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Toimintoja joudutaan tehostamaan ja monet lisdty0t jaetaan usein orkesterien pienelle
toimistovéelle, joka yrittdd selviytyd lisdéntyvéstd tyotaakasta. Samaan aikaan taloudellisia
tuloksia vaaditaan lisdd. Tdméan opinndytetyon tarve ldhti omasta kokemuksesta ja halusta
kartoittaa toimenkuvien laajuutta ja tilannetta koko Suomen alueella.

Tédmin opinndytetyon tarkoitus on selvittdd suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnollisen
henkilokunnan toimenkuvia, mitd t6itd milldkin toimenkuvanimikkeelld tehdddn sekd kuinka
toimenkuvia voisi mahdollisesti kehittdd. Samalla on tarkoitus selvittdd tdménhetkistd
tyOssdjaksamista ja resurssien riittdvyyttd. Kyselytutkimus suoritettiin kevaillda 2024 ja se
lahetettiin  Suomen Sinfoniaorkesterit ry:n kaikille jésenorkestereiden hallinnolliselle
henkilokunnalle. Kyselytutkimuksen vastausprosentiksi tuli 54 %.

Kyselytutkimuksen perusteella resursseja tarvittaisiin lisdd orkestereiden toimistoihin,
hallinnollisen henkilokunnan palkat pitdisi saada vastaamaan tehtdvien vaativuutta ja
toimenkuvia tulisi selkeyttdd ja tehtdvien laajentumista rajata. Myos tyShyvinvointiin ja
henkildkunnan jaksamiseen tulisi kiinittda erityistd huomiota. Palautteen antamiseen voisi antaa
koulutusta orkesterin muulle henkilékunnalle. Jopa 70 % vastaajista viithtyy tydssdén hyvin
monista haasteista huolimatta.

Kyselytutkimuksen tuloksista johdetuilla kysymyksilld haettiin vield kehitysehdotuksia ja
kommentteja kahdella teemahaastattelulla, jotka tehtiin puhelinhaastatteluina kokeneille
kulttuurialan konkareille. Resurssipulaa voidaan helpottaa jakamalla toimiston tydtaakkaa
esimerkiksi muusikoille ja tekemalld ”poisvalintaa” vihemman térkeistd tehtivista.
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Municipal economy is in transition, and savings are being sought in many ways, including from
cultural activities. Operations need to be streamlined, and many additional tasks are often
assigned to the small administrative staff of orchestras, who struggle to manage the increasing
workload. At the same time, more financial results are demanded. The need for this thesis arose
from personal experience and a desire to map the breadth of job descriptions and the current
situation across Finland.

The purpose of this thesis is to investigate the job descriptions of the administrative staff of
Finnish symphony orchestras, what tasks are performed under each job title, and how these
roles could potentially be developed. At the same time, it aims to assess the current state of
work well-being and the sufficiency of resources. A survey was conducted in the spring of
2024, and it was sent to the administrative staff of all member orchestras of the Finnish
Symphony Orchestras Association. The response rate for the survey was 54 %.

Based on the survey, more resources are needed for the orchestras' offices, the salaries of
administrative staff should reflect the demands of the tasks, and job descriptions need to be
clarified and the expansion of tasks limited. Special attention should also be paid to well-being
at work and the endurance of the staff. Training on giving feedback could be provided to the
rest of the orchestra's staff. Despite many challenges, as many as 70% of respondents are
satisfied with their work.

Suggestions and comments for development were further sought from two thematic interviews,
which were conducted as telephone interviews with experienced professionals in the cultural
field. Resource shortages can be alleviated by distributing the office workload to, for example,
musicians and by deprioritizing less important tasks.

Keywords: symphony orchestra, job description, administration, work well-being, human
resource management
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa ja nykytilanne

Suomalaisissa orkestereissa toimii hallinnon tehtévissd ihmisid useilla eri nimikkeilld ja monilla
hyvin erilaisilla koulutustaustoilla ja tydkokemuksella. Tdméin opinnédytetyon tavoitteena on
selvittdd, millaisia toimenkuvanimikkeitd on Suomen orkesterien hallinnon tydntekijoilld, milla
koulutustaustoilla ja millaisilla tydkokemuksilla he ovat tehtdvédnsi pdédtyneet. Samalla on tar-
koitus selvittdd miten tyotehtévit jakautuvat orkestereiden toimistoissa. Kehittdmistyon jatko-
osa muodostuu teemahaastatteluin tehdysti osiosta, jossa kysyttiin eri orkestereiden hallinnon
tyontekijoiltd heiddn ehdotuksiaan mahdollisesta toimenkuvien kehittdmisestd. Olisiko sille
edes tarvetta, ja kuinka kuntakenttd voisi parantaa, tehostaa ja tehdd enemmin yhteistyotéd or-

kestereiden toimistojen kesken.

Olen toiminut Joensuun kaupunginorkesterin hallinnossa jo viisitoista vuotta kahdessa eri teh-
tdvéssi: ensin reilut kymmenen vuotta orkesterijarjestijind, ja nyt yli viisi vuotta tuottaja-nuo-
tistonhoitajana. Tuona aikana toimiston henkilokunnassa on ollut paljon vaihtuvuutta. Viisi-
toista vuotta sitten tyOpaikallani oli neljd tyontekijaa hallinnossa: intendentti, tuottajamarkki-
noija, toimistosihteeri ja mind, orkesterijarjestéja, jolle kuului myds nuotiston hoitaminen. Ny-
kyisin meiddn toimistoomme kuuluu intendentti, tuottajamarkkinoija, orkesterijirjestdja ja
mind, tuottaja-nuotistonhoitaja. Toimistosihteerin t6itd on jaettu useammalle henkil6lle. Tadmén
lisdksi yksi muusikoista vastaa yleisotydsta ja kuuluu ndin osaksi myds hallinnolliseen henki-

l6kuntaan. Tatd kirjoitettaessa toimistoon kuuluu myos 20 %:n tydajalla toimistosihteeri.

Opinndytetyon tilaajana toimii Joensuun kaupunginorkesteri, joka on 35 muusikon sinfonietta-
kokoonpano. Taiteellisina partnereina toimivat télld hetkelld Minna Pensola ja Antti Tikkanen.
Uutena taiteellisena johtajana ja ylikapellimestarina on aloittanut Jukka Untamala. Orkesteri
esiintyy vuosittain noin 80 kertaa, joista sinfoniakonserttien lisdksi soitetaan kirkko-, kamari-,
viithde- ja rockkonsertteja. (Joensuun kaupunginorkesteri 2023.) Tilaaja huomioiden, tulen pei-
laamaan johtopddtoksissé opinndytetydssé esiintyvid asioita juuri Joensuun kaupunginorkeste-

rin ndkokulmista.

Joensuun kaupungin strategiassa kehotetaan toimimaan yhdessd, yhdenvertaisesti rohkeasti ja
kestdvasti niin, ettd jokaisella tyontekijélld on mahdollisuus tulla kuulluksi ja kehittdd toimin-

taa. Rekrytoinnin tulee olla oikeudenmukaista, viestimisen tapahtua monikanavaisesti ja oikea-
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aikaisesti. Ajatuksena on my®ds, ettd uskalletaan kokeilla uusia asioita ketterdsti, ja vanhasta
luopuminen olisi helppoa. My®s erehtyminen ja onnistuminen on sallittua. (Joensuun kaupunki

2022.)
Henkilostostrategian linjaukset tulevat suoraan Joensuun kaupungin strategiasta:

- olemme veto- ja pitovoimainen tyonantaja, etityotd hyodynnetéén,

- henkiloston tyOssd kehittymistd, osaamista ja tyhyvinvointia edistetdian
- tarjotaan laadukkaat tyoterveyspalvelut

- toimintatapojen ja johtamisen kehittiminen kuuluu keinovalikoimaan

(Joensuun kaupunki 2022.)

1.2 Tavoitteet, rajaukset ja rakenne
Tédmin opinndytetydn tehtidvina on

1. Selvittdd suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnon henkilokuntien toimenkuvia ja
koulutus- ja tydkokemuspohyjia.

2. Kartoittaa kuinka laajasti orkestereiden toimistoissa tehddén tuotantoja, ja kuinka paljon
asioita hoidetaan yhdistelemailla toimia.

3. Kartoittaa tyGtyytyvéaisyyttd ja tyossdjaksamista.

4. Selvittad millaisilla tehtdvinimikkeilld kutakin tyotd tehddén.

5. Selvittdd mahdollisia tyonjakoratkaisuja, jos orkestereissa on vajausta henkilokunnan
resurssoinnissa.

6. Kartoittaa kehittamiskohteita toimenkuvien kokonaisuuksista.

Tarve tdmén opinndytetyon aiheelle 10ytyi omasta orkesteristamme. Vuoden 2020 yhteistoi-
mintaneuvotteluissa toimistosihteerin toimi otettiin orkesterilta pois ja tehtdvit jaettiin toimis-
toon jddville tyontekijoille. Samalla toimenkuvat ovat laajentuneet kaikilla toimistomme hen-
kil6illa. Uusia osa-alueita toimistosihteerin tdiden lisdksi, esimerkiksi striimaus, on tullut ko-
rona-ajan jilkeen jaddédkseen. On tirkeda selvittdd, kuinka yleistd tdllainen tilanne on koko Suo-

men alueella orkesterimaailmassa.
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2 SINFONIAORKESTERILAITOS SUOMESSA

2.1 Avainlukuja Suomen sinfoniaorkesterit ry:n jasenorkestereista

Suomessa toimii yhteensd 33 Suomen sinfoniaorkesterit ry:n jasenorkesteria. Néistd 15 on var-
sinaisia sinfoniaorkestereita, 8 kpl kamari- ja runko-orkesteria, 6 muuta orkesteria (viihde, jazz,
nykymusiikki ja barokki) seké 4 liitdnndisorkesteria (nuoriso- ja opiskelijaorkestereita). Pditoi-
mista henkilokuntaa tydskentelee orkestereissa Lappeenrannan 3,2 henkil6sti (intendentti/joh-
taja + toimistohenkilokunta + muu henkilokunta) Helsingin kaupunginorkesterin 14 henkilon.
Esimerkiksi Kymi Sinfonietassa, Jyvaskyldssd, Oulussa, Porissa ja Vaasassa pdédtoimisia toi-
mistohenkil6itd on yhteensd viisi. Joensuussa on pédédtoimisia toimistohenkil6itd koko maata
tarkastellen toiseksi véhiten (4 henkil64), vahiten on siis Lappeenrannassa (3,2 henkil6d). Tosin
orkesterit ovat hyvin eri kokoisia, muusikoita Joensuussa on paitoimisesti 35 ja Lappeenran-

nassa 21. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2022, 22.)

Joensuun kaupunginorkesterin (35 muusikkoa) kanssa samassa kokoluokassa on muusikoiden
madrdssa tarkasteltuna mm. Jyviskyld Sinfonia (39 muusikkoa), Kuopion kaupunginorkesteri
(46 muusikkoa), Kymi Sinfonietta (31 muusikkoa), Pori Sinfonietta (31 muusikkoa), Tapiola
Sinfonietta (43) ja Vaasan kaupunginorkesteri (31 muusikkoa). Toimistohenkilokunnan maaréat
ovat vastaavasti Joensuussa 4, Jyviskyldssd 5, Kuopiossa 15 (orkesterilla ja musiikkikeskuk-
sella yhteinen henkilokunta), Kymissd 5, Porissa 5, Tapiolassa 9 ja Vaasassa 5. (Suomen sin-

foniaorkesterit ry 2022, 20).

Kamari- ja runko-orkestereissa paitoimisia tyontekijoitd tydskentelee toimistossa 1-4 henkil64.
Myos osa-aikaisia tai sivutoimisia toimistohenkilditéd tyoskentelee kyseisissd orkestereissa 1-3
henkildd. Naitd orkestereita ovat esimerkiksi Keski-Pohjanmaan kamariorkesteri (4 henkiload
toimistossa), Lapin kamariorkesteri (3 henkildd toimistossa) ja Mikkelin kaupunginorkesteri (3

henkil6a toimistossa). (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2022, 22.)

Kamari- ja runko-orkestereiden muusikkomiéréd voi vaihdella usein jopa konserttikohtaisesti,
mutta esimerkiksi Keski-Pohjanmaan kamariorkesterissa paatoimisia muusikoita on 20, Lapin
kamariorkesterissa 18 ja Mikkelin kaupunginorkesterissa 12 henkil6d. Esimerkiksi UMO Hel-
sinki Jazz Orchestrassa on 16 pddtoimista muusikkoa, mutta 46 sivutoimista kuukausipalkkaista

muusikkoa. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2022, 20.)
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Tamain opinndytetydn kyselytutkimus on rajattu toteutettavaksi Suomen sinfoniaorkesterit ry:n

jasenorkestereihin, joita ovat:

1.

Sinfoniaorkesterit: Helsingin kaupunginorkesteri, Joensuun kaupunginorkesteri, Jy-
vaskyld Sinfonia, Kuopion kaupunginorkesteri, Kymi Sinfonietta, Lahden kaupungin-
orkesteri - Sinfonia Lahti, Lappeenrannan kaupunginorkesteri, Oulu Sinfonia, Pori Sin-
fonietta, Radion sinfoniaorkesteri, Suomen kansallisoopperan orkesteri, Tampere Fil-
harmonia, Tapiola Sinfonietta, Turun filharmoninen orkesteri ja Vaasan kaupunginor-
kesteri

Kamari- ja runko-orkesterit: Kemin kaupunginorkesteri ja Meri-Lapin jousikvartetti,
Keski-Pohjanmaan Kamariorkesteri, Lapin kamariorkesteri, Lohjan kaupunginorkes-
teri, Mikkelin kaupunginorkesteri, Seindjoen kaupunginorkesteri ja UMO Helsinki Jazz
Orchestra

Muut orkesterit: Avanti! Kamariorkesteri, Ensemble Nylandia, Helsingin Barokkior-
kesteri, Hyvinkdin Orkesteri, Suomalainen barokkiorkesteri ja Vantaan Viihdeorkesteri
Liitinnaisjasenet: Kaartin soittokunta, Savonlinnan Orkesteri, Sibelius-Akatemian

sinfoniaorkesteri ja Sinfoniaorkesteri Vivo

(Suomen Sinfoniaorkesterit ry 2024.) Webropol-kysely ldhetettiin kaikille Suomen Sinfoniaor-

kesterit ry:n jdsenorkestereiden hallinnolliselle henkilostolle toukokuussa 2024. Téman lisdksi

oli tarkoitus valita tarkentaviin haastatteluihin kaksi orkesteria, jotka antaisivat mahdollisim-

man hyvin ja tarkentavan kuvan kyselystd ilmenneisté asioista.

Suomen sinfoniaorkesterit ry:n jasenorkestereiden menot vuonna 2022 olivat yhteensd 84,5

miljoonaa euroa. Téstd paitoimisten palkkoihin meni 47 %, tilapdisten tyontekijoiden palkkoi-

hin 16 % ja nididen sosiaalikuluihin 13 %. Kaiken kaikkiaan henkil6ston palkkoihin vuonna

2022 meni orkestereissa yhteensd 76 % kaikista menoista, eli 64,8 miljoonaa euroa. (Suomen

sinfoniaorkesterit ry 2022, 45.)

Orkestereiden kokonaisrahoitus vuonna 2022 (84,5 miljoonaa euroa) muodostui seuraavasti:

48 % kuntien osuus

27 % valtion osuus

12 % omat tulot

10 % Yleisradion rahoitus Radion sinfoniaorkesterille

3 % muut avustukset
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Orkestereiden hallintoon kuuluvia tyontekijoitd oli yhteensd 151, joista 61,2 % oli naisia

vuonna 2022. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2022, 7.)

Vastaavat luvut juuri julkaistussa Suomen sinfoniaorkesterit ry:n vuoden 2023 vuosikertomuk-

sessa ovat seuraavat:

Orkestereiden kokonaisrahoitus vuodelta 2023 oli yhteensa 90,3 miljoonaa euroa ja se jakaantui

seuraavasti:

- 49 % kuntien osuus

- 26 % valtion osuus

- 13 % omat tulot

- 10 % Yleisradion rahoitus Radion sinfoniaorkesterille

- 2 % muut avustukset

Kokonaismenojen kasvua on rahoitettu kasvattamalla omia tuloja ja kuntien osuutta. Vastaa-
vasti valtion osuus on pienentynyt. Kulujen kasvamiseen kahden vuoden tarkasteluvililld on
lukujen perusteella vaikuttanut tilapdisen henkilokunnan palkkausmenot (vastaavasti paditoi-
misten palkkakulut ovat pienentyneet) ja muiden kdyttokustannusten nousu. (Suomen sinfonia-

orkesterit ry 2023, 4.)
Lukuina Suomen sinfoniaorkesterit ry nayttaytyy vuodelta 2023 seuraavasti:

- 4,5 miljoonaa kuulijaa konserteissa (1,1 milj. live-konserteissa ja 3,4 milj. verkkokon-
serteissa)

- 2700 live-konserttia ja 230 verkkokonserttia

- 42 9% konserteista sinfoniakonsertteja, 13 % viihdekonsertteja, 10 % koulukonsertteja,
9 % ulkoilma- ja ilmaiskonsertteja, 5 % kamarikonsertteja, 5 % lastenkonsertteja, 3 %
messuja/oratorioita, 2 % laitoskonsertteja ja 11 % muita konsertteja.

(Suomen sinfoniaorkesterit ry 2023, 4.)

Musiikkituottajien (2024) tutkimuksen mukaan klassisen musiikin konserteissa on kdynyt 22
% konserteissa kivijoistd. Kdvijamadrit ovat olleet jokseenkin samat vuonna 2018, 2023 ja nyt
vuonna 2024 kesdkuuhun mennessi. Yksittéisilla keikoilla suomalaisia k&vi miljoona henkilda
kesélld 2024. 1,5 miljoonaa suomalaista harkitsi festareilla kdymistd, mutta jatti kaymétti ja

heistd 500 000 jatti véliin yksittdisen artistin keikan. Yli puolet, 56 %, jatti ostamatta lipun sen
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korkean hinnan takia. Samaisessa tutkimuksessa kysyttiin eri musiikkityylien fanitusta. Suo-
menkielinen pop-musiikki oli suurin ryhmi 21 % kannatuksellaan. Klassinen musiikki oli lajien
puolivilissd 8 %:n kannatuksellaan. Klassisen musiikin/taidemusiikin kuuntelijoita ilmoitti
tissd Musiikkituottajien tutkimuksessa olevan 62 %. Klassisen / taidemusiikin kuuntelijapro-

fiili oli 66—75-vuotiaat, naiset, Helsinki-Uusimaa-alueelta. (Musiikkituottajat 2024)

2.2 Johtaminen orkestereissa

Orkesterin johtamiseen liittyvdd problematiikkaa ovat tutkineet Niina Koivunen Tampereen
yliopistossa tekemassddn viitoskirjassa (2003), Nikke Isomdttonen Jyvaskylin yliopistossa te-
kemaéssdin Pro gradututkielmassa (2013), Katriina Rasilainen Helsingin kauppakorkeakoulussa
tekemissdin Pro gradututkielmassa (2008) ja Hanna Kosonen Sibelius-Akatemiassa tekemaés-
sddn Pro gradututkielmassaan. Lisdksi Petra Lujala on tutkinut &dnenjohtajien tiiminvetdjan- ja
vuorovaikutustaitojen kehittamistd Humanistisessa ammattikorkeakoulussa tekemédsséédn opin-
ndytety0dssd 2021. Mielenkiintoista on, ettd esimerkiksi Koivusen aikaisemmassa Pro-gradu-
tyOssd (1999) ei huomioida intendentin lisdksi muun orkesterien hallinnollisen henkilokunnan
merkitystd koko orkesterin toiminnassa. Isomottonen on vastaavasti kisitellyt tdtd asiaa tar-
kasti, kuinka koko toimiston tydpanoksella on merkitysti jopa intendentin johtamiseen ja tyo-

panokseen.

