuitenkin viittaisivat

siihen, ettéd poikkeama ilmenee lahinna ylitydtunteina.

Kulttuurialalla térmaa usein tyotuntien ja tehdyn tydmaaran glorifiointiin, ja
alalla tuntuu elavan vahva keskustelukulttuuri aineen ymparilla. Harvoin
aiheesta puhuttaessa kukaan kuitenkaan kysyy jaksamista tai yrittéaa
esittdd ratkaisuja, kuinka paivista saisi lyhyempia tai tyomaaran
jakautumaan tasaisemmin, vaan kyseista keskustelukulttuuria oikein
ruokitaan ja  usein asialle  jopa  naureskellaan  yhdessa.
(Tydhyvinvointikysely 2019.)

Kiireen vaikutusta tydpahoinvointiin korostettiin paljon. Se toistui tydhyvinvointikyselyn

avoimien kysymysten vastauksissa taajaan.

”LIIKA KIIRE JA
HEKTISYYS
JOKA EI PAATY
KOSKAAN”

”SAISI LOPPUA SE
SAHKOPOSTI- TAI
MUU VIESTINTA
24H VUOROKAUDESSA!
EI AINA TARVITSE OLLA
TAVOITETTAVISSA!”

”KIIRE JA SE ETTEI
KUUNNELLA,
TEHTAVANJAKO EIl OLE
SELKEA, LIIKAA VASTUUTA
YHDELLE IHMISELLE, LIIAN
MONTA OSA-ALUETTA
YHDEN IHMISEN
HOIDETTAVAKSI”

“LIIAN VAHAN
NUKKUMINEN, ELI SE,
ETTA El OSATA
AIKATAULUTTAA
TUOTTAJIEN
TYOVUOROJA

Kuvio 7. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta mielestasi aiheuttaa
tydyhteistssa tai tyontekijalle tydpahoinvointia? (Tybhyvinvointikysely 2019).
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Elavan musiikin tapahtumajarjestajien, erityisesti festivaalijarjestdjien keskuudessa osa-
aikaiset tyosuhteet ja freelancerius ovat tyypillisia tyéntekemisen muotoja. Monen
tapahtumajarjestajan toiminnan edellytyksena ovat erilaiset projektitiimit, freelancerit tai
muilla tavoilla osa-aikaiset tyontekijat (Tahtinen 2020). Organisaatioissa, joissa
tapahtuman lahetessa tydsuhteessa on useita kymmenia tyéntekijoitd, haasteena on
naiden tyontekijoiden tydhyvinvointi silloin, kun he eivat tytskentele kyseisen
tybnantajan vaikutuspiirissa. TyOnantajan saattaa olla haasteellista hahmottaa
tyontekijan jaksamista ja voimavaroja, ja mitoittaa tyéta siihen sopivalla tavalla. "Miten
sé huolehdit siitd, et jos on muita tydtehtavia jossain muualla, ettd miten ne on
balanssissa sen kanssa, mitd me sit taas tarjotaan meiltd?” (Laaveri 2020.)
Ty6hyvinvointikyselyn avoimissa vastauksissa projektityontekijoiden ja freelancereiden
tybhyvinvointia nostettiin  esille taajaan. Erityisesti puutteelliset ja epaselvat
sopimuskayténteet mietityttivat monia. Projektitydntekijan toista sovitaan usein vain
suullisesti, ja kdytanndssa sovitaan tietyn tyon tekemisesta tiettyd rahasummaa vastaan.
Tybnkuvien tdsmentaminen jaa usein puutteelliseksi, ja tydntekijan vastuulle jaa osata

kysya kaikki tydhon liittyvat oikeat kysymykset.

(Freelancer) tyontekijana hyvinvointiani edistaisi esimerkiksi selkedmmat
tydsopimukset seka paremmat ohjeet tydn suorittamiseen; mitd minulta
odotetaan ja mitka ovat kaytettavissa olevat resurssit, sek& oma tyoaika,
ettA muut resurssit. Myos palautteen saaminen edistdisi omaa
tyohyvinvointia, kun voisi luottaa siihen, ettd haasteiden edessd saisi
ohjausta ja apua, ja hyvin suoritetusta ty0std saisi Kkiitosta.
(Tyohyvinvointikysely 2019.)

Jaksamista pohdittiin kyselytutkimuksessa myds tydnantajan nakdkulmasta:
"Freelancereiden jaksaminen huolettaa valilla. Itse pyrin aina freelancerien tydnantajana
valilla muistuttamaan heita, etté tarjoamistani tdista voi myds kieltaytyd. Kaikkea ei aina
tarvi mahduttaa vakisin kalenteriin. Tulen tarjoamaan t6ita uudelleen, vaikka
kieltaytyisivatkin.” (Tydhyvinvointikysely 2019.) Vastuu freelancereiden ja osa-aikaisten
projektityontekijoiden hyvinvoinnista on aina tydnantajalla, he ovat tydntekijoita siina
missd organisaatioiden vakituisemmatkin tyontekijat, vaikka lakisaateiset vastuut
poikkeavatkin toisistaan (Uusitupa 2020). Tybnantajan vastuu hyvinvoinnista ulottuu
lakisaateisia velvollisuuksia pidemmalle jo pelk&staan siksi, ettd monet organisaatiot
ovat riippuvaisia siitd ulkopuolelta tulevasta asiantuntijaty0std, joita osa-aikaiset
projektityotekijat ja freelancerit tarjoavat. He ovat usein avainasemassa projektin
onnistumisen suhteen, joten heidan hyvinvoinnistaan huolehtiminen on tarkeaa.
(Téahtinen 2020.)
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My0@s tydn ja vapaa-ajan valinen rajanveto nousi esille kysyttaessa, millainen toiminta
lisdad tybpahoinvointia: "Tyon ja vapaa-ajan hailyvat rajat; tyéhon liittyvat yhteydenotot
tybajan ulkopuolella, tyéhon liittyvat yhteydenotot vapaa-ajan viestikanavissa. Ylit6ita ja
raatamista ihannoiva tyOkulttuuri.” (Ty6hyvinvointikysely 2019.) Tyon ja vapaa-ajan
valistd rajanvedon vaikeutta kasiteltin myds asiantuntijapaneelissa, jossa nostettiin
esille intohimoinen suhtautuminen tydhoén ja se, ettd monille musiikkiala on myo6s
harrastus tyon ohella. Jos seka tyd, etta vapaa-aika koostuvat toiminnasta samojen
asioiden ymparilla, voi olla vaikeaa nollata tyon aiheuttamaa kuormitusta ja virittaytya
aina energisesti uuteen tyopaivaan. (Rinne 2020). Intohimotyd voi my6s vieda
mennessaan, jolloin tydntekijan kasitys tydeldman ja vapaa-ajan rajoista hamartyy
(Laaveri 2020). Parhaimmillaan ty6 on yksildlle téarkea voimavara ja identiteetin perusta,
mutta se voi olla myds uhka niin fyysiselle kuin henkisellekin terveydelle (Vesterinen
2013, 269). TyoOhyvinvoinnin  kannalta on oleellista, ettd tydaika on
tybnantajaorganisaation toimesta mahdollisimman selkeésti rajattua ja vapaa-aikana
tehdaan jotain muutakin kuin téita. "Hyvaksyttaisiin se, ettd aina ei tarvitse olla toissa ja
tavoitettavissa” (Tydhyvinvointikysely 2019). Silti tydyhteison hyvista puolista, ystavista,
tybkavereista ja sosiaalisista suhteista saa nauttia my6s tyon ulkopuolella, jos se lisaa

yleista hyvinvointia (Laaveri 2020).