Modernin johtajan piirteitd Manka & Manka (2023) listasivat seuraavasti: reilu ja oikeudenmu-
kainen tyon organisointi, esimerkillisyys ja luotettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki
sekd tunnedlykkyys, tyontekijoistd huolehtiminen, valtuuttaminen sekéd innostaminen ja opti-

mismin johtaminen. (Manka & Manka 2023, 186.)

Isométtosen tutkimuksen mukaan toimiston toimivuutta kuvaa vahva luottamus henkil6kunnan
osaamiseen, jotta jokapéivéistd kidskynjakoa ei tarvita. Oman alansa asiantuntijat hoitavat teh-
tdviddn itsendisesti. Johtajana intendentit delegoivat vastuuta ja jakavat tehtavid toimenkuvien

mukaan. (Isométténen 2013, 45.)

Havainnot Isométtosen tutkimuksessa osoittavat, ettd intendentin tehtiviin kuuluu tyoskentely
ja vuorovaikutus yhdeksén keskeisen toimijan kanssa, jotka yhdessd muodostavat intendentin
toimintakentén. Tama kenttd voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen toimintaympéristoon riippuen
siitd, minkd suuntaista vuorovaikutus on. Sisdinen toimintaympaéristd koostuu orkesteriorgani-

saation sisdisistd toimijoista, kuten padkapellimestarista, toimistohenkildstostd ja muusikoista.
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Toisaalta ulkoinen toimintaympéristd koostuu toimijoista, jotka ovat kokonaan orkesteriorga-
nisaation ulkopuolella. Tdhdn ryhméaan kuuluvat kuntaorganisaatio, yleiso, media, agentit, vie-
railevat taiteilijat ja yhteistyokumppanit. Intendentin vuorovaikutus suuntautuu nédiden toimi-

joiden suuntaan, ulospdin omasta organisaatiosta. (Isomd&ttonen 2013, 40.)

Orkesterissa monialainen osaaminen yhdistyy, ja virallinen johtaja, esimerkiksi intendentti, on
harvoin monen alan asiantuntija. TyOntekijoiltd vaaditaan itsendisyyttd, ja kaikkien panos on
tirked erityisesti yhtendisten tulosten saavuttamiseksi soittotilanteissa. Itsensd johtaminen ja
yksiloiden merkitys ovat keskeisid tekijoitd orkesterin pédivittdisessd toiminnassa. (Kosonen

2016, 38.)

Jaetussa johtajuudessa itsensd johtamisen kisitettd voidaan ilmaista monin eri sanoin, kuten
vastuuntunto, sitoutuminen, sanojen takana seisominen tai itsendisen ajattelun kasvu. Kaikkien
osuus on tdrked, ja yhteinen pddmaiéra on olennainen. Menestyminen rakentuu pitkdaikaisen
jatkuvuuden tuloksena, ja se heijastaa orkesterin sisdisen motivaation pysymistd korkealla. Tai-
teen luomisessa on erityistd se, ettd lopullinen tulos ei ole alussa tdysin selked, ja usein par-
haimmat hetket tapahtuvat konsertissa, kun jotain uutta ja kohottavaa syntyy odottamatta. T&l-
16in tydskentelyssd koetaan voimakasta intensiteettid. Tavoitellessaan korkeaa taiteellista tasoa
orkesterin jdsenet motivoituvat, ja onnistumisen kokemukset voivat olla erittdin voimakkaita.

(Kosonen 2016, 39.)

Intendentti ja padkapellimestari muodostavat tiiviin tyOparin ja ylldpitdvét jatkuvaa keskuste-
luyhteytta. Erityispiirteend heiddn suhteessaan on, ettd padkapellimestari tydskentelee orkeste-
rin kanssa vain muutamia viikkoja vuodessa eiki ole osa orkesterin péivittdistd arkea. Tdma luo
haasteita tiedonkululle, koska intendentin ja padkapellimestarin on pysyttavé jatkuvasti perilld
toiminnan suunnittelusta. Lisdksi tyonjohtoasema orkestereissa on hajautettu. Vaikka inten-
dentti on virallisesti orkesterimuusikoiden esihenkild, suoraan muusikoiden kanssa ydintehta-

vissd toimiva henkil6 on pédkapellimestari. (Isomottonen 2013, 42.)

Toimiston vastuulle kuuluvia yleisia tehtdvid ovat toimistorutiinien hallinta, viestinnén ja mark-
kinoinnin tehtévit, talous- ja henkilostohallinto sekd nuotistonhoito ja orkesterijérjestdjén vel-
vollisuudet. Intendentin osallistuminen toimiston tehtévien hoitoon riippuu orkesterin toimiston
koosta. Jos henkildstomééra on vdhdinen, intendentti ottaa vastuulleen useampia operatiivisen

tason tehtdvid, kuten sijaisjdrjestelyt ja talousraportointi. (Isomottonen 2013, 45.)
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Suomen sinfoniaorkesterit ry:n jasenorkestereissa orkestereiden toimintaa johtaa yleisimmin
intendentti, toimitusjohtaja (esim. Kymi), orkesteripééllikko (esim. Ooppera) tai johtaja (esim.
Kuopio). Joissakin orkestereissa intendentin tydtd on jaettu esimerkiksi 2. intendentin ja/tai
apulaisintendentin kanssa kuten vaikkapa Turun filharmonisessa orkesterissa tai Tampere Fil-
harmoniassa. Myd6s Helsingin kaupunginorkesterissa ja Tapiola sinfonietassa toimii intendentin

lisdksi 2. intendentti. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2024.)

2.3 Markkinointi, tiedotus ja tuotanto

Vaikka suurin osa orkesterin toimiston tyosté keskittyy organisaation sisdisiin tehtéviin, toimis-
tolla on silti tdrked rooli asiakasrajapinnassa viestinnén kautta. Intendentin lisdksi markkinointi-
ja viestintdhenkilot ovat keskeisid toimijoita, jotka hoitavat orkesterin suhteita ulkopuolisiin

tahoihin. (Isométténen 2013, 46.)

Orkesterin muun henkilokunnan itsensi johtaminen ja ammatillinen kehittyminen ovat myds
tirkeitd. Orkesterin toimistossa tyOskentelee eri alojen asiantuntijoita, kuten markkinointipail-
likko, nuotistonhoitaja ja orkesterijirjestdjd. Intendentti ei voi tarjota yksityiskohtaista ohjausta
jokaiselle, koska heilld kaikilla on oma erikoisosaamisensa. Uudet tydntekijét tuovat mukanaan
tuoreimpia tietoja, erityisesti markkinoinnissa ja tiedottamisessa. Esimerkiksi sosiaalinen me-
dia on tdstd hyva esimerkki, ja vanhemmilla orkesterin jdsenilld saattaa puuttua omakohtaiset
kokemukset siitd. Kososen mukaan tutkituissa orkestereissa hallinnollinen ammattitaito on kor-
kealla tasolla. Tyonjako nédhdadn 14hes tidydellisend ja selkeédnd, ja tyOntekijit ymmartévit paik-
kansa kokonaisuudessa. Organisaatiorakenne on vakiintunut ja riittdvét resurssit vaikuttavat
turvaavan titd hyvin toimivaa jirjestelmédd. Ongelmatilanteisiin on yleensd selkedt toiminta-

mallit, ja on helppoa tunnistaa, kuka on vastuussa asian hoitamisesta. (Kosonen 2016, 47.)

Suomen sinfoniaorkesterit ry:n vuosittaisessa tilastoinnissa huomioidaan muut kuin soittavat
muusikot niin, ettd kapellimestareista lasketaan vakituiset kapellimestarit ja padvierailijat. Or-
kesterin muusta henkilokunnasta lasketaan intendentit, toimistohenkilokunta ja muu henkil6-
kunta. Esimerkiksi Helsingin kaupunginorkesterissa oli vuonna 2023 tilastoinnin mukaan yksi
intendentti ja 13 toimistohenkil6d, kun vastaavasti Joensuun kaupunginorkesterissa oli yksi
intendentti ja nelja toimistohenkil6é. Joensuun kaupunginorkesteri kuuluu toimistohenkilokun-
naltaan maamme pienimpiin sinfoniaorkestereihin yhdessd Lappeenrannan, Vaasan ja Porin or-

kestereiden kanssa. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2023, 22.) Muusikoiden méaardssd Joensuun
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kaupunginorkesteri lukeutuu kuitenkin keskikokoisiin orkestereihin. Lappeenrannan kaupun-
ginorkesterissa muusikoita on 21, Vaasassa 31, Pori sinfonietassa 31 ja Joensuussa 35. (Suomen

sinfoniaorkesterit ry 2023, 20.)

Suomen sinfoniaorkesterit ry:n tilastoinnissa kaytetyt nimikkeet toimistohenkilokunta ja muu
henkildkunta siséltdd paljon erilaisia toimenkuvia ja nimikkeitd. Tuotannossa tydskentelee pal-
jon ammattilaisia hyvin erilaisilla toimenkuvilla ja tyonimikkeilld. Esimerkiksi tuotannon eri
osa-alueita hoidetaan seuraavilla tyonimikkeilld: tuottaja, vastaava tuottaja, viestinti- ja yhteys-
padllikko, tiedottaja, viestintd- ja henkilostosuunnittelija, talous- ja henkildstopadllikkod, mark-
kinointipééllikkd, markkinointiassistentti, markkinointisuunnittelija, ohjelmistokoordinaattori,
myyntisihteeri, talouspaillikko, yleisotyo- ja hanketuottaja, tuottajatiedottaja ja nuotistonhoi-
taja. Tdmaén lisdksi orkestereista 10ytyy tuotannon (toimiston) puolelta vaikkapa tuotantopiil-
likkd, osastosihteeri, taloussihteeri, tuotantojarjestéjé, toimistonhoitaja, hallintosihteeri, orkes-
terikoordinaattori, tapahtumakoordinaattori, palvelussuhdesihteeri, vahtimestari, valo- ja déni-
mestari. Joensuun kaupunginorkesterin toimistossa tyoskentelee tilld hetkelld intendentin li-
sdksi tuottajamarkkinoija, tuottaja-nuotistonhoitaja, orkesterijarjestdja ja 20 %:n tyoajalla toi-
mistosihteeri sekd 50 %:n tyOajalla yleisdtyOvastaava. (Suomen sinfoniaorkesterit ry, jdse-

norkesterit 2024)

Seuraavassa on esitetty lyhyesti juuri mééritellyt uudet listaukset tirkeimmista tehtévistd Joen-
suun kaupunginorkesterin toimistossa. Intendentin (General Manager) suurena tydkokonai-

suutena on johtaminen, johon kuuluvat mm. seuraavat osa-alueet:

1. Talous (kaikki rahaan liittyvét asiat)

2. Henkilostoasiat

3. Opas-ohjelma (tuotannon hallinnan ohjelma) /muusikoiden tydjarjestys
4. Raportointi

5. Ohjelmisto, sopimukset

Tuottajamarkkinoijan (Marketing Producer) tyokokonaisuutena on lyhyesti méériteltynd

1. Markkinointi ja mainonta
Viestintd, IT-asiat
Lipunmyynti

Tapahtumat (oheistoiminta)

A

Yhteisty0 ja sidosryhmét, matkat ja majoitus
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Tuottaja-nuotistonhoitajan (Producer-Music Librarian) tdrkeimmét tehtdvéat ovat Joensuussa

seuraavat:
1. Nuottiasiat
2. Muusikoiden rekrytointi
3. Taidetestaajat-projekti
4. Tekninen tuottaminen

5.

Stream-tuotannot

Orkesterijirjestijian (Stage Manager) tirkeimpiin tehtdviin on listattu Joensuussa

M

Kalusto, orkesterikattaukset
Kuljetukset

Avaimet ja kulkuluvat

Tilat ja olosuhteet

Konserttiaudio ja -video

Taman lisdksi orkesterissa toimii tuuban ddnenjohtaja (Principal Tuba), jonka vastuualueena

on myds yleisdtyd, sometiimi ja julisteiden levitys. Orkesterissa on télld hetkelld myds 20 %:n

tyodajalla perjantaisin toimistosihteeri, jonka vastuualueena on ESS- ja Populus-jirjestelmait,

tilapdisten muusikkojen palkka-asiat, muusikoiden soitin- ja pukukorvaukset sekd muusikoiden

tallennekorvaukset. (Joensuun kaupunginorkesteri 2024)
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3 TOIMENKUVIEN KEHITTAMISEN TAUSTAA

3.1 Henkilostovoimavarat

Viitalan (2021) mukaan henkildstovoimavarat (inhimilliset voimavarat) muodostuvat useista
eri osioista, kuten tyontekijoiden osaamisesta (koulutus ja kokemus), motivaatiosta ja sitoutu-
misesta sekd henkiloston psyykkisestd ja fyysisestd hyvinvoinnista. Liséksi hyvin arvokkaana
voimavarana Viitala nékee luovuuden ja innovatiivisuuden. Tdtd voidaan kutsua myds dlyl-

liseksi padomaksi. (Viitala 2021, 36-37.)

Henkildston mairdlla ja kohdentumisella on tarked merkitys yrityksen suorituskykyéd arvioita-
essa. Yrityksessd voi olla parhaat osaajat, mutta jos heité ei ole riittdvésti tai he eivit tee tyota
sielld, missd sitd eniten tarvittaisiin, suoritus voi jddda vajavaiseksi. Téytyisi siis olla oikea
madrd tyontekijoitd oikeassa paikassa vaihtuvissakin olosuhteissa. Tydpanoksen resursointi on

henkildstojohtamisen jatkuva haaste. (Viitala 2021, 37-39.)

Henkilostosuunnittelulla tarkoitetaan tydvoimatarpeiden mairittdmistd ennakoivasti. Viitala
(2021) kokoaa keskeiset henkilostdsuunnittelun peruspilarit seuraavasti: budjetointi, palkka-
kustannukset, kehittdmisen ja ty6hyvinvointiin liittyvat kustannukset. Henkilostosuunnittelun
aikajanne jaetaan pitkén ja lyhyen aikajdnteen suunnitteluun. Pitk&lld aikajénteelld tarkoitetaan
esimerkiksi strategiakauden suunnittelua ja lyhyen ajan suunnittelu jaetaan esimerkiksi vuosi-

suunnitteluun, poikkeustilasuunnitteluun ja tydvuorosuunnitteluun. (Viitala 2021, 60.)

Yleiset tyoeldméakompetenssit, kuten sosiaaliset taidot, ongelmanratkaisutaidot, paineensieto-
kyky ja sopeutumiskyky, ovat tarpeellisia monissa tilanteissa. Substanssiosaaminen on taas am-
mattiin liittyvd osaaminen, joka liittyy tiettyyn ammattialaan. Tamén lisdksi voi olla tehtdvén-
kuvaan liittyvid osaamisia ja vaatimuksia, jotka erityisesti painottuvat kunkin tyontekijdn toi-
menkuvaan. Kun tehtdvin vaatimukset ja osaaminen kohtaavat, ty0ssd suoriutuminen on vah-
vempaa. Motivoituminen tyohdn voi olla vaikeaa, jos tyOntekijé ei itse koe tekemistddn merki-
tykselliseksi ja mielekkddksi. Tyo voidaan kokea mielekkddksi, jos se on omia kykyjé vastaava

ja riittdvén haastava. (Viitala 2021, 40-42.)

Léhijohtamisen laatu vaikuttaa merkittdvisti inhimillisiin voimavaroihin. Panostamalla esihen-
kildiden huolelliseen valintaan, heiddn valmentamiseensa, selkeiden tavoitteiden asettamiseen,
hyvéén johtamistukeen ja tyGhyvinvoinnin varmistamiseen, organisaatio voi saavuttaa parem-

pia tuloksia ja vahvistaa inhimillistd pddomaa. Léhijohtajat tai esihenkil6t ovat niitd, joilla on
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vastuu tiimin johtamisesta tietyilld ty0alueilla. Tyontekijit vastaavat esihenkildilleen tavoittei-
den saavuttamisesta, tydtehtdvien sujuvuudesta, omista kehittymistarpeista ja poissaoloistaan.
Nykyéén ldhijohtamisessa painottuu enemmén valmentava ja tukeva ldhestymistapa kuin
pelkké kontrollointi. Hyvé ldhijohtaminen vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen, tyotyytyvai-

syyteen ja ty6hyvinvointiin. (Viitala 2021, 49-50.)

Anna-Maria Teperi on kehittéinyt "HF-Tool”-mallin Finavialle tehdessdin véitdskirjaa vuosina
2000-2012. Mallissa keskitytddn moniin asioihin, jotka vaikuttavat keskeisesti tydssd onnistu-
miseen. Néitd teemoja Teperi mainitsee esimerkiksi yksiloon, tyohon, tydympéristoon, tiimiin
ja organisaatioon ja ndiden yhteyksiin liittyvid tekijoitd. HF-Toolissa on kolme tasoa, jotka

madrittavit ihmisen turvallista toimintaa;

1. Thmisen toimintaan liittyvé systeeminen kokonaisuus
2. Thmisen toiminnan osat: yksilo, tyd, ryhma ja organisaatio
3. ihmisen toimintaa kuvaavat yksityiskohdat

(Teperi 2023, 55-57.)

Teperin (2023) mukaan yksilon toiminta ja piirteet jactaan 12 alueeseen seuraavasti

—_—

Ammattitaito, tyon hallinnan taso

Tilannetietoisuus (tarkkavaisuus, muisti, padtoksenteko, reagointi)
Normien ja sovittujen toimintatapojen noudattaminen
Kokonaisuuksien ymmaértdminen

Tilanteiden ennakointi; oletukset ja varmistaminen

Yli- ja alikuormitus ja niiden hallintakeinot

Vireystila, visymysoireet

Eldmaéntilanne, huolet, yleinen stressitaso

A AR e

Ikd; tyokokemuksen miéra ja laatu

10. Yleinen terveystilanne

11. Motivaatio ja asenteet

12. Tunnereaktiot, mieliala
Ammattitaito on keskidssd, kun puhutaan turvallisesta toiminnasta. Tilannetietoisuudessa ajan-
tasaisuus on erityisen tarkedd. Normit taas ohjaavat yhdenmukaiseen kéytokseen. Kokonaisku-

van ymmartdminen on myos tarkeéd, ja usein puhutaankin tilannekuvasta. Varmistava ja enna-
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koiva ote ty0ssd tarvitaan, jotta voidaan varustautua tuleviin asioihin, ehkd ongelmiinkin, etu-
kdteen. Sekd ylikuormittuminen ettd alikuormittuminen tydssd ovat molemmat riskitekijoitd
tyopaikalla, joita tulisi pystyd hallitsemaan. Vireystila, valppaus ja elaméntilanne vaikuttavat
tyontekijan subjektiivisiin kokemuksiin omasta itsestddn. Illd ja tyokokemuksella on vaiku-
tusta turvallisuuteen ja hyvinvointiin. Néista tydkokemuksella on katsottu olevan parempi mah-
dollisuus toimia tydssd suoriutumisen ennustajana. Motivaatio ja asenteet tulevat usein esiin
tyoturvallisuutta kisiteltdessd, motivaation ollessa keskeinen osa tyohon sitoutumisessa. (Te-

peri 2023, 84-119.)

3.2 Tyonantajakuva ja tyohyvinvointi

Kaijalan ja Tolvasen (2020) mukaan tyonantajakuvan merkitys on kasvanut julkisella sekto-
rilla. Tydnantajan maine vaikuttaa merkittdvasti mihin yrityksiin uusi tyontekija haluaa hakea.
Sosiaalinen media ja tyontekijoiden omat kertomukset vaikuttavat tydnantajakuvaan. Sisdiseen
tyonantajakuvaan voivat vaikuttaa mm. tyon siséltd ja haasteellisuus, kehittymismahdollisuu-
det, palkkaus ja palkitseminen, johtaminen, ty6hyvinvointi seké avoin viestintd. TyOnantajaku-
van muodostumisessa merkittdvana tekijdnd on kokonaisuudessaan henkilostostd huolehtimi-
nen. Ulkoiseen tydnantajakuvaan vaikuttavat mm. yrityksen ndkyvyys ja sen saama julkisuus.
Usein mediassa huomioidaan paljon negatiivisia asioita, esimerkiksi Y T-neuvottelut ja niiden
hoitaminen. TyOnantajakuvaa tulisi aika ajoin mitata ulkopuolisilla tutkimuksilla. (Kaijala &

Tolvanen 2020, 62—64.)

Tyohyvinvoinnin késite on monimutkainen ja monisyinen. Historiallisesti tyShyvinvointi on
liitetty tyOkyvyn ylladpitimiseen, stressitutkimukseen, psykologian alaan ja usein myds yksilol-
lisiin ongelmiin, kuten ty6uupumukseen ja muihin tydperdisiin haasteisiin. Viime vuosikym-
menind tehdyt tutkimukset ovat kuitenkin tuoneet esiin myds tyon myonteisid vaikutuksia, ku-
ten tyon imua. Aiemmin vallinneen yksilokeskeisen ndkokulman sijaan huomiota on alettu kiin-
nittdd enemman tyon ja tyOprosessien rooliin sekd yksilon, organisaation ja yhteiskunnan vili-
siin vuorovaikutussuhteisiin, kuten tyon ja muun eldmén tasapainottamiseen, organisaation so-

siaaliseen ympdristoon ja johtamiseen liittyviin kysymyksiin. (Laine 2017, 89.)

Ty6hyvinvoinnin johtamista on pitkdén maérittdnyt erilaiset johtamistavat, kuten tavoitejohta-
minen ja ikdjohtaminen. Viime aikoina on kuitenkin alettu korostaa tydhyvinvoinnin johta-
mista, mika tarkoittaa pyrkimysta jarjestelméllisesti hallita tyShyvinvointiin liittyvid toimenpi-

teitd tyoeldmassé ja erityisesti esihenkildiden vastuuta ndiden toimenpiteiden toteuttamisessa.
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Ty6hyvinvoinnin johtaminen on haastava tehtidva, koska se koskee monien ihmisten henkil6-
kohtaisia asioita, jotka voivat tuntua vaikeilta késitelld tyoyhteisossd sekd tyontekijén ettéd esi-
miehen nidkokulmasta. Kuitenkin selkeiden toimintamallien ja henkildstopoliittisten linjausten
sopiminen tydhyvinvointikysymysten késittelyyn helpottaa esihenkildiden tehtévii. Ne tarjoa-
vat esimiehille toimintamalleja erilaisiin tilanteisiin, ja samalla asettavat rajat sille, mité asioita
ja milld syvillisyydella tyopaikalla tulisi kdsitelld. On tdrkedd maééritella selkedt rajat tyoter-
veyshuollon toimenpiteiden ja kéytidntdjen suhteen. Tyo6terveyshuollot toimivat luottamuksel-
lisuuden periaatteiden mukaisesti, ja tyontekijoiden on monesti helpompaa keskustella terveys-
ongelmistaan luottamuksellisesti tyoterveyslddkarin kuin oman esimiehensé kanssa. Esimiehet
voivat tarvita tietoa tyontekijoistd tehddkseen johtamispddtoksid ja ymmartddkseen tyonteki-
joidensd tarpeita. Toimintamallien sopiminen on tirkeéd, jotta voidaan turvata yksilon yksityi-
syyttd, ja samalla mahdollistaa tarvittavan tiedon vélittiminen tydpaikan tarpeisiin, kuten esi-

merkiksi varhaisen puuttumisen tai tuen mallit. (Laine 2017, 126—-127.)

Kun henkil6std voi hyvin, se pystyy tydskentelemdin tehokkaasti ja kehittymddn. Tyohyvin-
vointia mééritellddn monella tavalla, mutta esimerkiksi tyontekijan henkinen, fyysinen ja sosi-
aalinen kunto ovat mittareina paljon kdytetty tapa. HenkilostGjohtamisen ennakoiva ja tyGpa-
hoinvointia estdva tapa huomioimalla riskit ajoissa ovat tarked merkitys yrityksen menestymi-
sessd. TyOpahoinvointi voi ndkyid yrityksen toiminnassa sairauslomina ja poissaoloina seka

ndisti tulevien kustannusten kohoamisena. (Viitala 2021, 43—44.)

Esihenkildiden vuorovaikutustaidot ovat keskeisid tyohyvinvoinnin johtamisessa ja organisaa-
tiokulttuurin kehittimisessd. Tdmé korostaa empaattista vuorovaikutusta ja tuen tarvetta esi-
henkil6diden tehtdvissa, esimerkiksi tyonohjauksen avulla. Uusien esihenkildiden rekrytoinnissa

tulisi kiinnittdd huomiota my6s vuorovaikutustaitoihin. (Laine 2017, 129.)

Tyontekijoiden vaihtuvuudesta puhuttaessa tarkoitetaan usein lahtoherkkyyttd. Kyseessd on
kuitenkin laajempi asia. Voidaan sanoa, ettd kidsite psykologinen sopimus kuvaa tilannetta pa-
remmin. Mikili psykologinen tilanne on huono, 1dht6herkkyyttd voi esiintyd enemmaén. Sitou-
tuminen tyOyhteisoon voi olla vilineellistd, jolloin tyontekijdn sitoutuminen on esimerkiksi ra-
han vuoksi olemassa. Toisaalta voi olla tunneperiistd sitoutumista, jolloin tyontekijd kokee
oman osuutensa jotenkin tirkeéksi ja merkitykselliseksi. Sitoutuminen on aina kahdenvilista.
My®és tyonantajan on osoitettava luottamusta tyontekijélle, samoin kuin olisi annettava mah-

dollisuus kehittyd omassa tyossédén. (Viitala 2021, 45.)
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Jos tyopdiva koostuu pelkidstd palaverien katkeamattomasta jonosta seké hurjasta informaatio-
tulvasta eikd omaa ohjautumismahdollisuutta ole, voi tyOstd saatava palkka tuntua kipukor-
vaukselta. Autonomia on keskeinen asia tyohyvinvointia. Tdma kasittdd sen, ettei meitd jatku-
vasti ohjailla ulkopuolelta ja meilld on riittdvisti aikaa toimia ilman hiiriditd, omaa osaamis-
tamme hyddyntden. Kaiken tdmén liséksi ihmiset ympérillimme tdydentdvit hyvén tyOpéivan

kokemusta. (Koskinen 2022, 152.)

Omasta kokemuksesta olen huomannut, etti keskittyminen johonkin tirkedén asiaan ei véltté-
mattd onnistu konserttiviikon aikana, ellen poistu omasta tyohuoneesta. Keskeytyksid tulee
koko ajan, eikd asiat tunnu edistyvin halutulla tavalla. Aikavarkaat voivat pahimmillaan ai-
heuttaa huomattavaa haittaa, jos niihin ei puutu tai tee jérjestelyjd. Jotkut tyGtehtivit vaativat
huomattavaa keskittymisté ja silloin niitd on hyvé tehdd esimerkiksi aikaisin aamulla, kun muita

tyontekijoita ei ole vield paikalla.

Ajanhallinnan kannalta tirkeintd on kyky priorisoida tydtehtivit ja jérjestdd niille riittdvasti
aikaa. Tama ei onnistu vain tyGtahtia kiristimalld. Myoskéan vain tyhy-toimenpiteet eivét pel-
kdstdén paranna tyShyvinvointia. Tyon sisdllon muuttaminen ja turhan karsiminen ovat selkeitd
parannuksia. Monet kiireistd voivat olla itseaiheutettua. On tirkedd tunnistaa aikavarkaat. Kos-
kisen (2022) mukaan seuraavat viisi asiaa voivat vaikuttaa merkittivisti ajan vapautumiseen

tarkeisiin asioihin:

1. Puhelimen ja sdhkdpostin sulkeminen. Vililld on hyvé keskittyd joihinkin asioihin il-
man puhelimen olemista péélla tai jatkuvaa sdhkopostiselailua.

2. Kalenteritapaamisten laittaminen tarkeysjérjestykseen. Onko ldsndolo tarpeellista kai-
kissa.

3. Median seuraamisen lopettaminen. Selkeitd mediataukoja joinakin pdivina olisi hyvé
pitda.

4. Asioiden tekeminen kerralla valmiiksi. Kun alat tehdi jotakin asiaa, tee se kerralla val-
miiksi, keskeytymatta.

5. Hopottavit kollegat voivat olla aikavarkaita. Kohtelias keskeytys monesti mukavillekin
keskusteluhetkille voi auttaa saamaan enemmén aikaa tyStehtéviin.

(Koskinen 2022, 186—-194.)
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3.3 Toimintaympariston muuttuminen

Koronapandemian ja Ukrainan sodan seurauksena myods tyoeldmiidn kohdistuu monenlaisia
paineita. Tyotd voidaan tehdd paikasta riippumatta hyddyntden uutta tieto- ja viestintiteknolo-
giaa. Digitaalisten védlineiden kdyttdiminen on lisdéntynyt huimasti ja etéityon mahdollisuus on
vain vahdittanut titd kehitysti. Fyysisen hyvinvoinnin seuraamisesta on ruvettu siirtymaan hen-
kisen kuormittavuuden asioita. Ennen saatettiin pyytid vapaata vaikkapa hautajaisia varten, ny-
kyisin nuoret saattavat haluta vapaata esimerkiksi festareilla kiymistd varten. (Manka & Manka

2023, 13-14.)

Etdtyon, etdkokousten ja etdoppimisen kiyttoonotto on ollut mahdollista teknisesti jo paljon
ailemmin, mutta vasta koronapandemia sysési valtavan digiloikan eteenpidin. Tydtd on aiemmin
mitattu paikalla olemisen ja tyohon kéytettdvdn ajan perusteella. Nyt on siirrytty arvioimaan
tyon tuloksia. Pandemian aikaan digiloikka tapahtui paitsi nopeasti, myos ilman koulutusta ja

oudoilla vilineilld. (Mdnkkonen & Roos 2023, 73.)

Manka & Manka kuvailevat tyéelamin tulevaisuudennikymia teknologisen muutoksen, ilmas-
tonmuutoksen vaikutusten, talousjdrjestelmén kestdvyyden sekd ajattelu- ja toimintatapojen
muutoksen kautta. Vdesto ikdidntyminen ja monimuotoistuminen nékyy esimerkiksi uuden ki-
sitteen “myohdinen keski-idn” (65—74-vuotiaat) myotd. Se, ettd omaa osaamista kehitetdén ja
elinikdinen oppiminen nidhddin tirkeidnd, on huomioitava kriittisend muutosvoimana. Tyo6hy-
vinvointia kehittdvid asioita on l0ydettidva, jotta tyOeldmaisséd jaksettaisiin entistd kauemmin.

My0s tyontekijdn oma vastuu hyvinvoinnistaan nousee esille. (Manka & Manka 2023, 16-28.)

Tulevaisuuden tirkeiksi osaamisalueiksi tydeldméssd on kuvattu mm.

sosiaalinen dlykkyys

- kansainvilisyys

- johtamistaidot

- eldmaénhallintataidot

- digitaalinen lukutaito

- ihmisen ja koneen vilinen yhteisty0

innovatiivinen yrittdjdhenkinen asenne
Lisédksi uusin tutkimus puoltaa kerrontaa aivojemme elastisuudesta ja joustavuudesta oppimi-

sessa eri ikdisind. (Manka & Manka 2023, 31-32.)
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Suomessa tehtidvé tyé on muuttunut yhteiskunnan muuttumisen mukana agraariyhteiskunnasta
teollisuusyhteiskunnan kautta tietoyhteiskunnaksi. Kun aikaisemmin uuvuttiin fyysisesti, ny-
kyisin uupuminen on psyykkistd. Tyouupumuksesta on tullut merkittiva tekija tydeldamékes-

kusteluissa. (Forma 2023, 23-24.)

Koskisen (2022) mukaan parhaimmat ty6tulokset syntyvit, kun keskitytdén yhteen asiaan ker-
rallaan. Tydeldmé on muuttunut kuluttavammaksi ja tyontekijdt yrittavét tehda litkaa oman kes-
tokykynsé kannalta. Multitaskingista on tullut jo normi monella tyépaikalla, mutta ihmisen ai-
vot eivét tdssd suhteessa toimi prosessorin lailla. Emme valttdmaittd pysty yhtiaikaiseen mo-

niajoon. Taukoja tarvitaan riittdvin usein. (Koskinen 2022, 167.)

Ikddntyminen on merkittdva tekija tyokyvyn kannalta. Jo 45-ikdvuoden jdlkeen tyokyvytto-
myyselidkkeen alkamisen mahdollisuus kasvaa ja 55-59-vuotiailla se on korkeimmillaan. Var-
sinkin tuki- ja liikuntaelinten sairauksissa tyokyvyttomyysriskit kasvavat néissd ikdryhmissa.
Vastaavasti mielenterveyshdiridihin liittyvit tyokyvyttomyyseldkkeet eivét ole sidoksissa van-

hempiin ikdluokkiin. (Forma 2023, 209-210.)

3.4 Stressi, tyouupumus ja niiden vaikutukset Suomessa

Nykyisin keskustellaan paljon tydntekijoiden jaksamisesta ja henkisen hyvinvoinnin tasosta.
Tyotehtdvien muuttuminen ja vaativuustason vaihtelu tuovat omat haasteensa. Enemmén tulisi
kantaa huolta ty0yhteison onnistumisesta kuin yksilon onnistumisesta. Stressin ja uupumuksen
merkeistd tulisi jakaa enemmén tietoa ja helpot kysymykset, kuten kuinka voit tdnddn, voivat
olla térkeitd niin itselle kuin tyokavereillekin. Selkeitd tyduupumuksen merkkejd voivat olla
voimakas yleistynyt visymys, kyynisyys ja alentunut aikaansaamisen tunne. (Joki 2021, 156—

157.)

Stressin syitd voi olla esimerkiksi tyon méaré, hallinnan puute, vidhdinen palkitsevuus, tydyh-
teisOn ristiriidat, epéreiluus tyoméadrdn jakautumisessa, arvoristiriidat omien arvojen kanssa
sekd oman persoonan tuomat osaamiseen tai psykologiseen pddomaan liittyvét asiat. Tyoter-
veyslaitoksella on olemassa ns. tyduupumuksen liikennevalomalli, jolla voi mééritelld omaa
uupumisriskid, jossa kerrotaan neljd oiretta: krooninen vidsymys, kyynistyminen, kognitiivisen
toiminnan héiri6t (esim. muistih&iridt) ja tunteiden hallinnan hairiintyminen. (Manka & Manka

2023, 223-225.)
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Ty6olobarometrin mukaan 12 prosenttia kaikista palkansaajista on kokenut stressid vuonna
2021. Sama lukema ylemmilld toimihenkil6illd oli 22 prosenttia. Pitkdkestoinen stressi voi joh-
taa pahimmillaan tyduupumukseen. Masentuneisuutta ja ahdistusta koki samaisessa kyselyssé
jopa 42 prosenttia suomalaisista, joka oli lukemana EU:n suurin. Stressin syyksi mainitsi 41
prosenttia vastaajista huonon tiedonkulun. Terveysvaikutukset pitkdkestoisesta stressistd voivat
olla mm. kohonnut sydéntaudin riski, mahdollisuus sairastua aikuisién diabetekseen ja kroonis-

ten tulehdusten laukaiseminen. (Manka & Manka 2023, 38-42.)

Tyokykyjohtamisella voidaan suunnitelmallisesti ja johdonmukaisesti ennaltachk&isté ja hallita
tyokykyyn liittyvid ongelmia. Tydkykyjohtamisessa voidaan hyddyntdd tyoterveyshuoltoa ja
eldkevakuutustahoa. Térkeitd asioita tyokykyjohtamisessa on tilannekuvan ymmaértaminen,
prosessien ja toiminnan kehittiminen. Usein yrityksen johto ymmaértdé tyokyvyn tarkeyden ta-
louden ja kustannusten kautta. Tyokykyjohtamisessa on ehdottoman tirkedd huomioida myds

osatyokykyiset. (Forma 2023, 46—47.)

Tydterveyslaitoksen (2024) uusimman seurantatutkimuksen mukaan todennékdinen tyduupu-
mus on lisddntynyt. TyShyvinvointi ei ole ldhtenyt kehittymdin parempaan suuntaan ja joka
kymmenes on todennikoisesti tyduupunut. Vuonna 2019 todenndkoisesti tyduupuneita oli 6 %,
uusimmassa (2024) tutkimuksessa heité oli jo 10 %. Yksindisyyden kokemuksessa on huomattu
olevan kasvua etityon lisddntymisen myotd. Kuormittavana tekijind ndhdddn epadvarmuus

oman tyon tulevaisuudesta. (Tyoterveyslaitos 2024.)

3.5 Tyon imu, merkityksellisyys ja uuden oppiminen

Kaisitteend tyon imu mééritetdén tydssd koetun, pysyvén aktiivisen tunne- ja motivaatiotilan
muotoa, johon liittyy uppoutumisen ja omistautumisen kokemuksia. Tydolobarometrissd innos-
tuneisuutta on kokenut usein 59 % palkansaajista ja tdynnd energiaa olevia oli ilmoittanut ole-
vansa 54 %. Tyon imu muodostuu voimavaroista ja tyon vaatimuksista. Esimerkkind hyvésta

tyon imusta voi olla vaikkapa tyon tulosten ndkeminen. (Manka & Manka 2023, 52-53.)

Tyo6n merkityksellisyys voidaan ymmértdd esimerkiksi niin, ettd kun tehddin hyvai saaden hy-
vén mielen, voidaan sen jdlkeen jaksaa paremmin kohdata vastoinkdymisid. Tydolobaromet-
rissd tyon merkityksellisyyttd kokee 37 % ja melko merkitykselliseksi tyonséd kokee 50%. Eri-
tyisesti vanhemmat ikéryhmét kokevat useimmin tyonsid merkitykselliseksi kuin nuoremmat.

(Manka & Manka 2023, 55.)
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Tydpaikoilla voidaan suhtautua positiivisesti uuden oppimiseen, mutta ajan 16ytdminen sille
voi tuntua vaikealta. Erityisesti ylemmét toimihenkil6t ja kuntasektorilla tydskentelevét koke-
vat ettei heilld ole aikaa uuden oppimiseen. Jopa 84 % palkansaajista on kokenut myonteisend

asiana uuden oppimisen omalla tydpaikallaan. (Manka & Manka 2023, 55.)