Erityisesti kausi- tai projektiluontoisessa tydssd, josta puuttuvat selkeat toimistoajat ja
toitd tehdadan usein etatyona, voi tyon ja vapaa-ajan valinen raja olla hailyva niin
tyontekijalle, kuin tyénantajalle. Joissain tapauksissa myos tydtehtavaan todellisuudessa
kaytetty tybaika ei vastaa sitéd arvioita, jonka tyOnantaja on siitd antanut, ja johon

tehtavasta maksettu palkka perustuu.

Etenkin tapahtuma- ja festivaalialalla tyonantajien olisi hyvad seurata
tarkemmin tyontekijoiden ty6tunteja ja puuttua niihin tarvittaessa. Monesti
sopimukset ovat parin kuukauden mittaisia kdnttapalkalla, mutta etenkin
festareilla kesan jalkeen tuntejaan laskeskellessaan huomaa aika usein
tehneensa esim. kahdessa kuukaudessa helposti yli kolmen kuukauden
“normaalit” tydtunnit. Toki etenkin festivaalipuolella tyén Iuonne on
poikkeuksellinen ja vaatii pitkia paivia vetojen ja rakennuksen aikana,
mutta tyonantajien tulisi mielestdni vaatia tyontekijoilta jonkinlaista
tuntikirjanpitoa ja puuttua ja kehittéda tarvittaessa ndiden pohjalta tydnkuvaa
jatkossa ja keskustella enemmén siita, miten tydtunnit jakautuisivat
sopivammin sopimusajalle. (Tyohyvinvointikysely 2019.)
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6.3 Mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan vaikuttaa myos hyvinvointiin

Ty6hyvinvoinnin  keskeisia elementteja ovat tybén vaatimukset ja osaaminen.
Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeda, ettd tyon vaatimukset vastaavat osaamisen tasoa.
Taitojen ja vaatimusten oikea suhde tekee tydsta miellyttivampéaé ja antaa tekijalleen
myonteisen hallinnan tunteen, jolloin ei tarvitse jannittdd, selviytyykd tyontekija
tehtavastadn. Osaava tyontekija saa myds tydyhteisdssdédn arvostusta ja vastuuta.
(Luukkala 2011, 31.) Taméan tyohyvinvoinnin teoriasta kumpuavan oivalluksen
vahvistavat niin kyselytutkimus, kuin asiantuntijapaneelin osallistujat. Tyontekijan tulee
voida vaikuttaa tyon tekemiseen, joustavuutta tulee olla molempiin suuntiin. Palkan ja

tehtéavan vaativuuden taytyy olla tasapainossa. (Uusitupa 2020.)

Tyobhyvinvointikyselyn kaikista 110 vastaajasta lahes nelja viidesosaa (86 %) koki
saavansa vaikuttaa omiin tydtehtaviinsa hyvin tai erinomaisesti. Vastaajista noin

kahdeksasosa (14 %) koki saavansa vaikuttaa tyotehtaviinsa huonosti tai tyydyttavasti.

Saan vaikuttaa tyotehtaviini

huonosti

tyydyttavasti
3% 1%
erinomaisesti
36 %
hyvin
50 %
= huonosti tyydyttavasti hyvin erinomaisesti

Kuvio 8. Kuinka hyvin vaittama kuvaa tyotasi ja tyOyhteisdasi? Tulokset vaittamaan: Saan
vaikuttaa tyotehtaviini. (Ty6hyvinvointikysely 2019.)

Se tyytyvaisten joukko (86 %), joka koki voivansa vaikuttaa ty6tehtaviensa sisaltoon
hyvin tai erinomaisesti, koki myts tydtehtdvien olevan sopivan haastavia omaan
osaamiseen nahden. Saman joukko myds koki, ettd tyotehtavéat eivat olleet

vaatimustasoltaan liian helppoja. Tyytyméattémampien joukko (14 %) puolestaan koki
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myos tyotehtdvien haastavuuden osalta tyytyméattomyytta tyotehtaviinsa. Tama joukko

koki myds yleista tyytymattomyytta tybhonsa muita enemman.

Tunnen olevani tyytyvainen tyohoni

Tyo6tehtaviensa vaikutusmahdollisuuksiin Tyoétehtaviensa vaikutusmahdollisuuksiin
tyytymattémat 14 % vastasivat: tyytyvaiset 86 % vastasivat:
hyvin " huonosti huonosti tyydyttavasti
20% _ 13% 1% ~ 12 %
) . ) erinomaisesti
erinomaisesti 38 % —
0%
— hyvin
tyydyttavasti 4)5;\/%
67 %

® huonosti = tyydyttavasti = hyvin ®=erinomaisesti ®huonosti =tyydyttavasti = hyvin = erinomaisesti

Kuvio 9. Kuinka hyvin vaittama kuvaa ty6tasi ja tydyhteis6asi? Tulokset vaittdméaan: Tunnen
olevani tyytyvéainen tydhoni. (Tyohyvinvointikysely 2019.)

Vaikutusmahdollisuuksilla ja yleisella tyotyytyvaisyydella on tutkimuksen mukaan selkea
yhteys. TyoOhyvinvointikyselyn avoimissa vastauksissa painotettin myds tyonkuvien

selkeyden ja vaikuttamisen mahdollisuuden merkitysta.
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"MAHDOLLISUUS
VAIKUTTAA OMAAN
TYONKUVAAN JA
TYOAIKOIHIN"

"SELKEA TYON- JA
VASTUUNJAKO
ORGANISAATION SISALLA,
MAHDOLISUUS VAIKUTTAA
TYOTEHTAVIIN, TYOAIKOIHIN
JA TYON TEKEMISEN
TAPOIHIN”

"SELKEA VISIO JA
TAVOITTEET NIIN YRITYS-
KUIN HENKILOTASOLLA,

YHDESSA POHDITTU
STRATEGIA, SELKEAT
ROOLIT JA TYONJAKO”

"TYOTAAKAN
SOPIVA MAARA”

Kuvio 10. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta edistaa kokemuksesi mukaan
tyOyhteison tai tyontekijan tyéhyvinvointia? (Tydhyvinvointikysely 2019).

Myds asiantuntijapaneeli nosti esille vaikuttamisen mahdollisuuden merkitysta
hyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Paneelikeskusteluun osallistujat tunnistivat tyéntekijan
tarpeen ja halun vaikuttaa omaan tyéhonsa, tyén laatuun ja lopputulokseen. Kokemus
tyon merkityksellisyydestd on tarked osa arjessa jaksamista. Keskustelussa
peraankuulutettiin myds tydnantajan vastuuta ty6ta resursoidessa ja uusia tyontekijoita
rekrytoidessa tai organisaation muutostilanteessa: tytnantajan tarpeiden tulee kohdata
tyontekijdn odotukset ja myds tyontekijdn itsensd tulee tietdd, mita tyonkuva
todellisuudessa pitaa sisallaan (Uusitupa 2020). Keskustelussa korostui erityisesti,
kuinka tarkeaa tyontekijalle on se, ettd tdma saa itse jarjestella omat tyon tekemisen
tapansa ja prosessinsa, seka ottaa vastuuta laajasti omasta tydstaan. "Se on ihmisille
nykypaivana tarkead, et saa jarjestaa itse sen tyon tavan, et miten sen tekee ja missa
jarjestyksessa (Laaveri 2020). Tulee kuitenkin huomioida ja hyvaksyd myds se, etta

kaikki eivat tata laajaa vastuuta halua (Laaveri 2020).