Aikapaineella ja kiireelld on huomattu olevan yhteytté siithen, ettd virheitd tehddén operatiivi-
sessa tyOssd. Kiireessd tyontekiji voi ohittaa tiedon hyddyntdmisen, kun hin yrittdd pitda kiinni
aikatauluista. TyoOnjako ja selked tyon organisointi voivat vaikuttaa suoriutumiseen, samoin
kuin ty6tyytyviisyyteen ja motivaatioon. Tyonjaon selkeyttd tulisi tarkastella sdédnnollisesti, ja
toimenkuvia pitdisi pdivittda aika ajoin. Esihenkil6t vastaavat tydnjaosta varmistaen, ettd tyon-

tekijoiden osaamista hyddynnetddn. (Méki & Maki 2024, 137-138.)

Ty0paikoilla tarvitaan opiskeluun ja kouluttautumiseen kannustavaa ilmapiirid. Virheiden
kautta oppiminen ei ole se paras tapa oppia, vaan suositaan ennakoivia tapoja oppia. Koulutusta
suunniteltaessa pitdisi huomioida ty6 ja asiantuntemuksen analyysi. (Méki & Maiki 2024, 157—

158.)

Tyon imulla tarkoitetaan myonteistd motivaatiotilaa ty6td tehdessd. Tahén liittyvid asioita ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon tekemisen ei tarvitse olla pelkéstdan ki-
vaa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan ainakin kaksi kolmesta kokee “tyon imua” vé-
hintddn kerran viikossa. Tyon imua edistdvid asioita on mm. tyon palkitsevuus, kehittdvyys ja
monipuolisuus, omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet, esihenkilon tuki, johtamisen sel-
keys, palaute, arvostus, tyon varmuus ja tyOpaikan ilmapiiri. Tyoterveyslaitoksen tutkimuk-

sessa on listattu kolme tydn voimavaraa tyon imulle:

1. Tyo6n kehittidvyys
2. Viliton palaute
3. Voimaannuttava tiimissd tyoskentely

Tyon omatoimisella muokkaamisella voidaan parantaa tyon imua. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Hakanen toteaa kirjassaan (2011) tydn imun olevan parasta tyohyvinvointia. Kun tyontekijé
kokee tyonsd merkitykselliseksi, on hdn valmis antamaan kaikkensa tyon tavoitteiden hyviksi.
Suomessa idkkddmmat tyontekijit kokevat tyon imua nuoria useammin ja midrdaikaiset tyon-
tekijét kokevat sitd vakinaisia useammin. Tydn imun hyvit puolet eivit rajoitu pelkédstién tyon-
tekijdén itseensd, vaan siitd voivat hyotyd my0s tyontekijdn perhe, organisaatio ja koko tyonte-

kijén eldma. (Hakanen 2011, 38—40.)
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4 KEHITTAMISTYON LAHESTYSMISTAPA JA TIEDON-
HANKINNAN MENETELMAT

4.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Kun ammattikorkeakoulujérjestelma luotiin 1990-luvulla, ajatuksena oli tehdd ammatillisesti
painottuneita korkeakoulututkintoja, jossa keskityttdisiin tyoeldméén ja sen kehittdmiseen.
Tydoeldmaén tutkimisessa on tarkoitus yhdistdd ajankohtaisuus ja kidytdnnonldheisyys. Tdma tar-

koittaa teorian, kokemuksen ja ammattikdytintdjen yhdistelmaa. (Vilkka 2015, 16-22.)

Kehittdmistoiminnassa ollaan usein sellaisten perusasioiden ddrelld, jossa kysymys kuuluu:
kuka, mitd, miten ja miksi. Kehittdminen on toimintaa, jossa pyritddn hyvin selkedsti tavoitteen
saavuttamiseen. Toimintatavan ja toimintarakenteen kehittdmisessd on erona yksilon toiminnan
kehittdimisen ja koko organisaation toiminnan selkiyttimisen kokoero. Voidaan siis kehittdd
tyontekijdn toimintaa tai koko organisaation toimintaa. Kehittdmistoiminnalla tavoitellaan

muutosta parempaan tai tehokkaampaan toimintaan. (Toikko & Rantanen 2009, 13-16.)

Olen suunnitellut kdyttavaini monimetodista 1dhestymistapaa, jossa yhdistdn laadullisen ja maa-
rallisen tutkimusmenetelmén (metoditriangulaatio). Vilkan mukaan monimetodisessa ldhesty-
mistavassa on mahdollista lisdtd tutkimuksen kattavuutta ja pienentdd luotettavuusvirheiden

mairad tutkimuksessa. (Vilkka 2015, 70.)

Viime aikoina on yhd enemmén ymmérretty, ettd kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta on
mahdollista yhdistdd. Esimerkiksi tutkitaan ensin kvantitatiivisesti jotain asiaa ja sen jélkeen
jatketaan kvalitatiivisesti. Talloin tutkimusmenetelmait voivat tiydentdd toisiaan. Monistrategi-
sessa tutkimuksessa voi olla myds ongelmia, Hirsjarven & Hurmeen mukaan esimerkiksi aikaa
kuluu enemmén, kuin yhden strategian tutkimukseen ja tutkija voi paremmin hallita yhden stra-

tegian tutkimusta. (Hirsjérvi & Hurme 2022.)

Toikko & Rantanen (2009) ovat kisitelleet tutkimuksellisuutta kehittdmistoiminnassa ja jaka-
neet tiedontuotannon tasot kolmeen osaan. Tiedontuotanto voi perustua rahoittajan tai organi-
saation johdon vaatimuksiin, jolloin pyritdén osoittamaan toiminnan olevan suunnitelman mu-

kaista. Toisena osana voi olla, ettd tiedontuotannolla pyritddn toimijoiden omaan oppimiseen
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ja toiminnan kehittdmiseen. Kolmantena tiedontuotannon tasona mainitaan merkitys itse kehit-
tdmishankkeelle, jolloin esimerkiksi arviointitiedolla pyritdén toiminnan uudelleen suuntaami-

seen. (Toikko & Rantanen 2009, 113-114.)

Kehittdmistyon 1dhestymistavaksi voi soveltua hyvin tapaustutkimus, jossa tutkimuksen kohde
on yritys tai sen osa, tuote, palvelu, toiminta tai prosessi. Kun halutaan saada aikaan uusia ke-
hittdmisehdotuksia ja ymmartda syvéllisesti kehittdmiskohdetta, tapaustutkimus on tdhdn oikea

lahestymistapa. Tapaustutkimuksen vaiheet voivat olla esimerkiksi seuraavat:

1. Alustava kehittdmistehtéva tai -ongelma

2. Perehtyminen ilmidon ja tehtdvén tdsmennys

3. Aineiston keruu ja analysointi (esim. kyselyt, haastattelut ja havainnoinnit)

4. Kehittdmisehdotukset
Tapaustutkimuksessa on mahdollista yhdistelld sekd médrillistd ettd laadullista menetelmad
esimerkiksi ensin kyselyn muodossa ja sitten haastatteluilla. Néistd saatuja tuloksia voi vield
tdydentdd asiantuntijana esimerkiksi havainnoimalla ja analysoimalla. (Ojasalo, Moilanen &

Ritalahti 2014, 52-55.)

4.2 Havaintojen teko, kysely ja teemahaastattelut

Havainnointia on yhdistelty usein kyselyjen ja haastattelujen kanssa ja ndin on saatu hyvéa ja
tdydentdvaa aineistoa tutkimukseen. Havainnointi soveltuu hyvin luonnollisissa ymparistoissa
tapahtuviin toimintoihin, joissa kohteena on yksilon toiminta ja vuorovaikutus toisten kanssa.

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 114.)

Omalla tydpaikallani pystyn tekeméddn havaintoja opinndytety6tdni varten pdivittdin. Olen
myds yhteydessé kollegoihin ympéri maata ja esimerkiksi Suomen sinfoniaorkesterit ry:n ko-
kouksissa toisten orkestereiden henkilokunnan tapaamisissa tulee paljon esille tdmén opinnéy-
tetyOn aiheisiin liittyvid asioita. Koska orkesterikenttd on maassamme pieni, on helppo tehda
havaintoja pitkin konserttikautta tapahtuvia toimintoja ja muutoksia eri orkestereissa. Vaikka
kyseessé ei ole varsinainen havainnointi, on mielesténi tdrkedd huomioida pitkin opinndytetyon

prosessia ilmenneiti tarkeitd havaintoja, jotka voivat selventdd monien asioiden alkuperia tai

syyta.

Kyselytutkimuksen etuna on mahdollisuus saada laaja tutkimusaineisto nopeasti ja tehokkaasti.

Vaarana on, ettd tutkimustieto voi jadda pinnalliseksi. Tyypillisid tiedonkeruumenetelmié ovat
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postitse tehtdvit kyselyt sekd netissd tdytettavit kyselyt, joissa vastaaja tdyttdd itse vastauk-

sensa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 121.)

Hirsjarven ym. mukaan kyselytutkimuksen etuna on saada laaja tutkimusaineisto ja sddstda tut-
kijan aikaa ja vaivanndkoa varsinkin, jos itse kyselylomake on suunniteltu huolellisesti. Tdhdn
aineiston kerddmismuotoon on olemassa jo valmiita analyysitapoja sekéd raportointimuotoja,
jolloin niitd ei tarvitse itse kehittdd. Kyselytutkimuksen aineistoa voidaan pitdd pinnallisena ja
teoreettisesti varsin vaatimattomina. Kyselyn haittana ndhdédén esimerkiksi vastaajien rehelli-
syys ja huolellisuus, vadrinymmarrykset seké vastaajien perehtyneisyys asiaan. (Hirsjarvi, Re-

mes & Sajavaara 2018, 195.)

Valitsin Webropol-kyselytutkimuksen kehittimistyoni pohjaksi, koska koin, etta siitd olisi hyva
lahted jatkamaan tdmén opinndytetyon tekemistd. Aihe oli mielestdni hyvin kiinnostava ja kes-
kusteluissa muiden orkestereiden kollegoiden kanssa selvisi, ettd tillaiselle tutkimukselle olisi
tarvetta ja innostus vastaamiseen oli havaittavissa. Liséksi kvantitatiivisen tutkimuksen yhdis-
tdminen kvalitatiiviseen tutkimukseen osoittautui tdssd yhteydesséd jarkeviksi vaihtoehdoksi.
Hirsjarven (2018) ym. huoli tutkimuksen pinnallisuudesta ei tissd tapauksessa vaikuta relevan-
tilta, koska vastaajat ovat hyvin perehtyneité aiheeseen ja yhteydenotot aiheeseen liittyen ilmai-
sivat suurta kiinnostusta. Tdémén lisédksi nykyinen Webropol-versio antaa loistavan mahdolli-
suuden ristiintaulukointiin varsin vaivattomasti, jolloin on mahdollista tarkastella hyvinkin spe-

sifisti tiettyjd aihekokonaisuuksia.

Haastattelun vuorovaikutuksellisuus vaatii haastateltavan ja haastattelijan vilisti luottamusta.
Haastattelija ohjaa keskustelua ja ndin tilanne eroaa tavallisesta keskustelusta. Haastattelijan on
huomioitava haastateltavan kulttuuri- ja koulutustausta sekd paikan vaikutus tilanteeseen. Ky-
symykset laaditaan ennakkoon puolistrukturoidussa haastattelussa, mutta niiden jarjestysta voi-

daan vaihdella. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 108.)

Hirsjarven (2018) ym. mukaan haastattelun etuja ovat mm. haastateltavien my®otdily tilanteen
mukaan, aiheiden jérjestystd voidaan vaihtaa ja se, ettd vastauksia voidaan tulkita paremmin.
Haastattelun haittoina voi puolestaan olla se , ettd haastateltava antaa sosiaalisesti sopivia vas-
tauksia esimerkiksi ottaen roolin "hyvéni kansalaisena” tai vaikkapa paljon tietdvana kulttuu-
ripersoonana”. Taman takia vastaukset voivat vérittyd johonkin suuntaan. (Hirsjdrvi, Remes &

Sajavaara 2018, 205-207.)
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Haastattelujen kysymykset johdan kyselytutkimuksen tuloksista. Ndin pystyn tarkentamaan ja
nostamaan esille mahdollisia kyselysti nousseita asioita. Haastateltavat valitsin niin, ettd voisin
selvittdd mahdollisimman laaja-alaisesti kyselystd esiin nousevia asioita monipuolisesti koko

Suomen orkesterikenttdd ajatellen.

4.3 Tutkimuksen toteutus ja aikataulu
Vilkka (2015, 79.) jakaa tutkimuksen toteuttamisen neljdan padkohtaan:

1) tutkimusaineiston hankinta
2) tutkimusaineiston luokittelu ja ryhmittely
3) tutkimusaineiston analyysi

4) tutkimustulosten, johtopéétdsten ja kehittimisehdotusten esittdminen

On huomattava, ettd teoria voi tarjota oikotien kommunikoinnille, jarjestdd uusia ideoita ja pal-
jastaa oletuksia. Teoria voi myds luoda selityksid ja ennusteita sekd voi osoittaa erillisten on-

gelmien yhteenkuuluvuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018, 142.)

My®os kirjoittaminen on tutkimista, ei siis erillinen osa. Koko tutkimusprosessi etenee ideoin-
nista tiedottamiseen, jossa erilaisten tyOpaperien kdyttiminen on suotavaa. Kirjoitusprosessiin
kuuluu ldheisesti myds lukeminen, ajattelu ja keskustelu, kirjoittamisen ohella. (Vilkka 2015,

79-80.)

Olen koko tutkimusprosessin aikana lukenut aihetta tukevaa materiaalia niin kirjastosta lainat-
tuna kuin verkkoaineistona. Ajattelu ja keskustelu ovat tirked osa tutkimusta, niinpé titd on
ollut helppo tehdd omassa tydyhteisdssid, josta olen saanut paljon hyodyllisid vinkkejé tutki-

muksen toteuttamiseen ja aineiston kdsittelemiseen.

Tutkimustyon aluksi kéytin useita kuukausia tyoni ohella aiheeseen liittyvén materiaaliin pe-
rehtymiseen. Tdmén vaiheen aikana luonnostelin typaperiin mahdollisia tutkimukseen tulevia
kysymyksid. Samalla tein pienid kyselyjd omalla tyOpaikallani, jossa selvittelin mitka asiat oli-
sivat meille tarkeitd ilmaisemaan eri toimenkuvien mahdollisia haasteita. Valmista kysymyslo-
maketta ndytin henkil6lle, joka oli toiminut pitkdidn tydvoimahallinnossa ja ndin sain hyvid

vinkkeji asioiden kysymiseen juuri oikeista asioita juuri oikealla tavalla.
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4.4 Kyselyyn osallistuvien ja haastateltavien valinta

Usein tutkimusta tehdessd mietitdén, kuinka monta henkildd pitéisi haastatella tai kenelle ky-
sely pitédisi ldhettdd. Hirsjarvi ja Hurme ilmaisevat asian selkeésti: tulee haastatella niin monta,

ettd saa tarvitseman tiedon tutkimusta varten. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 58.)

Koska jo alusta alkaen oli selvéd, ettd yhdistéisin laajalle joukolle tehtdvan kyselyn ja pienem-
maélle joukolle tehtdvin haastattelun, pdddyin valitsemaan kyselyn osallistujiksi kaikki Suomen
sinfoniaorkesterit ry:n jisenorkestereiden hallinnolliset henkilokunnat, koska se kattaa kaikki
ammattilais- ja puoliammattilaisorkesterit Suomessa. Liséksi ndiden kaikki yhteystiedot 16yty-
vit Suomen sinfoniaorkesterit ry:n nettisivuilta, eli ovat julkista tietoa. Tutkimukseen ei otettu

mukaan muusikoita, elleivit he toimi osana hallinnollista henkilokuntaa.

Tarkentavaan haastatteluun valitsin kyselytutkimuksen perusteella henkil6itd kahdesta eriko-
koisesta orkesterista tirkeimpien toimenkuvanimikkeiden perusteella: intendentti (apulaisin-
tendentti, johtaja tai toimitusjohtaja), tuottaja, markkinoija, orkesterijarjestéjd, nuotistonhoitaja,

toimistosihteeri tai ndiden yhdistelmévirassa toimivia.

4.5 Menetelmien arviointi ja luotettavuus

Kun tehddin tutkimusta, on tarkedd pyrkid vilttdméaan virheiden syntymista. Siksi saatujen tu-
losten pitevyyttd ja luotettavuutta on hyvé tarkastella. Mittaustulosten toistettavuudessa huo-
mioidaan, kuinka paljon saadaan ei-sattumanvaraisia tuloksia (reliaabelius). Tutkimuksen pé-
tevyyttd (validiutta) késitteend tarkasteltaessa mietitddn kuinka hyvin tutkimusmenetelma mit-
taa juuri sitd, mitd parhaillaan tutkitaan. Esimerkkina tistd voisi olla, ettd kyselyissd vastaajat
ovat voineet kadsittdd kysymyksen eri tavalla kuin mité tutkija on tarkoittanut. Validiutta voi-
daan parantaa seki laadullisessa ettd maaréllisessa tutkimuksessa niin, ettd kdytetdédn useita tut-

kimusmenetelmii (triangulaatio). (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018, 231-233.)

Jo kysymyslomaketta tehdesséni pyrin huomioimaan kysymystenasettelussa, ettd toistoa olisi
jonkin verran. Néin voisi tarkistaa, ettd vastaajan ilmaisema asia on varmasti ymmarretty oi-
kein. Yhdistin tutkimuksessani sekd Webropol-kyselyé ettd sen jélkeen tehtidvad haastattelua.
Télld toimenpiteelld oli tarkoitus sekd parantaa tutkimuksen validiutta ettd selventdd Webropol-

kyselyssid ilmenneité asioita.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tamain opinndytetyon kyselytutkimuksen tekeminen ajoittui toukokuuhun 2024. Kun olin saa-
nut alkukevédstd 2024 valmiiksi opinndytetyon teoriaosuuden, aloin valmistella kysymyslistaa
Webropoliin. Lopullisten kysymysten muodon ja jérjestyksen varmistin vield pitkddn tyolli-
syyspalveluissa tyoskennelleeltd henkil6ltd, jolta sain hyvid vinkkejd esimerkiksi sanallisten
vastausmahdollisuuksien lisddmisestd tiettyihin kysymyksiin. Sanallisten kysymysten maara

oli hyvi rajoittaa muutamaan, jotta opinndytetyon rajaus pysyisi jarkevina.

5.1 Kehittamistyon lahtotilanne

Webropol-kyselyn linkki oheiskirjeineen ldhetettiin sahkopostitse kaikille Suomen sinfoniaor-
kesterit jdsenorkestereiden hallinnon tyotekijoille niiden yhteistietojen perusteella, jotka 16y-
tyiviat Suomen sinfoniaorkesterit ry:n nettisivuilta tai orkestereiden omilta nettisivuilta. Joitakin
osoitteita joutui tarkistamaan, koska ne palautuivat takaisin, tai vastauksena oli, ettd kyseinen
tyontekija oli lopettanut kyseisessd tydpaikassa. Lopullinen midérd, kenelle kysely ldhetettiin,

oli 171 henkiloa.

Kyselyyn vastasi 93 henkil6d. Niin vastausprosentiksi saadaan melko korkea 54 %. Erdésta
orkesterista otettiin jopa yhteyttd ja haluttiin kertoa syy, miksi jétettiin vastaamatta. Kun kyse-
lyn vastausaika oli loppunut, jaoin vastaukset eri teemojen (2—4 kpl) mukaan tekemaélla tulos-
teelle merkinndt eri varikoodeja kiyttamall4. Kun otin suoria lainauksia tdhén opinndytetyohon,

valitsin ne niin, ettd yksityisyyden suoja sdilyi.