Kyselylomakkeessa kartoitettin avoimella kysymyksella myé6s, millainen toiminta
vastaajan mielesta aiheuttaa ty6pahoinvointia tydyhteisbéssa tai tyontekijlle.
Vastauksissa toistuivat epadmaaraiset tydnkuvat ja epaselvat tai alati muuttuvat
tavoitteet. Myds omien vaikutusmahdollisuuden puuttumisen koettiin lisdavan

tyopahoinvointia. (Tydhyvinvointikysely 2019.) Voidaan todeta, ettd tyon sisaltéon ja
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tybnkuvaan vaikuttamisen mahdollisuudet lisaavat tydhyvinvointia. Tyo6tehtavien
selkeyttaminen ja selkeat paamaarat lisdavat hallinnan ja samalla turvallisuuden
tunnetta, joka on paitsi myonteinen kokemus tydntekijalle, my6s sujuvoittaa yhteistyota
tyoyhteisdssa (Luukkala 2011, 32-34).

"EPASELVA TYONJAKO JA
EPASELVAT TYOTEHTAVAT, KUN

El TIEDETA, MITA TYONTEKIJALTA
ODOTETAAN JA TAYTTYVATKO
NAMA LUODUT ODOTUKSET”

”OMIEN VAIKUTUS-
MAHDOLLISUUKSIEN

PUUTTUMINEN”

Kuvio 11. Vastauksia avoimeen kysymykseen: Millainen toiminta aiheuttaa tydyhteistssa tai
tyontekijélle tydpahoinvointia? (Tyohyvinvointikysely 2019).

6.4 Johtajalta kuuluu saada palautetta

Johtaminen luo perustan koko tyodyhteison hyvinvoinnille ja on itsestdén selvasti
tydhyvinvoinnin keskeinen perusedellytys (Juuti & Vuorela 2002, 7). Johtamisen teorioita
on lukuisia, mutta kasittelen téssa kappaleessa johtajuuden ja lahijohtajuuden vaikutusta
tyontekijan tyohyvinvointiin johtajuuden erilaisia tyyleja tai perinteistd ja modernia
johtajuutta sen kummemmin erittelematta. Kyselytutkimuksen tavoitteena oli hahmottaa
tyontekijan ja l&hijohtajan valisen suhteen merkitysta tydyhteison tai tyontekijan itsensa

hyvinvoinnille.

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin tyontekijan ja lahijohtajan valistd suhdetta neljalla eri
vaittamalla, joiden aiheet kasittelivat lahijohtajan odotuksia tyontekijdd kohtaan,
lahijohtajan antamaa tukea ja palautetta, sekd kehityskeskustelujen s&anndllisyytta.
Tybhonsa yleisesti tyytyvaisten (79 %) kyselyyn vastaajien arvioista nakyi tyytyvaisyys

metropolia.fi WM etropolia



34

my6s oman lahijohtajan toimintaan; he antoivat naihin edella mainittuihin vaittamiin
yleisesti myonteisemmat arviot, kuin ty6honsé tyytymattomien vastaajien (21 %) joukko.
Kiinnostava eroavaisuus oli erityisesti lahijohtajalta saadun palautteen riittdvyydessa.
Tybhonsa yleisesti tyytymattdmien joukon enemmistd vastasi vaittdman ”Saan
palautetta lahijohtajaltani riittavasti” kuvaavan tilannettaan huonosti (63 %). Tyohonsa
yleisesti tyytyvaisempien enemmisto vastasi vaittaman kuvaavan heidan tilannettaankin

ainoastaan tyydyttavasti (37 %).

Saan palautetta lahijohtajaltani riittavasti

Ty6honsa tyytymattomat 21 % vastasivat: Ty6honsa tyytyvaiset 79 % vastasivat:

huonosti

erinomaisesti . . )
erinomaisesti 13 %

12% 15 %

hyvin
12%
tyydyttavasti i
i hyvin
13% h%%n&,sn 32 % tyydyttavasti
37 %

® huonosti = tyydyttavasti ~ hyvin = erinomaisesti ®huonosti = tyydyttivasti * hyvin ® erinomaisesti

Kuvio 12. Kuinka hyvin vaittdma kuvaa ty6tasi ja tyOyhteisdasi? Tulokset vaittdmaan: Saan
palautetta lahijohtajaltani riittdvasti. (Tyohyvinvointikysely 2019.)

Tuloksien perusteella voinee todeta, ettd lahijohtajan antaman palautteen maara on
avainasemassa tyontekijan tyytyvaisyyttd tarkastellessa. Tyontekijat haluavat saada
palautetta henkilokohtaisesti ja totuudenmukaisesti tekemastaan tydsta. On tarkeaa, etta
tyontekija saa tiedon, ollaanko hanen tydpanokseensa tyytyvaisia tai tyytymattomia, jotta
han voi reagoida omaan kayttaytymiseensa ja ymmartaa oman toimintansa vaikutukset
tyoyhteisdssa. Palautteen antaminen on merkittdvdd myods oikeudenmukaisuuden
nakokulmasta. Jokainen tyontekija haluaa, ettd taman aani ja kanta tulee kuulluksi.
(Jarvinen 2014, 76.) Palaute seka tyontekijan ndkeminen ja kuuleminen nousi esille
myo6s asiantuntijapaneelissa. Tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja osa arkista
tyon tekemisen kokonaisuutta. Tyontekijan kokemuksen tunnistaminen ja

vuorovaikutuksellisuus vaikuttavat myds hyvinvoinnin kokemukseen. (Laaveri 2020.)
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Tybhyvinvointikyselyn avoimissa kysymyksissd toistui johtajuuden tarkeys. Hyvaa
johtajuutta perdankuulutettin ja huonoa johtajuutta kritisoitiin  yhteisend tekijana

johtamiseen liittyva viestinta ja kommunikaatio.

“TOIVOISIN ETTA

HUONO
"JOHTAJALTA JOHTAMINEN
KUULUU SAADA TUNNISTETAAN JA
PALAUTETTA, SANOTAAN

VAIKKA JOHTAJA EI AANEEN”
HALUAISIKAAN

JOHTAA”

"KESKUSTELUA HYVISTA
TYON TEKEMISEN (JA
JOHTAMISEN!!!) TAVOISTA
TULISI LISATA TOIMIJOIDEN
VALILLE, JOTTA OPPIA JA

KOKEMUKSIA SAATAISIIN
JAETTUA”

"PANOSTAKAA

JOHTAMISEEN!
OPISKELKAA

JOHTAMISTAITOJA!”

Kuvio 13. Johtajuuden liittyvia kommentteja avoimien kysymysten vastauksista
(Ty6hyvinvointikysely 2019).

Johtamisen nakokulmasta on térkeda vieda tyontekijoitd kohti uusia haasteita.
Tybelamassa hakeudutaan tyypillisesti sellaiselle mukavuusalueelle, jossa tyo on tuttua
ja turvallista ja sen vuoksi helppoa. Se on kuitenkin hyvinvoinnin kannalta riskialtista, silla

liiasta mukavuudentunteesta kumpuaa myo6s turhautuminen. (Tahtinen 2020.)