5.2 Yleista kyselytutkimuksen tuloksista

Kyselyn aluksi oli tarkoitus kartoittaa vastaajien ikd, sukupuoli, koulutus ja myds vastaajien
koulutusala. Tamén lisdksi perustietoihin vastaajista kuului asema hallinnossa, ja kuinka pit-
kddn kukin oli toiminut nykyisesséd tehtdvissddn. Ikdjakauma sijoittui selkeésti kahteen ryh-
maén: suurimpana ryhmaind, 49 % vastaajista, oli 30—49-vuotiaat. Toinen suurempi ryhmaé oli
50-60-vuotiaat 36 %:n osuudella. Virallisesti nuoria tydtekijoitd (alle 29-vuotta) on orkeste-

reissa vain 3 %. Vastaavasti eldkeikad lahestyvia (yli 60-vuotiaita) oli vain 12 %.
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Tilastokeskuksen (2023) mukaan koko videstdon ikdjakauma vastaavilla ikdryhmilld on seu-

raava:
Vdeston ikajakauma Orkesterin hallinto
20-29 vuotiaat 9,70 % 3,20 %
30-49 vuotiaat 22,60 % 49,50 %
50-60 vuotiaat 12,40 % 35,50 %
60-64 vuotiaat 6,60 % 11,80 %

Kuvio 1. Véeston ikdjakauma ja vastaajien ikdjakauma.

Ikdryhméssd 30—49-vuotiaat ja 50—60-vuotiaat ovat orkesterin hallinnossa tuplasti enemmaén
ihmisid kuin vieston rakenteessa Suomessa yleensd. Vastaavasti nuoria, alle 29-vuotiaita toimii
hallinnossa selkedsti vihemmaén kuin vdestonrakenne kokonaisuudessaan antaa ymmartaa. (Ti-

lastokeskus 2023.)

Sukupuolijakauma vastaajien kesken oli varsin selked: 60 % vastaajista oli naisia ja 40 % mie-
hid. Kaksi vastaaja ei vastannut tdhdn kysymykseen. Toimenkuvien tarkastelussa sukupuolet
jakaantuivat seuraavasti: intendenteistd 61 % oli naisia, orkesterijarjestdjistd 91 % miehid. Nuo-
tistonhoitajat ovat 50/50 % miehid ja naisia. Toimistosihteerit ovat kyselyn perusteella 100-

prosenttisesti naisia. Markkinoijista vastaavasti vain 25 % on miehia.

Sukupuoli

Nainen

Mies

Muu

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

Kuvio 2. Sukupuolijakauma orkestereissa 2024.
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Yli puolet (50,5 %) orkestereissa tydskentelevistd on suorittanut ylemmaén korkeakoulututkin-
non. Néistd ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittaneista naisia oli 61,8 %. Alemman korkea-
koulututkinnon oli vastaajista suorittanut 19,4 %. Ammattiopistotutkinnon tai ylioppilastutkin-
non suorittaneita oli vastaajista yhteensé n. 25 % (11,8 % ammattiopisto ja 12,9 % ylioppilas-
tutkinto). Tohtorin tutkintoa ei ollut kenelldkdin vastaajista ja vain yksi vastaajista oli suoritta-
nut vain peruskoulun. Vastauskohtaan jokin muu, mika? oli vastattu erilaisia ammattitutkintoja

ja erikoisammattitutkintoja (4,3 % vastaajista).

Koulutustaso
Koulutus n Prosentti
Peruskoulu 1 1,1%
Ammattiopisto 11 11,8%
Ylioppilas 12 12,9%
Alempi korkeakoulututkinto 18 19,4%
Ylempi korkeakoulututkinto 47 50,5%
Tohtoritutkinto 0 0,0%
Joku muu, mika? 4 4.3%

Kuvio 3. Koulutustaso orkesterin hallinnossa tydskentelevilla.

Mielenkiintoinen, joskaan ei ylldttidva tulos kyselyssi oli, ettd 46 % vastaajista on saanut kou-
lutuksensa musiikin alalta. Toiseksi suurin koulutusalan ryhma on kaupan ja talouden ala, jonka
prosenttiosuus on 24 %. Kolmanneksi suurin ryhma kyselyssé oli ryhmé “muut” 21 %:1la sisél-
tden esimerkiksi matkailualan, humanistisen alan, hotelli- ja ravintola-alan, viestintialan, kie-
litieteen, yhteiskuntatieteen ja toimittajakoulutuksen. Vasta neljdnneksi suurin ryhma oli kult-

tuurialan koulutus 18 %:n osuudella.
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Koulutusala
Musiikin ala : {46% : [[ |
Kaupan ja talouden ala : 2:4% : |
Joku muu, mika? 21% :I
Kulttuuriala a 18‘:’/0 |

Media-ala 50N
Muu taiteenala, mika? 48,

Tekniikan ala 2%

Sosiaali- ja terveysala

0% 10% 20% 30% 40%  50%

Kuvio 4. Koulutusalat orkesterin hallinnossa tyoskentelevilla.

Musiikkialan koulutuksella olevista vastaajista suurin ryhma oli intendentit, joista ldhes 80 %
on tehnyt musiikkialan tutkinnon. Téméan tutkimuksen mukaan tyypillinen musiikkialan kor-
keakoulutuksen saanut henkil6 on naispuolinen intendentti, joka on ollut 1-5 vuotta nykyisessa
tyOssddn ja vithtyy ty0ssédén, pitden palkkaa hyvénd, voiden vaikuttaa tyohonsé ja on ylped or-
kesterin onnistumisesta. Liséksi timén tutkimuksen mukaan ndiden vastaajien mukaan yhteis-
ty0 muun toimiston ja muusikoiden kanssa toimii hyvin ja tydeldmé on tasapainossa muun elé-

man kanssa.

Kyselyn seuraavassa osiossa paneuduttiin vastaajien nykyiseen asemaan orkesterin hallinnossa.
Neljdsosa vastaajista sijoitti itsensd positioon esihenkild (intendentti, apulaisintendentti, toimi-
tusjohtaja, johtaja). Asiantuntijaksi itsensd méadrittelivit 27 % vastaajista, 30 % toimistotyOnte-
kijoiksi ja 14 % suorittavaksi tyontekijaksi. Joku muu, miké-osioon oli vastannut 4 % vastaa-
jista. Naitd muita tyontekijoitd olivat esimerkiksi muusikkoyleisotyomies. Tdssd kysymyksessa
vastaajan kidsitys omasta positiosta madrittdd vastausta. Esimerkiksi tuottaja-nuotistonhoitaja

voi ajatella olevansa seké asiantuntija ettd toimistotyontekija.
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Orkesterin hallinnossa on kyselyn mukaan tydskennelty eniten 1-5 vuotta (32 %). Suurimmat
ryhmdt, jotka olivat toimineet vasta 1-5 vuotta orkesterin hallinnossa olivat yhdistelmaviroissa

toimivat seki tuottajat ja nuotistonhoitajat.

Toiseksi eniten vastaajista on ollut orkesterin hallinnossa 10—-15 vuotta (21 %). Téssd ryhmassi

erottuvat erityisesti intendentit.

Myos pitkdaikaisia tyontekijoitd, yli 20 vuotta orkesterin hallinnossa tyoskennelleitd oli jopa

18 %. Toimistosihteereistd jopa 62 % on tydskennellyt orkesterin hallinnossa yli 20 vuotta.
Pitk&aikaisia tyontekijoitd, jotka ovat tydskennelleet orkesterin hallinnossa 15-20 vuotta oli
vastaajista 14 %. Tdssd ryhmaéssé tuottajat ovat edustettuna 23 %:n osuudellaan.

5.3 Toimenkuvat orkestereissa

Suomen Sinfoniaorkesterit ry:n sivustolta tarkasteltuna orkesterin toimenkuvat voidaan jakaa

karkeasti kuuteen ryhméén:

1. Intendentit, toimitusjohtajat, apulaisintendentit, johtajat

2. Tuottajat

3. Markkinoijat ja viestijét
4. Nuotistonhoitajat

5. Orkesterijdrjestdjat

6.

Toimisto- ja hallintosihteerit

Tédmin jaon lisdksi on useita yhdistelmétoimenkuvia, joista ovat esimerkiksi tuottaja-nuotiston-
hoitaja, toimistosihteeri-palkanlaskija, tuottajamarkkinoija, viestintd- ja hallintopaillikko, ta-
lous- ja henkildstosuunnittelija, tuottaja-tiedottaja, markkinointi- ja viestintdpaillikko, henki-
16st6- ja taloussihteeri, myynti- ja yleisotyovastaava sekd markkinointi- ja tuotantokoordinaat-

tori. (Suomen sinfoniaorkesterit ry 2024.)

Tassd opinndytetydssad tarkastelen usein asioita tiettyjen toimenkuvanimikkeiden avulla esimer-
kiksi ryhmad intendentit sisdltiavit kaikki intendentit, apulaisintendentit, johtajat ja toimitusjoh-
tajat. Vastaavasti orkesterijdrjestéjind kasitellddn sellaisia henkilditd, jotka tekevdat mm. orkes-
terin kattauksia, kuljetuksia yms. Markkinointia ja viestintda késitellddn my06s yhtend ryhména,
samoin kuin toimistotditd tekevid nimikkeelld toimistosihteerit. Eniten kuitenkin vastaajista on

ns. yhdistelméviroissa, mm nuotistonhoitajien tyohon on usein yhdistelty my6s muita tehtévia.
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Toimenkuvanimike

Yhdistelma-toimenkuva, mika?
Intendentti, toimitusjohtaja, ..
Tuottaja

Orkesterijarjestaja
Nuotistonhoitaja
Toimistosihteeri

Markkinoija

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 5. Toimenkuvanimike orkesterin hallinnossa tyoskentelevilla.

Tamain tutkimuksen vastauksista ilmenee, ettd ns. yhdistelmavirkoja on nykyisin orkestereiden
hallinnollisessa henkilokunnassa eniten. Yli 32 % vastaajista tyoskentelee yhdistelmétoimen-
kuvalla. N4itd toimenkuvanimikkeitd ovat mm. nuotistonhoitaja-tuottaja, nuotistonhoitaja-jér-
jestdjd, viestijd-markkinoija, toimistosihteeri-palkanlaskija, markkinointi- ja tuotantokoordi-
naattori, tuotantojérjestdjd, tapahtumapéaéllikko, orkesterikoordinaattori, ohjelmakoordinaattori
sekd viestintd- ja hallintopddllikko. Yhdistelméviroissa toimivien henkildiden tyostd 43,3 %
liittyy orkesterijérjestdjdn, tuottajan ja nuotistonhoitajan tyhon, 16 % viestinté- ja markkinoin-

tityohon sekd 23,3, % muihin téihin.
Tyypillisin yhdistelmétoimenkuvalla (32 %) tydskenteleva henkil6 on

- 50-60-vuotias (53 %)

- 30-49-vuotias (40 %)

- nainen (60 %)

- korkeasti koulutettu: ylempi tai alempi korkeakoulututkinto
- musiikin alan tai kaupan & talouden alan koulutus

- on tyoskennellyt 1-5-vuotta orkesterin hallinnossa

- on tyytyvidinen toimenkuvaan

- eiole tyytyvédinen palkkaan
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Toiseksi eniten vastaajista (19 %) toimii nimikkeelld intendentti, toimitusjohtaja, apulaisinten-
dentti ja johtaja. Markkinoijan, orkesterijirjestdjén, nuotistonhoitajan ja toimistosihteerin toi-

menkuvilla toimitaan 10-14 %:n osuuksilla.
Tyypillinen intendentti (19 %) on

- 30-49-vuotias

- nainen (61 %)

- ylempi korkeakoulututkinto

- musiikin alan koulutus

- viihtyy tydssédédn (66,7 %)

- 55 % tyytyviinen toimenkuvaan

- 56 % on tyytyviinen palkkaan

Tyypillinen tuottaja (14 %) on

- 30-49-vuotias

- nainen (83 %)

- ylempi korkeakoulututkinto

- kulttuurialan koulutus

- toiminut nykyisessé tehtdvissididn 1-5 vuotta
- el ole tyytyvdinen toimenkuvaansa

- viihtyy tyossddn

- el ole tyytyviinen palkkaan

Tyypillinen orkesterijérjestdja (12 %) on

- 30-60-vuotias

- mies (90 %)

- koulutukseltaan ylioppilas tai ammattiopisto
- media-alan koulutus

- yli 20-vuotta toiminut orkesterissa

- on tyytyvdinen toimenkuvaan

- viihtyy tydssédén (73 %)

- el ole tyytyviinen palkkaan
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5.4 Tyotehtavat, joita orkestereissa tehdaan

Tydtehtdvien laajuus paljastuu sanallisessa kysymyksessd, jossa tiedustellaan niitd tehtdvia,

joita vastaajat todellisuudessa tekevét arjessa. Seuraavassa esimerkkivastauksia eri toimenku-

vista, josta ilmenee, mitd kukakin tekee.

Intendentti:

Henkilostoasiat, tydsopimukset, palkanlaskenta, ostoreskontra, matkalaskut, lip-
puasiat, ryhmivaraukset, laskutukset, kausikorttivaraukset, erilliskorvaukset, li-
punmyynti, kiteiskassan hoito, pankkikorttimuistiot, muut muistiotositteet, mak-
sumairdykset, koululaiskonserttijirjestelyt ja ilmoittautumisten vastaanotto ja
paikkajarjestelyt, ulkomaalaisten tyontekijoidenlomakkeet/TE-keskuksen lomak-
keet heidén opastaminen verokorttiasioissa ja oleskelulupa-asioissa, tydtodistus-
ten laatiminen, talousseuranta, kirjanpitoraportit, Teosto-ilmoitukset, kuulijatilas-
ton péivittdminen, valtionosuuslaskelmanteko ja Suosion taloustilaston tekemi-
nen, ilmoitusten myynti, matkajirjestelyt, hotellivaraukset, toimistotarviketilauk-
set, soitin-ja pukukorvausten laskeminen ja syottdminen, henkilokunnan juhlati-
laisuuksien jdrjestdminen, merkkipdivimuistamiset, tydpaikkakokousmuistiot,
tydurien tallentaminen, tyollistettdvien ym. harjoittelijoiden paivittdinen tydnoh-
jaus, lippu ym. muiden tuotteiden sydttdminen verkkokauppaan, tyontekijoiden
tunnusten/puhelimien tilaukset, asiakaspalvelu, arkistointi.

Tuotannon esihenkilo:

Tuotantojen suunnittelu ja toteutus - konsertit, kiertueet, tilaus- ja yhteistuotannot
- aikataulutus - salivaraukset - sopimukset - vierailevien artistien logistiikkajér-
jestelyt ja heistd huolehtiminen produktion aikana - teknisen tuotannon valvonta
- kdytdnnonjérjestelyt ja asiakaspalvelu konserttitilanteessa - asiakastiedustelui-
hin vastaaminen - kansainvilisen sdvellyskilpailun jérjestelyt joka toinen vuosi.
Henkildstohallinnon tehtdvét - orkesterin tyovuorolistat - orkesterikalenterin yl-
lapito - sisdinen tiedotus - freelancer-kiinnitysten koordinointi - orkesteri- ja &a-
nenjohtajakokoukset (sihteeri) - tyohyvinvointi ja tydterveyspalvelut yhdessa esi-
henkilon kanssa — koesoittojérjestelyt. Palkkahallinnon tehtivét - palkkailmoituk-
set - palkka-aineistojen koonti ja toimitus palkanlaskentaan - henkildtietojen
syottd HR-jérjestelmidn - palkkojen hyviksyntd - ulkomaisten artistien palk-
kiojérjestelyt. Taloushallinnon tehtévét - ostoreskontra ja kirjanpito - kiteiskassan
ylldpito - myyntitilitykset — laskutus. Tilastointi - toiminnan tilastointi Suomen
Sinfoniaorkestereille ja kuntarahoittajalle.

Markkinoinnin ja viestinnin tyontekija:

Kisiohjelmien toimitus, kéviji- ja seuraajatilastot, digitaalisten medioiden tilas-
tot, mediaseuranta, Suosion kalenterin ja tilastojen paivitykset, sosiaalisen me-
dian sisdltokuvat ja -videot, tuotannoissa avustaminen, festivaalien oheistapahtu-
mien suunnittelu ja tuotanto, konserttimatkojen jarjestelyt ja matkanjohtajana toi-
miminen, yhteydet yhteisty0 produktioissa, sisdltdyhteisty0 toisten orkestereiden
kanssa, omien tilaisuuksien jérjestelyt, asiakaspalvelu.
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Nuotistonhoitaja:

Kaikki nuotistoon liittyvét tehtévit: - oikeiden editioiden tarkistaminen - partituu-
rien toimittaminen kapuille - saapuvat ja ldhtevit nuottildhetykset - kopiointi, skan-
naus - uuden materiaalin valmistus PDF:sté - harjoitusvihot, jousitusten tarkistus -
ostonuottien hankinta - vuokranuottien tilaaminen - tarpeiston tilaaminen - nuotti-
kirjaston hoitaminen - stemmojen vilittdiminen keikkalaisille - striimien partituurit
OPAS-ohjelman padkayttdja: - teoksien tietojen sydttdminen / tarkistaminen - mui-
den opastaminen OPAS-ohjelman kéytdssé - tietokannan siivoaminen - kehittdmi-
nen ja muutostdiden pyyntd Saksaan - kdyttdjatunnuksien hallinta Videokirjasto -
mainosklippien leikkaus markkinointia varten - striimauksien lupa-asiat - videokir-
jaston siivous Maksuliikenne - Puiteostojen luonti - Nuotistoon liittyvien laskujen
hyvéksyminen - Kirjanpito-ohjelma kéytto.

Toimistosihteeri:

Lipunmyyntijarjestelman padkayttdja, puhelimeen ja sdhkdposteihin vastaaminen
(lippuvaraukset ja muut lipunmyyntiin liittyvét kyselyt), kausikorttilaisten ja ryh-
miamyyjien yhteyshenkilo, kassatilitykset, vierailukonserttien lipunmyynnin tilityk-
set, yhteydenpito lipunmyyjiin, tarjoukset, kampanjat, jotain markkinointitehtdvia,
jotain yleisotyon tehtévid, oopperatekstityksid, vélilld jotain ihan muita tehtdvia
(partituurinluku striimauksissa, ndyttelykuratointi, yleisdluento, konsertttitalokier-
ros).

Orkesterijarjestiji:

Orkesterin tuotannon kdytdnnon jarjestelyt, sekd tuotannon suunnittelutyoté (Esi-
tuotantoa ja toteutusta) Hallinnollisia tehtdvid kuten esim. kalustoon liittyvét asiat,
tilavaraukset, tyolistan ylldpito tietyiltd osin (OPAS), olosuhteiden ja tyojarjestyk-
sen valvonta. Yhteyshenkilona tiettyihin yhteisty6tahoihin kuten tilat, kuljetukset,
tekniikka, avaimet ja monta muuta. Liséksi tietyt audiotekniikan tyot kuten pienem-
mét ddnentoistot ja konserttien dénitys ja dédnitysten jédlkituotanto. Konserttien strii-
maustuotannot yhteisty0ssd muun striimityéryhmén kanssa. Avustustavat tehtivit
koesoitoissa. Muut asiat (monenlaista pientd selvitettdvda ja tehtivad asiaa, mitd
milloinkin).

Lyhyempiékin vastauksia ilmeni sanallisessa osiossa, esimerkiksi intendentin vastaus oli seu-

raava:

Intendenttind tyonkuvani on laaja. Vastaan mm. henkildstostéd, taloudesta, toimin-
nan suunnittelusta, kehittdmisesté ja yhteistyokuvioista.

Markkinoinnin ja viestinniin tyontekijin lyhyt vastaus oli esimerkiksi néin:

Orkesterin kaikki viestintd (ulkoinen ja sisdinen), markkinointi, lipunmyynnin vas-
tuu sekd toimiminen muusikoiden ldhiesihenkilona.

Nuotistonhoitajan vastaukset saattoivat olla lyhykéisyydessdin seuraavanlaisia:

Kaikki nuotistoon liittyvét tyot.
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Orkesterijirjestijien lyhyet vastaukset olivat mm. seuraavanlaisia:

Roudaus, pienet korjausty6t ja toimistotyot.

Toimistosihteerien/toimistotyontekijoiden vastaukset saattoivat olla lyhyimmilldén seuraa-

vanlaisia:

Talous- ja palkkahallinto, raportointi, tilitykset, tilastointi.

Kun tarkastelee sanallisia vastauksia, kdy ilmi, ettd orkestereiden toimistoissa voidaan tehdi eri
toitd ristiin eri toimenkuvien vililld. Kun jossakin orkesterissa intendentti tekee sijaisten han-
kintaa, toisessa orkesterissa sitd tekee esimerkiksi orkesterijédrjestdja tai markkinoija. Joissakin
orkestereissa on jopa oma henkil6kunnan jérjestdjd, joka huolehtii sijaisista, mutta esimerkiksi
Joensuun kaupunginorkesterissa sijaisten hankinta on jaettu d4énenjohtajien, intendentin ja ylei-

sOtyovastaavan kesken.

Nuotistonhoitajien vastauksissa korostui nimenomaan nuotiston hoitaminen ja ohjelmisto-

suunnitteluun osallistuminen esimerkiksi seuraavasti:

Pelkistddn hoidan nuotistoa.

Nuotiston hoitaminen, lavakattauksen rakentaminen ja purku. Yleisotyon organi-
sointi, hankehakemusten valmistelu, ohjelmiston suunnittelu yhdessi ohjelmatyd-
ryhmén kanssa.

Nuotisto, tyojérjestykset, keikkalaisten hankinta, késiohjelmien kokoaminen, ta-
pahtumakalenterien yllépito, tilastojen tekeminen, arkistointiasiat, postitukset, ym.
(Nuotistonhoitaja)

Nuotistonhoitoon liittyvét - nuottien tilaaminen, soittokuntoon saattaminen, nuot-
tien jakaminen, teosrekisterin yllapito. Lisdksi Teostoilmoitukset ns. suurista kon-
serteista (pienyhtyeet ja soitto-osastot ilmoittavat omansa).

Toimistosihteerien ja muiden toimiston tyontekijoiden vastauksissa esiintyi mm. seuraavan-
laisia toisistaan kovastikin eroavia toita:

Sopimukset, talousasiat, avustuksiin liittyvét laskelmat, laskutus, kaikki orkesterin-
toimiston tyotehtéviin kuuluvat asiat.

Palkanlaskenta, lipunmyynti, toimistoty6t, tilastointi, asiakaspalvelu, vuosikerto-
mus, markkinointi.

Péadvastuualueitani ovat avustajien "buukkaus", avustajien palkkojen ja pédivéraho-
jen maksu; taitelijoiden sopimusvalmistelut ja heiddn yhteyshenkilondin toimimi-
nen; avustajien ja taitelijoiden matka- ja majoitusvaraukset; konserttitalon tilava-
rausten hallinnointi; orkesterin istumajérjestyksen ja kokoonpanotietojen paivitta-
minen; tilastointi; koesoittojéarjestelyt; muusikoiden konserttikohtaiset kyselyt;
OPASIn péivittdminen; satunnainen some-siséllon paivitys.
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Mm. Arkistointi, Laskutus, Kirjanpito, Reskontra, Palkanlaskenta, Tullaus, Han-
kinnat (tilaukset kotimaa ja ulkomaan ostoissa).

Intendenttien ja esimiehené toimivien toimenkuvissa esiintyi paljon samoja tyotehtdvid, mita

joissakin toimistosihteerien ja muidenkin toimiston tyontekijoiden tehtévissd ilmeni:

Apurahahakemukset, yhteistydsopimukset, harjoitus- ja konserttiperiodin jérjeste-
lyt, tilavuokraukset jne., viestintd, some, nettisivujen pdivitys, hallituksen vetdmi-
nen, budjetointi, toiminnan suunnittelu.

Toimin intendenttiné ja pienessd orkesterissa tehtdviankuvani on hyvin laaja: - Or-
kesterin esihenkilotyd. - Talousvastuu orkesterin toiminnasta. - Ohjelmistojen ja
toiminnan suunnittelu ja kehittiminen. - Yhteistydverkostojen kehittiminen ja yl-
lapito. - Hankeavustusten hakeminen ja hankkeiden kdynnistiminen ja seuraami-
nen. - Kustannuskyselyn tidyttdminen vuosittain valtionosuutta varten, palkkojen
hyvédksyminen, laskujen hyviksyminen. - Markkinoinnin ja yleisdtyon kehittdmi-
nen. - Tuotannollinen ty6, kuten tilavarauksien ja sopimusten tekeminen, aikatau-
luttaminen, koordinoiminen. - Orkesterin edustaminen esimerkiksi konserteissa ja
muissa tilaisuuksissa.

Ohjelmiston suunnittelu yhdessd padkapellimestarin ja ohjelmatoimikunnan
kanssa, tyokalenterin suunnittelu, esimiehend toimiminen, talousvastuu, sopimus-
ten laatiminen, lautakunnassa oleminen, roudaus, dédnentoisto, markkinointi.

Orkesterin esihenkiloni toiminen, lisdksi tuotan noin kolmasosan kauden konser-
teista.

Markkinoinnin ja viestinnén tyotekijoilla oli melko samankaltaisia vastauksia omista tyo-

tehtavistaan:

Viestintd, markkinointi, tuotantotydt, tapahtumajarjestelyt, sidosryhmétyoskentely,
suunnittelu, siséllontuotanto jne.

Viestintd, markkinointi, tapahtumatuotanto, budjetointi, apurahahaut ja -selvityk-
set, palkanmaksu, taloushallinto, kdytdnnon konserttituotanto (roudaukset, nuotisto
yms.). Liséksi muusikkona orkesterissa tarvittaessa projektikohtaisesti sekd orkes-
terin festivaaliyhteistyokuviot.

Viestintd ja markkinointi, sosiaalinen media.

Markkinointi, viestintd, lipunmyynti.
Tamin tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd orkesterien hallinnollisen henkil6kunnan
tyOtehtivét vaihtelevat paljon orkesterin mukaan eri toimenkuvissa. Joissakin orkestereissa on
mahdollisuus keskittyd hieman suppeampaan kokonaisuuteen ja toisissa orkestereissa toimen-
kuvien tyotehtdvid on venytetty varsin laajalle alueelle. Vaikka oman kokemuksen perusteella

osasin odottaa tietynlaisia vastauksia, toimenkuvien siséltdjen moninaisuus yllatti. Esimerkiksi
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pienessi orkesterissa esihenkiloné toimivan intendentin toimenkuvaan voi kuulua talous ja hal-
linto (esim. palkkojen ja laskujen hyvidksyminen), esihenkilond toimiminen koko orkesterille,
esitettdvan ohjelmiston suunnittelu ja kehittiminen, yhteisty0 eri tahojen kansaa, hankkeet
avustushakemuksineen, raportointi, markkinointi, yleisdtyd, tuotannollinen tyo sisdltden tilava-
raukset, sopimukset, aikatauluttaminen ja edustaminen. Jossakin toisessa orkesterissa samalla
toimenkuvanimikkeelld tehtdvien kirjo voi olla paljonkin suppeampi tai esimerkiksi tietyt toi-

mistosihteerin tehtidvit voivat kuulua jossakin orkesterissa intendentille.

5.5 Resurssit ja tyotyytyvaisyys orkestereissa

Kysymykseen ”Onko toimistoonne resursoitu riittdviasti henkilokuntaa?” 68 % vastasi kieltd-
visti. Kymmenen prosenttia vastaajista vastasi, ettei tiedd ja vain 22 % vastasi, ettd resursointi
heidén toimistossaan on riittdvd. Tdmén tutkimuksen perusteella ei voida osoittaa jotain tiettyd
tyontekijaryhmid, joka erityisesti olisi tyytyméton tai tyytyvdinen henkilokunnan resursointiin.
Tyytyméttomyytté esiintyi kattavasti kaikista tyontekijdryhmisté. Eniten tyytyviisid resursoin-
tiin 16yty1 nuotistonhoitajista (33 %) kun taas vastaavasti eniten tyytyméttomia henkilokunnan
resursointiin olivat intendentit (77,8 %). Se, ettéd ldhes 70 % kaikista vastaajista on sitd mieltd,
ettd henkilokuntaa ei ole riittdvésti tyotehtiviin ndhden, on mielenkiintoista. Koska voi olettaa,
ettd vastaajien joukossa on seki pienten ettd suurempienkin orkestereiden tyontekijoitd, on hen-

kilokunnan resursoinnin riittdiméattémyys varsin yleinen ongelma koko maassa.

Onko toimistoonne resursoitu riittavasti henkilokuntaa?

Ei 68%
En tieda m
0% 20% 40% 60% 80%

Kuvio 6. Onko toimistoonne resursoitu riittdvasti henkilokuntaa?
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Toimenkuvista kysyttdessd paneuduttiin ensin vastaajien omaan tyytyvédisyyteen omaan toi-
menkuvaan. Tdhén kysymykseen vastasi kaikki 93 vastaajaa. Kaikista vastaajista (93 kpl) 55
henkildd oli tyytyvédinen omaan toimenkuvaan ja 27 henkil6d ei ollut tyytyvdinen toimenku-
vaansa, 11 vastaajaa ei tiennyt onko tyytyviinen vai ei. Eniten tyytyvidisi omaan toimenkuvaan
olivat nuotistonhoitajat (89 %) ja orkesterijirjestdjit (73 %), kun taas vihiten tyytyviisid omaan
toimenkuvaan olivat tuottajat 46 %:n osuudellaan kaikista tuottajista. Toimistosihteereistd 50
% oli tyytyvdisid toimenkuvaansa ja 38 % ei taas ollut. Yleisesti ottaen tyytyméattomid omaan

toimenkuvaansa olivat yhdistelméviroissa olevat, tuottajat ja intendentit.

Palkkatyytyviisyys on aina ajankohtainen kysymys. Yli 60 % timén tutkimuksen vastaajista ei
ole tyytyvéisid omaan palkkaan. Ndistd palkkaansa tyytymittomistd erottuu ryhméand markki-
noijat, nuotistonhoitajat, toimistosihteerit ja yhdistelmiviroissa olevat. Intendentit ovat kohta-

laisen tyytyvéisid omaan palkkaansa (55 %).

Tyo6tyytyvéisyyteen vaikuttavat monet asiat ja niinpd on mielesténi tarkedd kysya myds, kuinka
tyontekijét viihtyvit nykyisessa tydssdin ja ovatko he miettineet tydpaikan vaihtamista. Kysy-
myksessd “koetko olevasi osa orkesteria” 68 % kokee olevansa osa orkesteria, 15 % ei koe
olevansa osa orkesteria ja en tiedd-vastauksia oli 17 %. Eniten osaksi orkesteria kokevat inten-
dentit (89 % intendenteistd) ja orkesterijirjestdjit (82 % orkesterijérjestdjistd). Vihiten osaksi

orkesteria kuulumisen kokee nuotistonhoitajat (44 % nuotistonhoitajista).

Tamén tutkimuksen mukaan suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnollinen henkilokunta

viithtyy ty0ssdédn varsin hyvin:

- 70 % vastaajista viihtyy hyvin

- 11 % ei vithdy tydssdédn

- 19 % ei tiedd
Parhaiten tyosséddn viihtyvit intendentit (83 % kaikista intendenteistd) ja véhiten ty9ssddn viih-
tyvd ryhmi on tuottajat (23 % tuottajista). Vaikka tuottajista 23 % ei viihdy tydssddn, 69 %
kuitenkin viihtyy.
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Viihdytko tyossasi?

mKylla =Entieda mEn

Kuvio 7. Viihdytko tydssasi?

TyOpaikan vaihtamista on miettinyt yhteenséd 55 % joko pdivittéin tai joskus, mutta 29 % vas-
taajista ei ole kovin usein miettinyt vaihtavansa tyopaikkaa. Vain 16 % vastaajista ei ole kos-
kaan miettinyt tyopaikan vaihtamista. Toimistosihteereistd 37,5 % on miettinyt tyGpaikan vaih-
tamista pdivittdin, samoin tuottajista 30,8 % on miettinyt tdtd samaa. Orkesterijarjestdjistd 63
% ei ole miettinyt koskaan tai ei kovinkaan usein tydpaikan vaihtamista. Markkinoijista 50 %

on miettinyt joskus tyOpaikan vaihtamista.

Vaikka enemmist0 vastaajista pitdéd orkesterien toimiston resursseja riittiméattomind, yli puolet
oli kuitenkin tyytyvéisid omaan toimenkuvaan. Ja vaikka 60 % oli tyytyméttomid palkkaansa,
kuitenkin 70 % vastaajista viihtyy ty0ssddn hyvin. Eli jos resurssit ovat riittdiméttomét, palkka
el tyydyti ja tyOssé kuitenkin viithdytidin hyvin, voisi luulla, ettd vithtymisen syyt ovat muualla
esimerkiksi hyvissd yhteishengessé toimiston sisdlld. Tédhdn 16ytynee osittain vastaus kysy-
myksestd “Kuinka yhteisty0 toimiston sisdlld toimii?”. Yli kolme neljdstd vastaajasta on sitéd
mieltd, ettd yhteistyd toimiston sisdlld toimii hyvin tai erittdin hyvin. Se, johtuuko tyopaikan
vaihtamisajatukset kiireisestd ja véarin resursoidusta ty0std, on jo toinen kysymys. Yli puolet

vastaajista on kuitenkin miettinyt tydpaikan vaihtamista paivittiin tai joskus.
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Kysymykseen, mitd pitdisi muuttaa, jotta vithtyvyys parantuisi tyopaikallasi vastattiin alla ole-

van kuvan mukaisesti:

Miti pitiisi muuttaa, jotta viihtyvyys parantuisi tyopaikallasi? vastauksia
yht. 140

Ei mitdédn, olen tyytyvdinen nykyiseen tilanteeseen 14

Kaikki 1

Palkka 34
Esihenkild/tyokaveri 20
Tyoskentelyolosuhteet 26
Tyovilineet 11

Jotain muuta, mitd? 34

Kuvio 8. Mité pitdisi muuttaa tyopaikalla, jotta viihtyvyys parantuisi.

Tédhin kysymykseen on voinut valita useamman vaihtoehdon. Vastauksia tuli 140, kun tihin
kysymykseen vastasi 91/93 henkildstd. 34 / 140 kokee, ettd jos palkka muuttuisi, muuttuisi

myos tydssa vithtyminen. Palkkatyytymattomyys heijastuu siis myds tydssd viithtymiseen.
Jotain muuta, mitd? — sanalliseen vastaukseen vastattiin seuraavasti:

- Resursseja tarvitaan lisdd 53 %

- Toimenkuvaan muutos 17,6 %

- Muutos ilmapiiriin 14,7 %

- Muutos rahoitukseen tai johtamiseen 14,7 %
Resurssitoive korostui timén kysymyksen viimeisessd vastausvaihtoehdossa “Jotain muuta,
mitd?” Erityisesti tydoméérain toivottiin muutosta sen lisdksi, ettd henkilokuntaa pitéisi saada
lisdé jakamaan tyotaakkaa. Tyotehtdviin toivottiin uudelleen jarjestimistd midrdn pienentdmi-

sen lisaksi.

Noin 68 % tuntee kuuluvansa osaksi orkesteria. Téstd erottuvat selkedsti suurimpina ryhména
intendentit (89 %) ja orkesterijdrjestdjat (82 %), jotka tuntevat kuuluvansa osaksi orkesteria.
Markkinoijista puolet tuntee kuuluvansa osaksi orkesteria ja puolet taas ei. Tuottajista ja nuo-
tistonhoitajista reilu puolet tuntevat kuuluvansa osaksi orkesteria. Samoin toimistosihteereisté

puolet tuntevat kuuluvansa orkesteriin.
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Suurin osa vastaajista (83 %) on ylped orkesterin onnistumisesta. Joskus ylped orkesterin on-
nistumisesta on 15 % vastaajista. Vain yksi vastaajista ei ole ylped orkesterin onnistumisesta ja

yksi ei tiedd kantaansa.

Suurin osa vastaajista tuntee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsi joko paljon (30 %) tai jonkun
verran (59 %). Vain 10 %:a ei koe voivansa vaikuttaa tyohonsi. Yksi ei tiedd voiko vaikuttaa

omaan ty6hon.

Kuinka yhteisty0 toimiston sisdlld toimii ja kuinka yhteistyd muusikoiden kanssa taas toimii,

kéy ilmi seuraavasta:

Toimiston kesken Muusikoiden kanssa
Erittdin hyvin 26 % 20 %
Hyvin 51 % 49 %
Kohtalaisesti 18 % 29 %
Vilttavisti 4 % 2%
Ei toimi 1 % 0%

Oheisten lukemien valossa voidaan todeta, ettd sekd toimiston kesken ettd muusikoiden kanssa
yhteistyd sujuu padsdantdisesti varsin hyvin. Ehkd hieman paremmin yhteistyd sujuu toimiston
kesken, keskittyen erittdin hyvin ja hyvin-vastauksiin (77 %). Kaikilla muilla ryhmillé (inten-
dentit, tuottajat, markkinoijat, orkesterijdrjestdjit ja toimistosihteerit) toimiston sisdinen yhteis-
ty0 sujuu hyvin tai erittdin hyvin (yli 70 %), mutta nuotistonhoitajilla vain 44 % on sitd mielta,

ettd yhteisty0 toimiston sisélld sujuu hyvin tai erittdin hyvin.

YhteistyOstd muusikoiden kanssa vain 16,6 % yhdistelméviroissa olevista on sitd mieltd, ettd
yhteistyd sujuu erittdin hyvin, kun esimerkiksi nuotistonhoitajilla sama lukema oli 33 %. Or-
kesterijarjestdjistd 82 % on sitd mieltd, ettd yhteistyd muusikoiden kanssa sujuu hyvin tai erit-

tdin hyvin.

Kysymykseen onko henkilokohtainen elamasi ja tydeldmé tasapainossa vastasivat eniten myon-
tdvasti nuotistonhoitajat. Suurimmat ryhmat, jotka vastasivat tdhdn kysymykseen kielteisesti,
oli markkinoijat, toimistosihteerit ja intendentit. Ehki-vastauksia antoivat eniten tuottajat. Yh-

distelmiviroissa olevien vastaukset jakaantuivat kylld ja ehké-osioon.
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Onko henkilokohtainen elimasi tasapainossa tyoeliman kanssa?

mOn mEhka mEi mEntieda

Kuvio 9. Onko henkildkohtainen eldmaisi tasapainossa tydeldmén kanssa?

Oman tydpaikan jatkuvuuteen uskoi 65 % kaikista vastaajista. Eniten oman tyOpaikan jatku-
vuuteen oli uskoa intendenteilld ja nuotistonhoitajilla. Védhiten oman tydpaikan jatkuvuuteen

uskoivat markkinoijat.