Mut suurin osa ihmisista kuitenkin ehka alitajuisesti hakeutuu kohti sita
mukavuusaluetta. Ja siella on hetken aikaa yleensa tosi kiva olla, kaikki on
tuttua, on turvallista, on helppoa. Mut se on myés johdon ndkdkulmasta
aika riskialtis paikka olla, koska sieltéd saattaa usein kdynnistya se, et sé
alat turhautua ty6hon, tulee lilkaa toistoa, ei oo motivaatiota. Alkaa sellaset
asiat turhauttaa, ei oo sellasia hyvalla tavalla draivaavia juttuja. Sit tietyl
tavalla ma néen, et esihenkiléon rooli on jollain tapaa auttaa sitd ihmista
loytaan se balanssi sen suhteen, et sulla on toinen jalka snadisti siella
epamukavuusalueella, jolloin sa opit uutta, sd saat uusia haasteita, mut ne
ei 00 myotskaan ylikuormittavia ne uudet haasteet. Et sun osaaminen
kuitenkin riittda niiden taklaamiseen. Ja sit tda on tosi yksilollista. (Téhtinen
2020.)
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On johtajan tehtava auttaa tydntekijadn |oytamaan tasapaino tyon tuttuuden ja
onnistumisten kokemusten, sek& uusien haasteiden ja uuden oppimisen valilla. On my6s
johtajan tehtava pitda huolta siita, etta tyontekijan ei ylikuormitu uusista haasteista ja etta
nama ovat taman omalle osaamistasolle sopivankokoisia haasteita. Johtajia haastaa
mukavuuden ja epamukavuuden kokemisen yksildllisyys. Kaikki tydntekijat eivat koe
uuden oppimiselle tai tyén epamukavuusalueelle menemiselle suurta tarvetta, kun taas

toiset tydntekijat kaipaavat merkittavasti enemman haastamista. (Tahtinen 2020.)

Myo6s kyselytutkimuksessa nousi esiin johtamisen vaikutus tyontekijan kokemukseen
tyotehtavien haastavuudesta. Se vastaajien joukko, joka koki tietdvansa keskimaaraista
paremmin, mitd heidan lahijohtajansa odottaa heiltd, koki myoés tydtehtavansa sopivan

haastaviksi. (Tydhyvinvointikysely 2019.)

Asiantuntijapaneeli keskusteli myds esimerkin nayttamisen tarkeydesta. "Jos vaikka
johto antaa esimerkkia, et mittarit on koko ajan punasella ja mennédan satakymmenen
prossaa, minkalaisen signaalin se antaa siitd eteenpain? Etta pitddko kaikkien
tyéntekijdiden menna silleen pannu kuumana, jokainen keikka ihan hirveetad vauhtia?”
(Rinne 2020.) Esimerkilla johtamista peraankuulutettin myds kyselytutkimuksessa.
Ty6pahoinvointia lisda vastaajien mukaan huono johtaminen ja erityisesti kaskyttava
johtamistyyli. "Esimerkkind ylhaaltd pain saneleva tai kaskyttava tapa johtaa, mika
sivuuttaa ja vahattelee tyontekijoiden osaamista ja ndkemyksid” (TyShyvinvointikysely
2019). Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnille on oleellinen. Johtaja on vastuussa paitsi
lasndolosta, palautteen antamisesta ja riittdvAn viestinnan varmistamisesta
tydyhteisdssa, myds antamastaan esimerkistd. Organisaatioiden tydtavat henkildityvat
usein johtajaan, joten on erityisen tarkeaa, etta johtajan omat tytskentelytavat tukevat

hyvinvointia.

6.5 Itsensé johtamisen taito on hyvinvoinnin perusta

Perustan kaikelle johtamiselle luo itsensa johtamisen taito. Siihen kuuluvat yksilon
fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja henkiset ulottuvuudet. Itsensa johtamisesta voi puhua
myo6s kokonaiskuntoisuutena. Se tarkoittaa, etta yksildlla on valmiuksia ty6hon
ammatillisesti ja taidollisesti, fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja henkisesti. Itsensa
johtaminen ja kokonaiskuntoisuus tarkoittavat tydelaméassa hyvin kaytannoéllisiakin
asioita. On tarkedd nukkua riittavasti, pitdd huolta tydn ulkopuolisista sosiaalisista

suhteista, kehittaa itseaan tydelamassa ja osata eritella ne elamanarvot, joiden varaan
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arki rakentuu. (Sydanmaanlakka 2012, 232-234.) ltsensa johtaminen ja itsestdan huolen
pitaAminen on tarkea tydelaman taito paitsi johtajalle, myos kaikille tydntekijdille. llman
tata taitoa mitkaan organisaation rakenteet, tydyhteisén ty6tavat, viestinta tai johtamisen
kaytanteet eivat voi pelastaa tyontekijaa tydpahoinvoinnilta. Kokonaiskuntoisuus on

kaiken perusta.

Taman tunnistivat myds asiantuntijapaneelin osallistujat. Paneelikeskustelussa nousi
usein esille se tydhon ja tydhyvinvointiin vaikuttava seikka, etta kaikki ovat yksildita, ja
yksilon  valmiudet ja ominaispiirteet vaikuttavat oleellisesti kokemukseen
tybhyvinvoinnista, tydstressista tai tyon imusta. Suhtautuminen tyohon ja kokemukseen
siitd, kuinka hyvin tai huonosti tydssdan voi, vaihtelee paitsi ajan, myds oman

kokonaiskuntoisuuden myota.

Meilla on jokaisella tosi erilainen tapa lahestya kaikkia tydhon liittyvia
asioita, ja sit se tapa voi muuttua tyyliin viikoittain tai kuukausittain, koska
meidén elaméntilanteet muuttuu. Et tin&8n mun suhtautuminen tydhon voi
olla jotain ihan erilaista, kun se on kuukauden paasta. Tyyliin se voi liittya
tilanteeseen kotona tai muihin henkilokohtaisen elaman asioihin tai
johonkin ihan muuhun. Siihen et nukunks ma riittavasti. (Tahtinen 2020.)

Kotimaisen tybelaman arvo- ja asennetutkimuksen mukaan vapaa-aika on tarkeaa
suomalaisille tydntekijoille. Erityisesti nuorempien tydssakayvien keskuudessa ilmenee
halu kayttaa nykyistd isompi osan ajastaan vapaa-aikaan. (Haavisto 2010, 52.) Elavan
musiikin alan tyohyvinvointikyselyn kaikista vastaajista kuitenkin yli puolet (55 %) koki,
ettd heille jad vapaa-aikaa tydlta huonosti tai enintddn tyydyttavasti. Hieman alle puolet
vastaajista (45 %) kertoi vapaa-aikaa jadvan hyvin tai erinomaisesti. Vahaisen vapaa-
ajan voinee tulkita vaikuttavan tyémotivaatioon ja kokemukseen tyéhyvinvoinnista sita
heikentavasti. Hyvan kokonaiskuntoisuuden kannalta on tarke&a, etta tyontekijan riittdva
vapaa-ajan maara varmistetaan tyon suunnittelussa. Vastuu on niin tyénantajalla, kuin

tyontekijalla itsellaan.
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Minulle jaa riittavasti vapaa-aikaa tyolta

erinomaisesti .
8 % huonosti

18 %

hyvin
37 %
tyydyttavasti
37 %

® huonosti tyydyttavasti hyvin erinomaisesti

Kuvio 14. Kuinka hyvin vaittdma kuvaa tyotasi ja tydyhteistasi? Tulokset vaittamaan: Minulle jaa
riittavasti vapaa-aikaa tyolta. (Tyohyvinvointikysely 2019.)

Kyselyn vastaajista suuri osa (72 %) kertoi harrastavansa vapaa-aikana asioita, joiden
he kokevat parantavantavan yleista jaksamistaan. Vain noin neljannes (25 %) kertoi
tilanteen olevan huonolla tai korkeintaan tyydyttavalla tasolla suhteessa vapaa-ajan
harrastuksiin. (Tydhyvinvointikysely 2019.) Jaksamiseen vaaditaan tervetta itsekkyytta
ja sitd, ettd elamdssad on muutakin sisaltéa, kuin tyd. Tydn ulkopuoliset tekijat,
harrastukset ja sosiaaliset suhteet lisddvat tyontekijan voimavaroja kaikilla
elaméanalueilla. (Manka 2010, 183-184.) Nayttaisi silta, ettd kyselyn perusteella taméan

ovat huomanneet myos elavan musiikin tapahtumajarjestajat.

7 Kehittdmisehdotukset ja tulevaisuuden suuntaviivojen hahmottelu

Tutkimustuloksien perusteella elavan musiikin tyéhyvinvoinnin tila ei ole niin huono, kun
joidenkin kahvipoytakeskustelujen perusteella saattaisi luulla. Tutkimustuloksista valittyi
positiivinen ja kehittdva asennoituminen omaan ammattialaan. “lhanaahan tdma on
tehda nain upeiden ihmisten keskelld t6itd” todettiin kyselyn avoimien kysymysten
vastauksissa. Kuitenkin jotkin alan ominaispiirteistda vaikuttavat hyvinvoinnin
kokemukseen erityisella tavalla. Nama ominaispiirteet tulisi jokaisen elavan musiikin
tapahtumajarjestajan ottaa huomioon. Osa tutkimustuloksista toi esille myds paljon

yleisluontoisempia tydhyvinvointitekijoita, joita voi varmasti kehittda alalla kuin alalla.
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Tutkimustulokset osoittivat, etta viestinnan maara elavan musiikin tyopaikoissa ei ole
yleisesti riittdvalla tasolla. Tyohtnsa tyytyvaisemmat kyselyyn vastaajat kokivat
viestinn&n olevan yleisemmin paremmalla tasolla omissa ty6yhteisdissaan, kuin he, jotka
olivat tydhonsa muutoinkin tyytymattomampid. Kuitenkin myds tyytyvaisten joukosta
l&hes puolet kokivat viestinn&n olevat riittamatonta. (Tydhyvinvointikysely 2019.) Elavan
musiikin tapahtumajarjestajien tyoyhteisoissa kaivataan lisda viestintdd. Se tarkoittaa
kyselyn avoimien vastauksien mukaan selkeda viestintdaa tyoyhteison sisalla niin
tyontekijoiden valilla, kuin suhteessa lahijohtajaan. Se tarkoittaa palautteen saamista ja
antamista, seka lapinakyvyytta ja avointa keskusteluilmapiiria. Se tarkoittaa myos
tydnkuvien ja tydnjaon selkeyttamista. Tyohyvinvointia lisdd "avoimuus, |apinakyvyys,
riittdva ohjeistus, riittava tuki, hyva sisainen viestinta, yhdessa tekeminen muulloinkin
kuin toissa, kaikille tyontekijoille tilaa antava yhteis6, sekd palautteen antamis- ja

saamismahdollisuus” (Tydhyvinvointikysely 2019).

Erityisesti palautteen antamisen tarkeys korostui tydhyvinvointikyselyn vastauksissa.
Tybhonsa tyytymattdmat vastaajat kokivat saavansa palautetta huonosti. Tuloksien
mukaan lahijohtajan antaman palautteen vahyys ja yleinen tyytymattémyys tyéhon olivat
sidoksissa toisiinsa. Tutkimuksen mukaan tydhonsa tyytyvaisempienkin joukko koki
kaipaavansa enemmadan palautetta l|ahijohtajiltaan. (Tyohyvinvointikysely 2019).
Johtajalla on vastuu organisaation tyontekijdéiden tydhyvinvoinnista (Uusitupa 2020).
Tutkimuksen perusteella sité voi lisata antamalla enemman palautetta tyéntekijdille ja

sité kautta lisata heidan tunnettaan kuulluksi ja huomioiduksi tulemisesta.

Tutkimustulokset viestivat kiireen tunteesta ja epaselvista tyonkuvista tydpaikoilla.
Kolme neljasosaa kaikista vastaajista kokivat tydssaan usein liiallista kiirettd. Avoimien
kysymysten vastauksissa toistuivat epamaaraisen tydnkuvan, epaselvan tydnjaon ja liian
tydmaaran negatiiviset vaikutukset hyvinvointiin. "Lopetetaan pitkien "alaan kuuluvien"
paivien hekumointi! Tehddan sen sijaan todellisia toimenpiteitd myos sille, etta alalle
ominaisina pitkind vetopaivind tyontekijat jaksavat tydssaan ja motivoituvat yha
uudelleen.” (Tyohyvinvointikysely 2019.) Tiivimpi tydajanseuranta ja sen tarjoama
informaatio antavat tytkalut myos tyotehtavien ja tydén kokonaisuuden suunnitteluun.
Tyottehtdvid tulee suunnitella yhdessa tydntekijdn kanssa ja siten antaa talle
mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsd sisaltihin. Tydhyvinvointia lisdavistd yksi
tarkeimmista tekijoistd on hallinnan tunne. Se, ettd tyontekija voi itse vaikuttaa
tydtehtaviinsa ja tyon tekemisen tahtiin. (Manka 2016, 28.) Taman vahvistivat myods niin

tyonhyvinvointikysely, kuin asiantuntijapaneeli.
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Tyobelaman murroksen myota, erityisesti projekteista elavalla elavan musiikin alalla koko
ty6idn mittaiset urat yhdessa tytpaikassa ovat nykydan harvinaisuus. "Tydurat ei oo
enda lineaarisia. Ei se 00 niin, ettd s meet johonkin duuniin ja teet sitéd nelkyt vuotta.
Tyo6urat voi olla tosi pirstaleisia ja se on ihan ok.” (Tahtinen 2020.) Tybelama muutos
haastaa tyontekijda monilla tavoin; osaamisen jatkuvan uudistumisen vaatimus, valmius
toimia uusissa ja muuttuvissa olosuhteissa, sekd uudenlaiset ihmissuhdeverkostot
vaativat uudenlaisia tybelamataitoja. Tydelaman ristiaallokossa tydntekijan haasteena
on |0ytaa palkitsevia ja motivoivia, minuutta tukevia kokemuksia. Tasta tyontekija ei voi
selvita yksin ja tarvitsee tuekseen tydnantajaa ja hyvaa johtajuutta. (Vesterinen 2013,
269.) Myods elavan musiikin organisaatioiden tulee sopeutua siihen, etta tydurat ovat
lyhentyneet. Tybnantajan tulee olla tyéntekijan tukena myds niissa tyohon liittyvissa
kriiseissa, joissa pohditaan, onko tdma juuri sitd mita tydntekija uraltaan ja tydelamaltaan
haluaa. "Se on ihan fine kayda lapi se tuntemus, ettd ma en oo ihan varma, onko taa sita
mitd mé& haluan tehd&” (Téhtinen 2020). TyOyhteisosta pitaa loytyd keskustelun ja
ihmettelyn paikka naille pohdinnoille (L&&veri 2020). Avoin keskusteluyhteys
l&hijohtajaan ja koko tydyhteisoon parantaa hyvinvoinnin kokemusta oleellisesti myds

vaikeassa ja ehka kriisiytyneessakin tilanteessa.