5.6 Johtaminen, palaute ja tyohyvinvointi orkestereissa

Miten koet esihenkilon johtamistaidot-kysymykseen vastasi 90 henkil6d 93:sta. Jaoin sanalliset

vastaukset kolmeen eri osa-alueeseen:

1. Vastaukset, jotka ovat jollain tavoin myonteisid
2. Vastaukset, joista l0ytyy kritiikkid ja kehityskohteita
3. Vastaukset, joissa ei osata ottaa kantaa esihenkilon johtamistaitoihin sekd muut johta-

miseen liittyvit kommentit
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Myonteisis vastauksia (56/90) johtamisesta oli esimerkiksi seuraavat:

Reilu ja ammattitaitoinen esihenkild. Voin puhua mistd vain. Kannustava.

Hyviksi. Esihenkilo keskustelee avoimesti asioista, tarttuu napakasti epédkohtiin,
eikd valttele hankalienkaan asioiden selvittimistd. Rakentaa vakaata luottamusta
hallinnon ja orkesterin vélille.

Esihenkiloni on taitava, ajattelee monipuolisesti, harkitsee, kuuntelee, osaa tehda
paitoksid ja ymmartid tydyhteisossa eri ndkokulmia. Hénelld on kokemusta alan
tyOsté ja hyvid vinkkeja, seka sitkeyttd ja malttia.

Hyvét. Hén on empaattinen, omistautunut, helposti ldhestyttava ja mukava.
Hyvit. Reilu, asiallinen, suora, joustava.

Suhde esihenkiloon on hyvé, asiat toimivat. Asemani organisaatiossa hyvin itsendi-
nen, mutta esihenkil6lld on tarvittaessa aikaa ja halua perehtya esiin nostamiini asi-
oihin.

Esihenkiloni on aidosti hyvéintahtoinen ja taitava, johtaa lempedllé otteella antaen
tilaa my6s muiden ndkemyksille ja mielipiteille.

Tukee tyoténi.

Minulla ei ole valittamista. Liika kiire vaivaa kaikkia ja aiheuttaa ongelmia. Siihen
ndhden esihenkild parjdd hyvin.

Esihenkilon johtamistaidot ovat paillisin puolin erittdin hyviét, ja ilmapiiri tyOpai-
kalla hyva. Esihenkil6 on ajoittain kiireinen, minka takia hén ei pysty keskittyméén
tarpeellisella huolellisuudella nithin toimistotoihin, missé alaiset kaipaisivat hdnen
lasndoloaan.

Hyvit. Saan vapautta ja vastuuta.

Kritiikkié ja kehityskohteita (28/90) 10ytyi mm. seuraavista vastauksista:

Hén voisi enemmin delegoida ja jakaa vastuuta ja luottaa alaisiinsa.

Riittdmattomat, resurssipula, aikapula, ei pidetd kehityskeskusteluja, takerrutaan
kaikkiin pikkuasioihin, mikromanagerointia ldhinnd, kaikki asiat tehddin viime ti-
passa, tieto ei kulje, avoimuus puuttuu. Aiemmin ollut vield pahempaa suorastaan
sairasta touhua mutta viime vuodet menneet hieman positiivisemmin.

Olemattomat. En epdile vilpittomyyttd ja hyvéa tarkoitusta, mutta pomottava, dii-
vamainen ja runnova johtamistyyli tuhoaa hyvit aikeet.

Koen johtamistaidot tdlld hetkelld ristiriitaisina. Sanojen mukaan pyritddn avoi-
meen pehmeddn ja kaikki huomioon ottavaan johtamiseen, mutta todellisuudessa ei
suvaita eridvid mielipiteitd, t0issd ei saa ndyttdd tunteita ja koko ajan saa varoa, ettei
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sano mitddn vadrad. Pienessd hallinnossa kaikkien on tehtdvd oma osansa tasapuo-
lisesta. Ja esihenkilon on pidettdvai huolta, ettd tiimi toimii, muusikot tietdvét toi-
menkuvansa, ymmartdvit vastuunsa ja velvollisuutensa ja kdyttaytyvit asiallisesti
my0s hallintotiimid kohtaan.

Vaihtelevat kovin. Voisi olla kannustavampi ja osallistuvampikin ote. En usko, ettd
hinti oikeasti kiinnostaa kunkin tyontekijan tyon sisallot.

Liahiesihenkilon johtamistaidot ovat kurjat, vaikka hén onkin kiltti ja ystivéllinen
ithminen.

Muut vastaukset ja ei kantaa ottavat vastaukset (6/90) olivat sisdlloltdin mm. seuraavia:
En vastaa tdhéan.
En osaa sanoa.

Oman alansa superasiantuntija, asiajohtaja. Niin asia- ja tyokeskeinen, ettd inhimil-
lisyys saattaa vélilld unohtua. My®os itse valtavan tyokuoman alla (omasta tahdos-
taan?). Koska fokus on syvilld itse asiassa, ei vélttdmaittd huomaa, ettd orkesteri ei
ole kaikille elaméntapa vaan tyopaikka, ja ettd (hallinnon) tydyhteiso kaipaa hyvin
toimiakseen vélilld myds "jotain ihan muuta" yhteistd tekemistd. Kaupungin vaati-
mukset esihenkil6ille vaikuttavat laajoilta verrattuna annettuihin mahdollisuuksiin
hoitaa tyonsd ndiden odotusten mukaisesti.

Myonteisié asioita johtamisesta oli 10ytanyt 56 henkildd 90 vastaajasta. Samalla 16ytyi varsin
kattava luettelo hyvin johtajan ominaisuuksista, joita oli esimerkiksi reilu, ammattitaitoinen,
kannustava, empaattinen, omistautunut, suora, asiallinen, sitkeyttd, malttia ja luottamusta ra-
kentava. Vastaavasti kehityskohteita johtajille 10ytyl mm. vastuun jakamisesta, alaisiinsa luot-

tamisesta ja diivamaisesta kdytoksesta.

Kuten Isomoéttonen tutkimuksessaan (2013) toteaa johtamisesta intendenttien vastuun delegoi-
misen olevan tarkedd ja luottamuksen merkitys korostuu orkesterien toimistoissa. (Isomdttonen
2013, 45). Tama tulee esille my0s saaduissa vastauksissa. Vapautta ja vastuuta annetaan, mutta

myos kriittisissd vastauksissa puutteina 16ytyy delegoinnin osaamisen puuttuminen.

Kysymykseen "Kuinka usein tydyhteisossési kdydaédn kehityskeskusteluja?”, yleisin (60 % vas-
taajista) vastaus oli vdhintddn kerran vuodessa. 18 % vastaajista padsee kehityskeskusteluihin
mukaan kerran kahdessa vuodessa. 10 % vastaajista kdy kehityskeskusteluja kerran viidessi
vuodessa ja 12 % vastaajista ei kdy kehityskeskusteluja. Huolestuttavaa on kehityskeskustelu-
jen puuttuminen 12 % tapauksista ja se, ettd kehityskeskusteluja kdydédén vain joko viiden tai

kahden vuoden vilein. Jopa 43 % toimistosihteereistd ilmoitti, ettd kehityskeskusteluja ei kdyda
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ollenkaan, nuotistonhoitajista 44 % piadsee osalliseksi kehityskeskusteluista vain kerran vii-
desséd vuodessa ja markkinoijista jopa puolet osallistuu vain kerran kahdessa vuodessa kehitys-

keskusteluihin.

Saatko palautetta tyostisi? Plussat ja miinukset? Kerro esimerkki — osioon vastattiin sa-
nallisesti vastaajien mdérén ollessa 83. Eli kymmenen jitti tdhdn kysymykseen vastaamatta. Ja-

oin vastaukset kolmeen ryhmééan:

1. Palaute muusikoilta
2. Palaute kollegoilta / esihenkiloltad
3. Muiden antama palaute, esimerkiksi asiakkaiden antama palaute

Tama lisdksi kustakin ryhmistd voi havaita positiiviset, negatiiviset ja kehittdvét palautteet.
Palaute muusikoilta:

Yleishenki on positiivinen, vililld tulee my06s sanallistettua positiivista palautetta,
mika tietysti tuntuu kivalta. Jos on paljon soittotydtd, muusikot valittavat paljon.
Jos on kevyempi tyokalenteri, valitusta ei tule.

Muusikoilta tulee paljon palautetta. Itselleni enimmékseen positiivista mutta osa
hallinnosta saa kohtuuttoman ikadvaa palautetta tai ehkd enemmainkin neuvoja, mi-
ten ty0 tulisi tehdd. Muu hallinto kokee tdmén palautteen raskaana vaikkei se koh-
distuisi juuri itseen. Esihenkil6ltéd ja hallinnon kollegoilta saa rakentavaa ja myos
positiivista palautetta.

Jokaisesta asia-, kielioppi yms. virheestd saan muikkarin yleisolti. Ja aika usein
my0s muusikoilta. Usein minun on myos pyydeltdvd muusikoilta anteeksi oman
tyOni tekemistd, esim. valokuvausten sopimista aina jollekin epdsopivaan aikaan tai
valokuvaajan / median ldsnéoloa harjoituksissa t. konserteissa, vaikka sehén on tyo-
td kaikkien yhteiseksi eduksi! Vilinpitdmattomyys, vaikkapa "haluan vaan soittaa"
tai "maksetaanko tistd joulun someklipistd" on my0s lannistavaa palautetta muusi-
koiden taholta. Jaksan ihmetelld sitd, kuinka vaikeaa tiimissé tyoskentely yhteisen
pddmairdn eteen on lavan ulkopuolella (ja ilman korvausta se ei tapahdu ollen-
kaan). Muusikon palkka on maailman huonoin ja tydolot epdinhimilliset, sen olen
saanut kuulla moneen kertaan. Eipd se sen kummempaa hallinnossa ole, tunnit
paukkuvat, vaikka niistd ei makseta mitdin. Positiivista palautettakin on kylla tul-
lut, vaikkapa kausiesitteen tai kampanjan ilmeestd. Muusikoiden taholta kuultuna
se lammittdd erityisesti, he kun ovat kaikkien alojen asiantuntijoita. Myds oma
asenne vaikuttaa palautteen laatuun: en ota paskaa vastaan silloin, kun en ole siti
ansainnut. Ja kun avaan keskustelun itse hyvélld mielelld, on toisenkin siind vaike-
ampi dksyilla.

Keikkalaisilta tulee usein kiitoksia hyvistd jérjestelyistd, omat muusikot antavat pa-
lautteensa negatiiviseen savyyn, vaikka kaikki olisi hoidettu hyvin.
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Yleensd viliton palaute liittyy muusikoiden tydskentelyolosuhteisiin; jos on ah-
dasta, meluisaa tms. Kiitosta tulee harvemmin.

Muusikoilta 1dhinnd kritiikkid, silld he eivdt ymmarrd laisinkaan milla tavalla or-
kesterin hallinto tydskentelee. Muusikot myos puuttuvat asioihin, joista luulevat
tietdvénsd, ja usein kdy niin ettd heidédn mielipiteensé hallinnon tydsté perustuu vir-
heellisiin mielikuviin.

Kylld, organisaatiossa ja etenkin muusikoiden keskuudessa ndhdddn selked syy-
seuraus yhteys parannuksiin, mitkd olen tuonut mukanani. Tydsuhteiden selkiyty-
minen ja muusikoiden tyohyvinvoinnin parantaminen on oma tyoni, missd olen on-
nistunut. Toimistovden kesken vallitsee epaméérdinen olettamus siitd, ettd aina
voisi tehdd tyot vield paremmin. Joudumme my0s kuulemaan apurahojen mahd.
leikkauksista johtuvia uhkakuvia siitd, ettd tulevaisuus on epdvarma, kaikille ei
valttamatta riitd tulevaisuudessa toita.

Palaute kollegoilta / esihenkilolta:

Jonkin verran. Esihenkil6 on kiittdnyt tekemisiéni. Jotkut muusikot ovat valittaneet,
ettd nuotit tulevat litan myohdan, vaikka padasiallisesti ne ovat ajoissa ja jos joku
nuotti on tullut mydhéssé, niin en ole voinut siihen itse vaikuttaa.

Esihenkil6 kylla kertoo ja kiittda.
Hallinnon kollegoilta hyvéa, muusikoilta ei ollenkaan tai kiukuspéissdin huonoa.

Esihenkil6ltd tulee myOnteistd palautetta, ja kollegatkin pyrkivét kiittelemdén puo-
lin ja toisin, kun joku homma on saatu yhdessa taas tehtya.

Hyvéa palautetta saa jatkuvasti mm. viikoittaisissa toimistokokouksissa. Epdonnis-
tumiset késitelldén yhteisind haasteina ja pohditaan niiden syyt ja ratkaisut, jotta
véltettdisiin tulevaisuudessa.

Saan paljon positiivista palautetta padtté;iltd ja esihenkiloni esihenkil6ltéd seké tyon-
tekijoilta.

Lahinnd moitetta ja vahvaa ohjausta silloin kun joku asia ei ole mennyt jonkun mie-
lestd toivotulla tavalla. Kannustavaa ja ymmartiavaa palautetta 1ahimmiltd tyokave-
reilta sekd kollegoilta.

Kyll4, saan palautetta erityisesti alaisiltani. TyOnantaja teettdd 4 kertaa vuodessa
lyhyen kyselyn koko henkilokunnalle. Sieltd saan sekd numeerista palautetta ettd
anonyymid kirjallista palautetta. Lisdksi saan melko usein suullista palautetta,
mutta se on padosin positiivista. Rakentavaa kritiikkid ei niin paljoa tule, vaikka
siitd voisi ottaa opiksi.

Muiden antama palaute, esimerkiksi asiakkaiden antama palaute:
Yleisid kiitoksia saan, mutta ne eivét tule monesti mitenkéén eriteltyind. Virheiden

sattuessa niistd ei tehdd suurempaa numeroa, vaan pyritdédn vaan korjaamaan tai
ratkaisemaan tilanne.
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Tyobarjessa palautteiden antaminen on vdhdisempad. Tiedostetaan, kuinka tirkedd
on saada tietdd enemmaén positiivista palautetta. Kun tyd sujuu, niin kiitoksen anta-
minen jdd vihemmadlle sijalle. Annettaessa negatiivisempaa palautetta, niin ei osata
ottaa asiaan vaikuttavia olosuhteita huomioon. Vaatii laajempaa ymmérrysti tyo-
yhteisossd asioiden kisittelyyn.

Asiakkaat kylld kertovat, jos jotain menee pieleen. Aika kova pelko on virheista.
Vililla tulee kylld myo6s kiitosta.

Yleensé kehut tulevat kapellimestareilta ja jos huomautettavaa tyon laadussa, ne
tulevat soittajilta.

No news is good news.

Palautteen antamisessa tuntuisi olevan paljonkin kehitettavai. Padsaantoisesti vastauksissa ko-
rostui se, ettd negatiivista palautetta annetaan herkésti ja jopa hyvinkin pienista asioista. Useissa
vastauksissa korostui negatiivisen palautteen tuleminen muusikoilta. Positiivisen palautteen an-
taminen kiteytyy viimeisend olleeseen lauseeseen ”No news is good news”. Eli kun palautetta
el anneta, asiat ovat todennédkoisesti menneet hyvin. Téssd voisi olla hyvinkin koulutuksen

paikka, kuinka palautetta annetaan oikein.

Kysymykseen ”Onko tyonantaja aidosti kiinnostunut sinun hyvinvoinnistasi?” vastaukset

jakaantuivat seuraavasti:

Kylla 52,2 % vastaajista
Ei 17,4 % vastaajista
En tiedd 30,4 % vastaajista

Vastaajia oli tdhdn kysymykseen 92 henkil6a. Intendenteistd 67 % uskoo tyonantajien olevan
oikeasti kiinnostuneita heididn hyvinvoinnistaan, kun taas yhdistelméviroissa olevilla tuo sama
luku on vain 30 %. Toimistosihteereistd 43 % uskoo, ettd tydnantaja ei ole kiinnostunut heidén
hyvinvoinnistaan. Markkinoijista neljdnnes ei usko tyonantajan olevan kiinnostunut heidin hy-

vinvoinnistaan.

Kysymykseen ”Miten tyopaikallasi huolehditaan tyontekijoiden jaksamisesta ja tyohyvin-
voinnista?” tuli vastauksia yhteensé 78. Viisitoista henkil6a jdtti vastaamatta tdhian kysymyk-
seen, mutta ne, jotka vastasivat, olivat varsin runsassanaisia. Jaoin vastaukset kahteen osaan:
positiivisiin ja negatiivisiin saaden vastaussuhteeksi 27 miinusmerkkistd vastausta ja 51 posi-

tiivista vastausta.
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Seuraavassa muutamia esimerkkejéd positiivisista vastauksista:

Hyvilld yhteishengelld, huumorilla, asioiden jakamisella ja toistemme tukemisella.
Tyonantaja tarjoaa my0s tyohyvinvointietuja, mutta em. on paljon tarkeampad mi-
nulle.

Mm. tyhypaivit, pikkujoulut ja joululounas? Ei mitddn tdmén suurempia.

Organisaatiossamme on mielesténi avoin keskustelukulttuuri ja vuorovaikutus. Sel-
laisessa ilmapiirissé toitd tehdddn yhdessé, jaetaan ja voidaan keskustella ja ratkoa
myds haastavia asioita.

Tyoterveyspalvelut ovat helposti saatavilla. Jaksamisesta voi tarvittaessa jutella esi-
henkilon kanssa. Ty6hyvinvointipdivid jarjestetdén.

Koulutuksella, tyoterveyshuollon palveluilla, virkistysmispaivilld, yhdessa tekemi-
sella.

Tyoterveyshuolto on erinomainen, samoin ennaltachkiisevdén hoitoon panoste-
taan. Toimiston TESin piirissd oleville esim. vuosittainen 345 € raha kéytettdvaksi
hyvinvointiin (hieronta jne.). Moni asia on tehty oikein. Rahatilanteen kiristyessa
ndihinkin on nyt valitettavasti tulossa leikkauksia.

Erinomaisesti! Toimistonkehittdmisprosessiin liittyvid pajapdivid, useita TyHy-
pdivid ja kannustus matalalla kynnykselld pitdimdin huolta omasta terveydestd ja
jaksamisesta ja aito vélittdminen kollegoiden hyvinvoinnista.

Kunnalla on laaja tyShyvinvoinnin hallintamalli, johon liittyy erilaisia tyokyvyn
ylldpitoon liittyvid toimenpiteitd, prosesseja ja keinoja ottaa tyokyvyn ongelmat pu-
heeksi. Tyohyvinvointia edistimddn kunnalla on my06s kaupungin kulttuuri- ja lii-
kuntapalveluihin kohdistuva etu, jolla henkildstd pddsee ilmaiseksi mm. uimaan,
kuntosalille, teatteriin tai konserttiin.

Tyon kuormitusta pyritdén suunnittelemaan ja tasaamaan. Tyon kuvia paivitetddn
saannollisesti.

Kaytossd on ePassin Liikunta & kulttuuri -rahaa, ja tyontekijoilld on halutessaan
mahdollisuus ottaa kédyttoon (sdhko)pyordetu. Etityé on sallittua aina, kun se on
tehtévien puolesta mahdollista.

Tyopaikallani tyokaverit ja esihenkild pitdvét huolta toisistaan, joustamme ja au-
tamme toisiamme, kysymme kuulumisia ja keskustelemme avoimesti. Tyonantaja-
tasolla (kunta) en ole ollenkaan varma ymmaérretdénko orkesterityon nopeatempoi-
suutta ja tyomaarda.