Tyontekijan oma vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan tulee korostaa. Ty0 tukee yksilon
tyokykya silloin, kun tydn perusasiat ovat kunnossa. Myds tyon ulkopuoliset tekijat;
fyysinen kunto, yhteiskunnan rakenteet, perhe ja ladheiset vaikuttavat yksilon
tydhyvinvointiin.  Tyontekijan  tyokykyd tukee taman kokonaiselaméantilanteen
huomioonottaminen. (Vesterinen 2013, 270.) Vaikka jokainen vastaa lahtokohtaisesti
omasta hyvinvoinnistaan, voi tybnantaja tukea tyontekijan itsenséa johtamisen taitoa ja
kokonaiskuntoisuutta. Tassa keskeisessé asemassa ovat tydajan suunnittelu ja riittévan
vapaa-ajan varmistaminen. Tydhyvinvointia tukee myds “terveellisten elamantapojen
yllapitaminen, esim. liikunta- ja kulttuurisetelit seka liikuntaan kannustaminen

jarjestamalla yhteisia aktiviteetteja” (Tyohyvinvointikysely 2019).

Tama opinnaytetydprosessi on osoittanut, ettd keskustelulle on tarvetta. Keskustelua on
syytd jatkaa niin julkisesti, kuin organisaatioiden sisdlla. Elavdn musiikin
tapahtumajarjestajat saavat julkisen keskustelun kautta vertaistukea ja uutta oppia eri
organisaatioista. Tydhyvinvointiin vaikuttavien, vaikeidenkin asioiden esille tuominen on
tarkedd myds oman tydpaikan sisalla. Tydpahoinvointia lisdd “ongelmista
puhumattomuus ja niiden kanssa yksin jaaminen” (Tydhyvinvointikysely 2019).

Avoimuus seka avoin keskustelukulttuuri nousivat puolestaan esiin lukemattomia kertoja
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tybhyvinvointia edistavasta toiminnasta kysyttdessa. Viestinndn tarvetta ei voi liikaa
korostaa. Jokainen tydntekija kokee myos tarvetta tulla kuulluksi. "Kuunnellaan ja
osallistetaan tasaisin valiajoin koko tydyhteisd miettimaan keinoja ty6hyvinvoinnin
parantamiseen! Luodaan taman pohjalta juuri talle tydyhteisélle parhaiten soveltuva

malli.” (Tyéhyvinvointikysely 2019.)

8 Pohdinta

Opinnaytetyoni  vahvistaa sen, ettd elavdn musiikin tapahtumajarjestajien
tybhyvinvoinnista tulee keskustella. Viestinta ja keskustelu ovat avainasemassa myos
organisaation sisaisissa tyohyvinvointia edistavissa kaytanteissa. Tyontekijat kaipaavat
lisdd palautetta lahijohtajiltaan. Vaikutuksen mahdollisuus oman tydn sisaltéon,
rakenteisiin ja ajankayttoon lisaa tybhyvinvointia. TyoOntekijan omaa vastuuta

tyéhyvinvoinnista ei sovi sivuuttaa, mutta sitd voi myds tukea organisaatiotasolla.

Olen havainnoinut enemman ja vahemman jasennellysti tutkimukseni kohteena olevaa
elavan musiikin kenttaa, tyoskenneltyani silla jo viisitoista vuotta. Monet tassa
kehittamistyossa esille nousseet ndkdkulmat olivat ensi alkuun pelkastddn omaan
ammattitaitooni perustuvia havaintoja, ja kenties myds oman taustani ja tydhistoriani
varittamid. Tekemani tutkimuksen tulokset kuitenkin vahvistavat noita havaintoja. Viesti
elavan musiikin  alan sisaltd on saanut perustelun tasta tutkimuksesta:
tapahtumajarjestajien tyohyvinvointiin tulee kiinnittdd huomiota ja sita tulee kehittaa

paremmaksi.

Keskustelin opinnaytetydprosessini alkuvaiheissa kollegoideni kanssa tyéhyvinvoinnista
ja taman tyon teemoista paljon. Sain kyselytutkimukseni myota ja jopa ennen sen
julkistamista paljon palautetta siita, etté aihe on tarkea. Ennakko-odotuksiani korkeampi
kyselytutkimuksen vastausprosentti vahvisti kasitystani siitd, ettd elavan musiikin
tapahtumajarjestajat  haluavat  keskustella  tydhyvinvoinnista. Oma  roolini
tapahtumatuottajana osana tutkimaani elavan musiikin yhteista huoletti hieman, koska
kyseenalaistin tutkimukseni eri vaiheissa oman objektiivisuuteni. Sain itseni myo6s
toisinaan kiinni olettamisesta. Siitd ettd oletin pitkan tydokokemukseni nojalla asioiden
olevan niin tai ndin, vaikka kyseessa olikin oma subjektiivinen tulkintani.
Tutkimusprosessin edetessa karistin kuitenkin sekd nuo oletukset ettd epailyni omasta
puolueettomuudestani, ja asetuin havainnoivan tutkijan rooliin. Viimeistaan

kyselytutkimukseni tulokset saivat minut analysoimaan aineistoa juuri niin kuin se oli:
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vastauksista kuulemieni totuuksien valossa. Yllatyin oletuksiani korkeammista
tyéhyvinvoinnin arvosanoista ja siitd, kuinka vastauksia leimasi yhteinen, vilpitdn ja

rakentava halu kehittdd alan tydhyvinvointikaytanteita entistd paremmaksi.

Luulen oman roolini freelancer-tuottajana kdéantyneen edukseni tutkimusta tehdessani.
Koska en ole elavan musiikin yhteison silmissa jonkin yhden tietyn tydnantajan tyontekija
vaan tydskentelen useiden tydnantajien palveluksessa vuosittain, voidaan minut kenties
sen perusteella nahda puolueettomampana toimijana ja alan yleisen edun ajajana. Olen
kiitollinen tuosta luottamuksesta ja toivon, ettéd se on vaikuttanut tamén tutkimuksen

lopputulokseen pelkdstaan mydnteisesti.

Tutkimustulokset toivat esille alan sisaista dialogia intohimoalasta ja sen merkityksesta
tydssdjaksamiselle. Tydn ja vapaa-ajan rajat hamartyvat joskus, kun harrastuksesta
tulee tyd tai harrastukset liittyvat likeisesti tydelamaan. Vaatii paitsi itsetutkiskelua, myos
tukea tybyhteisolta ja sen terveité rakenteita, jotta oppii vetdmaan rajoja tyon ja vapaa-
ajan valille. Tama koskee paitsi tyontekijoita, myds johtajia ja l&hijohtajia. Luonteeltaan
hektinen ammattiala, jota leimaa usein omituiset ty6ajat vaatii erityistd panostamista

tydhyvinvointitekijoihin.

Toisaalta useat tydhyvinvoinnin lainalaisuudet patevat varmasti niin elavan musiikin
alalla, kuin muissakin tytpaikoissa. Tyontekijalla on tarve tulla kuulluksi ja viestinnén
merkitysta ei voi liikaa korostaa. Johtaminen on tydhyvinvoinnin perusta ja tyontekijan

on pidettava itsestaan huolta.

Oli kiinnostavaa huomata, kuinka tassa tutkimuksessa ei juurikaan puhuttu rahasta.
Kyselytutkimuksessa en Kkartoittanut palkan ja ty6tyytyvdisyyden valistd suhdetta
erillisella kysymykselld, mutta se ei myoésk&an noussut esille merkittdvan paljon avoimien
kysymyksien vastauksissa. Voidaan pohtia, olisiko tilanne sama, jos kyseessa olisi
jonkin muun alan vastaava tutkimus. Jos tdma opinnéaytetyd synnyttaa jatkotutkimusta,
olisi kiinnostavaa tietaa, miten palkka vaikuttaa elavan musiikin tapahtumajéarjestajien

tybhyvinvointiin. Vai tehdaankoé tapahtumia pelkastaan rakkaudesta lajiin?

Intohimoty6hon voi kompastua, mutta se voi olla myds voimavara. Kokemuksen kautta
VOi oppia vetdmaan rajoja omassa tydssaan ja myds ymmartdmaan, kuinka paljon aikaa
tyohon kuluu. Kokemus opettaa, kuinka vetdd rajoja oman itsensa ja tyon vélille.

(Uusitupa 2020.) Sita voi myds opetella ja siind suureksi avuksi on tydyhteisd ja sen
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toimivat rakenteet. "Sekin on myos tosi ookoo, etta ei ela sitd ammattia” (Laaveri 2020).
Elavan musiikin alalla voi tehda t6itd hyvin ja omistautuneesti, vaikka ei koe tyoté
intohimoksi. On tarkedda, ettd jokainen pysahtyy joskus miettimdan suhtautumistaan
omaan tyohonsa. Kaikille tyd ei ole kutsumus tai elaméantehtava. Omaa tyotaan voi
kuitenkin arvostaa olipa tehtava mika hyvansa, ja tarkeda onkin oivaltaa oman tyénsa

merkitys. Se antaa voimia myds tydssijaksamiseen. (Sydanmaanlakka 2014, 148.)

Elavan musiikin tapahtumajarjestdjia haastaa alan jatkuva kasvu. Festivaaleista on tullut
viime vuosikymmenina lahtemé&tén osa Suomen kesaa ja kotimainen tapahtumakentta
nahdaan myos kansainvalisena vetovoimatekijana. Klubikentalla pyyhkii enimmékseen
hyvin ja toimijoita ei haasta niinkaan kavijoiden vahyys, vaan toimitilojen viheneminen
like-elaman tieltd ainakin paakaupunkiseudulla. Alan yleinen kasvu asettaa monet
kasvavat tydyhteisdt uuden haasteen eteen; kuinka organisoida ty6ta siten, etta aikaa
palautumiselle j&&, vaikka toimintakaudet pitenevét ja ty6ta leimaa jatkuva kiire? Tama
kiire tosin nayttaa hetkellisesti loppuneen tahéan kevaaseen ja nyt edesséa onkin monia

aivan uudenlaisia tydhyvinvoinnin haasteita.

Kirjoitan tata opinnaytetyota aikana, jolloin koronavirusepidemia puhkesi ensin Kiinassa,
ja on tdhdn mennessa saavuttanut koko maailman, myds Suomen. Viruksen vaikutus
levidmiseen vaikuttavat toimenpiteet kohdistuivat juuri tapahtumien jarjestdmiseen.
Viranomaiset kielsivat ensin kevaan suuret yleisétilaisuudet, sitten kaikki
yleisdtilaisuudet ja kesatapahtumien jarjestamisen mahdollisuus on talla hetkella
epavarmoissa kantimissa. Yhteiskunta on enemman tai vdhemman Kkriisissa, ja me
elavan musiikin ammattilaiset elamme aikaa, jossa moni uhkaa menettaa tyopaikkansa,
moni on jo menettdnyt ja kukaan ei osaa sanoa tulevasta. Sen vaikutuksesta
tyohyvinvointiin  tehd&dén kenties jatkossa aivan omia tutkimuksiaan, mutta koen

tarpeelliseksi nostaa esille muutamia yksityiskohtia myds tdssa opinnaytetydssa.

Tassa opinnaytetydssakin esille noussut tarve riittdvaan ja selkedan viestintdan ja
vuorovaikutukseen tydyhteisdjen sisélla korostuu juuri naina epidemian aikoina. Suuri
osa kotimaisista tapahtumajarjestajistd tyoskentelee talla hetkelld etdnd, kodeissaan
poissa tydpaikoilta ja toimistoilta. Etatydkalujen ja sdhkéisten viestimien tarve ja kayttd
on rgjahtanyt ennatyksellisen lyhyessa ajassa. Tyontekijat ja tydnantajat seikkailevat
moninaisten sahkodisten viestintavalineiden ristitulessa, mutta mikaan véaline ei voi

ratkaista viestinndn perimmaista tarvetta ja tehtdvaa. lhmisten on kommunikoitava
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toinen toisilleen, johtajan on johdettava ja tyontekijdiden viestittava valineista viis. Talla
hetkella tydyhteisdissé nousee vahvasti esiin kriisiviestinnan osaaminen tai sen puute.
Hyva viestintd kantaa hankalassakin tilanteessa tyOyhteis6jd pitkalle ja huonon

viestinnan jalkia korjataan vielé pitkaan.

Koronavirus on paljastanut my6s entista selvemmin kyselytutkimuksessanikin esiin
nousseet elavan musiikin alan puutteelliset tydsopimuskaytanteet. Monet
patkatydsopimukset ovat nyt katkolla ja freelancerit vailla tdita tai ansioturvaa. Monilla
tyopaikoilla keskustellaan siitd, mihin asti toita riittd&, jos tapahtumia ei jarjesteta, ja mihin

asti tydsopimus palkansaantia turvaa.

Hyva ja lasna oleva johtaja on nyt tarpeellisempi kuin koskaan. Tilanteen aiheuttamassa
epavarmuudessa johtajuuden taitoja testataan ja tyOyhteis® kaipaa suoraselkaista
viestintad ja paatdksentekoa. Myds itsensd johtamisen taidot ovat koetuksella, kun
etaty6t kasvattavat toisaalla videopuheluiden ja pikaviestinndn lisdantynytta
informaatiotulvaa, toisaalla kenties epdjarjestystda paivarutiineihin ja kotitoimistojen
puutteellista tydergonomiaa. Henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin yllapitaminen on
tarkedmpaa kuin koskaan nyt, kun epavarmuus ja kaventuneet liikkumismahdollisuudet

ovat tulleet osaksi tybelamaa.

Ty6hyvinvoinnin peruspilarit — riittdva viestinta, toimivat tyétavat organisaatioiden sisalla,
mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon, hyva johtaminen ja kokonaiskuntoisuus —
ovat kuitenkin niitA samoja rakenteita joiden varaan hyvinvointi rakentuu niin
poikkeuksellisina, kuin ihan tavallisinakin aikoina. Tydyhteisdjen hyvat ja huonot
kaytanteet, aivan kuten meidan ihmisten hyvéat ja huonot puoletkin korostuvat
haastavissa tilanteissa. Kun myrsky tastd laantuu ja tyOelamassa ja
tapahtumajarjestamisen kentélla seilataan taas selvemmilld vesilla, toivon etta
tybhyvinvointia ja tydyhteisdjen toimivuutta tarkastellaan entistd tarkemmin. Hyvinvoiva
tydyhteisd ja sen hyvinvoivat tyontekijat ovat panostuksen arvoisia, silla ne ovat se

kompassi, jonka avulla on mahdollista kiertdd suurimmat karikot tydelaméan myrskyissa.
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Liite 1: Tyohyvinvointikysely
Ty6hyvinvointi kotimaisella elavan musiikin tapahtumakentalla

Kysely on osa Metropolian kulttuurituotannon YAMK-tutkinnon opinnaytetyota.
Opinnaytetyo selvittdd, miten kotimaiset elavan musiikin tapahtumajarjestajat tydssaén
voivat? Vastauksia ja sen my6ta syntyvia uusia oivalluksia ja kehityskeskusteluja
puidaan Seindjoen MARS-tapahtumassa helmikuussa 2020. Tapahtumassa
jarjestetaan paneelikeskustelu, jossa elavan musiikin tapahtumajarjestajista koostuva
asiantuntijatiimi kay lapi kyselyn vastauksia ja muotoilee sen pohjalta tulevaisuuden
suuntaviivoja, kuinka kehittdd elavan musiikin tapahtumajarjestajien tyohyvinvointia
tulevaisuudessa.

Olet tervetullut vastaamaan kyselyyn, jos jarjestat tapahtumia ammattimaisesti ja
saanndllisesti. Kysely on suunnattu niin tuottajille, promoottoreille kuin vaikkapa
markkinoinnin ammattilaisillekin. Saanndllisyydella tarkoitetaan vahintaan kerran
vuodessa, vuosittain tapahtuvaa tapahtumajarjestamista ja ammattimaisuudella sita,
ettd tapahtumakentélla tydskentely on vastaajan elinkeino ainakin merkittdvan osan
vuodesta. Kutsun siis mukaan vastaamaan kaikki palkansaajat, yrittajat, freelancerit ja
itsensatyollistajat.

Tehd&an yhdessa taman tutkimuksen myota alastamme entista parempi ja tekijoilleen
lempeampi!

Liséatietoja:

Jenna Lahtinen
jenna.lahtinen@metropolia.fi
Metropolia Ammattikorkeakoulu
YAMK

Kulttuurituotannon koulutusohjelma

Kyselyn rakenne:

Kysely koostuu viidesta lyhyehkdsta kysymysosiosta, joita ovat:

Ty6hyvinvointi ja tyokyky

Tyo6tehtavat ja tydaika

Tyobyhteis®

Johtaminen ja l&hijohtajuus

Itsensé johtaminen ja kokonaiskuntoisuus

Liséaksi kyselyn lopussa on muutama avoin kysymys ja perustietoja kartoittavia
monivalintakysymyksia.

Kysymykset eivat ole pakollisia, mutta pyrithdn vastaamaan mahdollisimman moneen.
Jata vastaamatta, jos koet etta sinulla ei ole asiaan mielipidetta tai et muutoin halua
antaa vastausta.
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Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5 - 10 minuuttia.

Kysely ei edellytd henkildtietojen antamista ja vastaajien anonyymiteetti silytetdan
tutkimusprosessissa kaikin tavoin. Otathan kuitenkin huomioon, etté kyselyn tuloksia
kasitelladn paneelikeskustelussa MARS-tapahtumassa helmikuussa 2020.

Tyohyvinvointi ja tyokyky

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat ty6tasi ja tydyhteisdasi:

1 = huonosti
2 = tyydyttavasti
3 = hyvin

4 = erinomaisesti
Vaittamat:
Tybhyvinvointia ja tydkykya yllapidetaan tydyhteisdssani saannéllisin toimenpitein.

Koen ty6n henkisten vaatimusten olevan tasapainoisessa suhteessa jaksamiseni
kanssa.

Koen tyon fyysisten vaatimusten olevan tasapainoisessa suhteessa jaksamiseni
kanssa.

Minulla on mahdollisuus paasta tytterveyspalveluiden pariin tarvittaessa.

Tunnen olevani tyytyvainen tyohoni.

TyoOtehtavat ja tydaika

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat tyotasi ja tyoyhteisoasi:

1 = huonosti
2 = tyydyttavasti
3 = hyvin

4 = erinomaisesti

Vaittamat:

Tyo6tehtavani ovat sopivan haastavia.
Koen ty6ssani liilkaa painetta.

Tyo6tehtavani ovat liilan helppoja.
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Saan vaikuttaa tydtehtaviini.
Tyo6aikani vastaa tyosopimukseen kirjattua tyémaaraa.

Saan vaikuttaa tydaikoihini.

Koen tyéssani usein liiallista kiiretta.

Tyoyhteisd

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat tyotasi ja tyoyhteisoasi:

1 = huonosti
2 = tyydyttavasti
3 = hyvin

4 = erinomaisesti

Vaittamat:

Tyo6yhteisoni tydnjako on minulle selkea.

Tyobyhteisoni eri tydntekijoiden vastuualueet ovat minulle selkeita.
Tyoyhteisdssani on hyva keskusteluyhteys.

Tyoyhteisdsséni viestitddn selkeédsti.

Tybyhteisdssani viestitdan riittavasti.

Saan tukea tyOkavereiltani haastavissa tilanteissa.

Johtaminen ja lahijohtajuus

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat ty6tasi ja tydyhteisdasi:

1 = huonosti
2 = tyydyttavasti
3 = hyvin

4 = erinomaisesti
Vaittamat:

Tiedan mita lahijohtajani odottaa minulta.
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Saan tukea ldhijohtajaltani tarvittaessa.

Saan palautetta lahijohtajaltani riittavasti.

Kéayn kehityskeskusteluja l&hijohtajani kanssa vahintaan kerran vuodessa.

Itsensa johtaminen ja hyvinvointi

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat ty6tasi ja tydyhteisoasi:

1 = huonosti
2 = tyydyttavasti
3 = hyvin

4 = erinomaisesti

Vaittamat:

Luotan omaan osaamiseeni ja ammattitaitooni tydssani.

Tyo6ssani on itselleni selkea paamaara ja tavoite.

Minulle jaa riittavasti vapaa-aikaa tyolta.

Harrastan vapaa-aikana asioita, joiden koen parantavan yleisté jaksamistani.
Perhetilanteeni ja kotiasiat hairitsevat tydontekoani.

Tapaan séanndllisesti tydn ulkopuolisia ystaviani.

Avoimet kysymykset

Millainen toiminta edistaa kokemuksesi mukaan tydyhteisdn tai tydntekijan
tybhyvinvointia?

Millainen toiminta mielestasi aiheuttaa tytyhteisossa tai tyontekijalle tyépahoinvointia?

Risuja ja / tai ruusuja elavan musiikin tapahtumajarjestajien tyéhyvinvoinnille! Miten
toimitaan jatkossa?
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Vastaajan perustiedot

lka:

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

Sukupuoli:
Nainen
Mies

Muu

Tyb6suhteeni on talla hetkella:

Vakituinen

Méaéraaikainen

Tyb6skentelen usean tytantajan palveluksessa yhtaaikaisesti

Tybantajien yhteenlaskettu méaaré kuluvana vuonna
1

2

3 tai enemman

Yhteystiedot
Jos haluat jatkaa keskustelua tydhyvinvoinnista tai tésta kyselysta, otathan yhteytta:

Jenna Lahtinen
jenna.lahtinen@metropolia.fi
+358 XX XXX XXXX

Kiitos kun vastasit!
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Liite 2: Lista ty6hyvinvointikyselyn jakelukanavista

Tyohyvinvointikysely toteutettiin sahkoisena lomakekyselyna 19.11. — 17.12.2019.
Kyselya jaettiin elavan musiikin tapahtumajarjestéjille 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:/iwww.facebook.com/LiveFINry/

Suomen musiikkitapahtumien verkosto LiveFIN ry:n suljettu keskusteluryhma

yhdistyksen jasenille: hitps://www.facebook.com/groups/LiveFIN/

Suomen ohjelmatoimistot & agentit ry:n suljettu keskusteluryhma yhdistyksen jasenille:

https:/iwww.facebook.com/groups/1439881402993688/

Opinnaytetydn tekijan omat sosiaalisen median kanavat
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