Muutama esimerkki negatiivisista vastauksista tydssdjaksamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen:

Tyky-pv kerran vuodessa ja joskus jouluateria. Meilld on pakko jaksaa, vaikka ei
jaksaisikaan, kun ei ole eikd saa sijaisia. Kukaan ei osaa tehdi toisten tditd koska
kaikilla omat ohjelmat ja tyot kaytossd, eikd niitd opi hetkessd. Jos olet lomalla
tyokuorma kasvaa loman ajan ja on valtaisa ja kasaantunut kun tulet lomalta. Menee
pitka aika, ettd saat kurottua tyot kiinni. Pitaa yrittdd tehdd etuajassa asioita. Ylitoitad
kaikilla paljon.
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Huonosti. Liian vdhén tekijoité ja liian paljon t6itd. Ei osata ajatella asioita eteen-
pdin. Télla hetkelld tiimi toimii yhtd hyvin korttitalo. Yhden kaatuessa saattaa kaa-
tua koko rakennelma.

Tuntuu ettd orkesterin jaksamisesta huolehditaan kyll4, mutta ei toimiston. Muusi-
koilla on usein vapaapdivid ja jopa viikkoja proggisten vilissd. Toimisto painaa
keikkapdivind klo 8-23 ja huomenna normi tyopéiva.

Ei huolehdita.

On annettu ymmartdd, ettd timé on tyOpaikka, tiélld ei tarvitse viihtyd. Tyodajan-
seuranta jopa tyonantajan mielesté lainvastainen.

Niemma antamalla lisdi toita.

Pyritddn ottamaan huomioon jaksaminen ja tyotehtdvien kokonaisuus, mutta kun
tehddin pienelld porukalla ja tekemistd on paljon, on tima usein pelkkdé juhlapu-
hetta, joka ei kytkeydy todellisuuteen. Joskus heitdn kollegoitani pihalle péivin
padtteeksi, ja "uhkailen", ettd pian tulee lasku siitd, ettd kuluttavat kaupungin tiloja
kellon ympiri Tydterveydenhuolto kédy paikalla ja on huolissaan, mutta mitenpa
pystyvit auttamaan? Viki saikulle? Mistipé sijaiset?

Tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen on enemmén mantraa, kuin todellisia
tekoja.

Monissa vastauksissa ilmeni, ettd tydssdjaksamiseen vaikuttaa tyokavereiden apu ja tsemppaus.
Tyo6nantajan puolelta 16ytyi varsin erilaisia kiytanteitd huolehtia tydhyvinvoinnista, skaala oli
varsin laaja ePassista, tyky-pdiviin ja tyoterveyshuollosta pikkujouluihin seka joululounaaseen.
Merkittdvand asiana esiintyy vastauksissa kuitenkin hyvin yhteishenki toimistossa seké tyon-
tekijoiden toisistaan huolehtiminen. Negatiivisista vastauksista huomioni kiinnittyy viimeisena
olevaan "Tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen on enemmén mantraa, kuin todellisia te-
koja.”-vastaukseen. Onko todella niin, ettd tydssdjaksamisesta ollaan vain huolehtivinaan tai
ettd jarjestetddn vain tyoterveyshuolto, sen sijaan etti osattaisiin ennakoida ja jirjestdd niitd

resursseja tihdn osa-alueeseen.

5.7 Toimenkuvien kehittaminen

Koko kyselyn alkupuolella olleeseen kysymykseen ”Mitd muuttaisit toimenkuvassasi, jos se
olisi mahdollista?” vastasi yhteensd 79 henkil6a (14 henkil64a jatti vastaamatta). Néistd vastaa-
jista 41 haluaisi lisd resursseja toimistoon ja 20 vastaajaa haluaisi muutosta omaan toimenku-
vaan sekd 14 henkil6d ei vaihtaisi mitdén toimenkuvastaan. Vastaukset jakaantuivat melko sel-

kedsti siis neljadn ryhmaén:
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1. Resurssit

Meilla on liikaa toitd. Aikaa menee myos mekaanisiin rutiinitehtéviin, jolloin suun-
nitteluun tai kehittdmiseen ei jda aikaa.

Viestijan tyonkuva tehtdvineen on ylimitoitettu, yksi henkild ei voi sitd hoitaa.
Kaikki aika kuluu pdivittdiseen tyohon ja viikkorutiineihin, aikaa strategiseen suun-
nitteluun, kehittimiseen ja mittaamiseen ei ole, vaikka ne ovat osa tyonkuvaa ja
olisivat orkesterille hyvéksi. Palkkaisin markkinointiin ja viestintddn yhden tyoka-
verin lisdi ja palastelisin vastuut uudelleen. Digitaalisten kanavien sisdltdsuunnit-
telu & laadukas toteutus on helposti yhden henkilon tydmaa, vaikka sitd ei sivusta
seuraava usko. Vaatimuksia somevideoista kylld satelee. Vaihtoehtona henkilore-
surssien lisddmiselle on isompi budjetti, jotta voidaan ostopalveluna tuottaa sité,
miti ei itse ehditd. Suhtautuminen tyon ostoon on kylld nihkedd, kun lahtokohtai-
sesti kaikki pitdisi ehtid itse tehda.

Tydopdivit voisivat pysya laillisissa rajoissa.

Tarvitsemme lisdd henkiloresurssia, koska tyoméaédrd on pienessd toimistossamme
liian suuri henkildstomééraan ndhden. Palkkaa voisi tarkistaa, silld tehtdvien sujuva
hoitaminen edellyttdd laajaa osaamispohjaa niin koulutuksellisesti kuin tydkoke-
muksen puolelta.

Selkiyttéisin roolijakoja ja vastuita - Toitd olisi hyvé pystyd jakamaan useamman
kesken - Tyokuormituksen tasaamista, tGité ei tarvitse tehdd vapaa-ajalla.

Haluaisin vihemman kdytdnnon asioiden hoitamista, jotta johtamiseen ja kehitté-
miseen jdisi enemmaén aikaa. Markkinoinnista puuttuu henkiloresurssi télld het-
kella.

Olen viime vuodet joutunut tekemadn paljon ylitditd, koska minulle on laitettu pal-
jon lisétehtivid, joista minun pitdd my0s vastata itsendisesti. Namé itsendiset vas-
tuulliset tehtavit eivat vastaa "titteliini" eikd vastuullisista lisdtehtdvistd ole an-
nettu/neuvoteltu palkkaan kompensaatiota.

2. Muutos toimenkuvaan

Talous- ja hallintoasioiden valmistelu- ja raportointivastuuta ja tietojen syottdmista
eri jarjestelmiin olisi toivottavaa siirtdd/jakaa muille.

Enemmin "paitintavaltaa", jotta jokaista asiaa ei tarvitsisi varmistaa ylemmain ta-
hon kanssa.

Enemmén haasteellisia tehtiviéd, suurempia kokonaisuuksia, jotain omaa paétianté-
valtaa edes pieniin asioihin.

Olisin mielelldni enemmin mukana toiminnan suunnitteluvaiheessa sekd some-
markkinoinnissa, ja vastaavasti haluaisin tehdd vihemmain rutiininomaista silppu-
tyotd. Eniten toivoisin, ettd tehtdvinkuvat olisivat toimistomme sisdlld selvét, ja ettd
kaikki pitdisivdt omista vastuualueistaan kiinni, ettei itse tarvitsisi muistutella muita
tekemién toitdén kuten olettaa sopii. Tyon hektisyys ja asiakokonaisuuksien hallin-
nan ja vaativuuden mééra ei mydskéédn korreloi palkan kanssa.
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Tekisin itse enemmadn luovaa tyotéd, ja siirtdisin mekaanisia/suorittavia tehtdvia
muille.

Toimenkuvassa on paljon séldd, mm. raportointia kaupungille péin, tiettyjd maara-
aikoja ja protokollia, joita pitdd seurata (etenkin muusikkojen KVTESin aiheutta-
mia). Namai raskauttavat joskus arkea.

3. Ei muutosta

En muuttaisi mitdin.

Muutokset tehty.

Toimenkuva on hyvi, on mukavaa ja antoisaa tehdd monenlaista.
Toimenkuva on ok, palkkaa ottaisin hieman enemmaén.

4. Muut

En olisi viimeinen likasanko tehtdville.

Tyoaikaseurannan sddnnot eivét vastaa jirjestdjin kdytdnnon tyotd. Vaikkapa esi-
merkiksi palkaton puolen tunnin ruokatunti ei kiytdnnon tasolla toteudu juuri kos-
kaan.

No teen niin monenlaista, ettd ei tdssd hommassa mitddn. Ehka kuitenkin pientd
kunnioitusta ty6td kohtaan.

Me tarvitsemme kunnon tydpisteen. Nyt me olemme varastossa, huono ilma, huono
valo. Olemme téélla jo yli 3 vuotta.

Painopiste muutosta toivoville oli lisdresurssin saaminen toimistoon, toimenkuvan selkeytti-
minen, pienistd silpputdistd eroon pddseminen ja halu kdyttdd aikaa toiminnan kehittimiseen.
Myos huoli siitd, ettd tyotehtivié ei ehdi tehdd kunnolla kéytettdvissd olevilla aikaresursseilla,
tuli esille monissa vastauksissa. Tyotehtdvid on kertynyt lisdd vuosien varrella ja tima vaikuttaa
my0s omaan suoriutumiseen ja jaksamiseen tydssd. Toimenkuvien laajuus ilmeni téssi kysy-

mysosiossa varsin selkeésti. Tatd kysymysté kisittelen lisdd “kehitysehdotukset”-osiossa.

Webropol-kyselyn lopussa oli kysymys ”Miten kehittiisit omaa toimenkuvaasi?”, jossa oli
tarkoitus selvittdd koko tdmén opinnédytetyon ydinté: toimenkuvien kehittdmistd. Kaikista vas-
taajista, joita oli yhteensd 93, tdhdn kysymykseen vastasi 70 henkil6éd. Kaikkiin sanallisiin ky-
symyksiin tuli vihemmaén vastauksia kuin helposti ja nopeasti rastitettaviin kysymyksiin. Kaksi

viimeistd kysymysti, joihin timé kehittdmiskysymyskin liittyi, tuli selvésti vihiten vastauksia.
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Jaoin timén kysymyksen (Miten kehittdisit omaa toimenkuvaasi?) vastaukset kolmeen aiheryh-

maan:

1.

Tyonkuvan muutokset/pienennykset seké palkkaukseen liittyvit vastaukset

2. Resursseihin liittyvit vastaukset

3. Muut toimenkuvaan liittyvit vastaukset

Tyonkuvan muutoksiin/pienennyksiin seké palkkaukseen liittyvissi kysymyksissé esiintyi

mm. seuraavia vastauksia (néitd oli madrallisesti eniten):

Joitakin kdytanteitd voisi yksinkertaistaa ja selkeyttdd. Viestintda erityisesti muusi-
koiden kanssa pitiisi kehittdd ja parantaa.

Sopimusjuridista erikoisosaamista vaativa sdld mielelldén pois koska en ole juristi.

Tekisin paljon enemmén itsendisid padatoksid, jos saisin. Nopeuttaisi monia proses-
seja ja asiat etenisivit.

Pitdisi jakaa toitd, kun niitd on liikaa tai sitten reilusti palkkaa lisda, ettd silla tulisi
edes toimeen.

Kaivataan selkeytté jokaisen tydtekijén vastuualueesta. Henkiloston vaihtumisella
myos vaikutusta toiminnan pyorittimiseen.

Enemmén suunnitelmallisuutta, ja paremmin pitdisi vield olla selvilld kokonaisuuk-
sista. Toisaalta pienelld porukalla on pakko tehdd yhteistyotd. Kaikki vetdvit sa-
maan suuntaan.

Nostaisin tietenkin palkkaa ja yrittdisin keskittdd tyotunteja enemmain isompien ja
pitkdjénteisten tuotantomallien suuntaan.

Enemmain suuriin kokonaisuuksiin keskittymisté, véhemman lillukanvarsia. Enem-
maén pelimerkkejé sisdltdjen tuottamiseen, siis omien (uusien) tuotantojen kdynnis-
tdmiseen.

Pitdisi saada enemmin aikaa suunnitteluun ja vetdytymiseen. Monesti pdivét vaati-
vat tiyttd ldsndoloa ja muiden huomioimista - toki sekin on erittdin tdrkedd, mutta
ei edistd tulevaa.

Fokusoisin tarkeimpiin tehtéviin ja pullan ostaminen muusikoille voisi olla vaikka
vahtimestarin hommaa.

Tehtdvinkuvaan voisi lisdtd jotain organisaation kehittimisaspektia, kun kelldén
muulla ei tunnu olevan sithen aikaan. Itselldkin on toki aika kortilla, mutta en ole
ehkd niin pdétini mydten hukkunut toihin kuin muut.

Enemmén johtamista ja kehittdmistd. Vdhemmain kéytdnnon hommaa ja excelin
pyorittelya.
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Resursseihin liittyvissd vastauksissa, joita oli toiseksi eniten, esiintyi mm. seuraavia néke-

myksia:

Sdlaa on toivottoman paljon, mutta en tiedd, miten sitd saisi vihennettydkadn, kun
viked ja tuotantoja on paljon.

Tarvitsisin aikaa siirtyéd digitaaliseen maailmaan. Nyt ei ehdi ndilld resursseilla.

Hallinnossa pitéisi olla joku sihteeri tai assistentti, joka voisi tehdd toimenkuvaan
sopivia tehtdvid (matkalaskut, extratilaisuuksien jérjestelyt tyyliin tarjoilutilaukset,
tilavaraukset jne.). Nyt ndihin menee todella paljon aikaa, kun muutaman ihmisen
pitéé tehdé kaikki. Tdma aiheuttaa my06s hurjan pitkié tyopaivid - pitdd olla aamulla
kenraaliharjoituksessa katsomassa, ettd kaikki sujuu, mutta myos illalla konsertissa
ja konsertin jédlkeen kiitteleméassa jne.

Lisdhenkilokunnan kautta voisi rajata tyonkuvaa tiukemmin, eli voisi kiytdnnossa
keskittyd nimenomaan pidasiassa nuotistonhoitoon ja ohjelmistosuunnitteluun.

Tyotehtdvid pitdisi irrottaa pois ja antaa ne toisille tyontekijoille, jotta aikaa jéisi
viikossa tehdi niité asioita, jossa oma osaaminen tulee hyddynnettyé parhaiten.

Haluaisin aikaa ja resursseja benchmarkkaukselle ja kehitystyolle.

Oman tyonkuvani kehittiminen vaatisi rekrytointeja toimistoon, jolloin tyonkuvaa
pystyisi rajaamaan toisin ja delegoimaan tehtévii toisille enemmén. Pienessd poru-
kassa kaikki tyontekijoiden vastuulla on paljon asioita.

Nykyinen toimenkuvani on laaja, mutta koska useilla osa-aikaisilla on samantyyp-
pinen laaja toimenkuva, pystymme toimimaan hyvin joustavasti ja jakamaan ja de-
legoimaan tehtdvid ja vastuualueita. Lisdksi kaikille on hyvéd kokonaisymmarrys
toiminnasta. Kehityssuuntana tarvitsisimme vain lisdresursseja (rahoitusta) tuotan-
tohenkildkuntaan jotta toimintaa voisi laajentaa ja kehittdd orkesterin toimintaa.

Kuten aiemmin mainitsin, minun tyoni voisi jakaa kahdelle ihmiselle. Sitten ehka
voisin miettid miten sitd kehittdisi. Nyt tuntuu silté, ettd tiytyy vain selvit.

Viahemman tyGtehtévid ja enemmain henkilokuntaa niitd tekeméaéan.

Muita toimenkuvan kehittimiseen liittyvid vastauksia oli mm. seuraavia:

Prosessien ja aikataulusuunnitelmien selkeys vaikuttaa omaan toimenkuvaan, yksi-
kolta puuttuu toistaiseksi kdytdnnon toimenpiteitd ohjaava strategia.

Vihentiisin vanhojen traditioiden taakkaa ja loisin uusia tapoja toimia.
Koulutuksella ja yhteydelld muihin orkesterien samankaltaista ty6té tekeviin.

Ty0n arvostusta toivoisin.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



58

Siivoaisin mielelldni vihemmén muiden sotkuja. Luovaan tyohon ei ndkojdan
kuulu asioiden loppuun asti saattaminen. Tuotantopuolelle yleensd kaatuu kaikki
epaméérdinen, mika ei kuulu muille.

Esihenkilotyd on vaativampaa nykyédédn. Nuoret alalle tulijat ovat valveutuneita ja
kaipaavat erityyppistd johtamista. Kehittdisin erityisesti sité, ettd minulla olisi kaik-
kien juoksevien asioiden ohella todella enemmain aikaa keskittyéd seké yksilon ettd
yhteison (erityisesti sektioiden) tukemiseen.

Oman toimenkuvan kehittdmisessa tuli esille se, ettd kaivattaisiin selkeyttdmistd, suunnitelmal-
lisuutta ja rauhaa keskittyd ja kehittdd omaa toimintaa. Myos palkka-asiat nousivat oman toi-
menkuvan kehittdmisessd esiin. Resursseihin liittyvissd vastauksissa korostui liian suuriksi
muodostuneet tyokokonaisuudet, joita yritetddn hoitaa pienilld voimavaroilla. Toiminnan ke-
hittdmiseen ei jdd aikaa, kun arjen pyorittimiseen menee kaikki kéytettévissd olevat voimava-
rat. Muissa vastauksissa mieleenpainuvinta oli lyhyt vastaus: ”Tyon arvostusta toivoisin.” Kun
toimistossa tehdddn laajoja kokonaisuuksia, venytédn 1dhes mahdottomiin suorituksiin palaut-
teen ollessa kuitenkin huonoa, on selvéi, ettd tyon arvostus nousee esiin. Niitd toimenkuvan

kehittamiskysymyksié kdsittelen tarkemmin vield osiossa ’kehitysehdotukset™.

Viimeisend kysymyksend kyselyssdni oli ”Mitd muuta haluat kertoa toimenkuvastasi tai
tyostisi?”. Tdhén sanalliseen kysymykseen oli vastannut 50 henkil6d. Jaoin vastaukset kol-

meen ryhméén:

1. Positiiviset, kehitystarpeita ilmentédvit vastaukset
2. Negatiiviset, tyytyméttomyyttd ilmentivit vastaukset

3. Muut vastaukset

Ryhma 1. vastauksia seuraavassa:

Toimenkuva on kehittynyt tdssd vuosien varrella paremmaksi omilla ehdotuksillani
kokemuksen kautta. Myds tutustumalla saman alan ty6té tekeviin ympéri maailmaa
on auttanut ty0Ossa.

Pienestd toimistohenkilokunnan lukuméédrin takia sekalaisia toitd kasaantuu valilla
litkkaa omalle kontolle. Tyossdni ehdoton plussa on se, kuinka paljon on saadun
luottamuksen ansiosta pddssyt vaikuttamaan jopa suoraan taiteelliseen puoleen, jo-
hon koen itselléni olevan annettavaa ja johon on myos rohkaistu usealta taholta or-
kesterin sisdlla.

Toimiston loistavan ilmapiirin takia todella kiva tyopaikka. Hyvéa yhteishenki.
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Meille tarvittaisiin myynnin, markkinoinnin ja yleisotyon tiimiin lisdé vield (aina-
kin) yksi assistentti, joka voisi tehdd enemmaén suorittavan tason tyotehtavid. Ta-
saisi tyOkuormaa. Toimenkuvani koen muuten todella mielenkiintoiseksi, moni-
puoliseksi ja sellaiseksi, jossa pddsen kdyttimdin omaa osaamistani ja mielenkiin-
non kohteitani.

Tyoni on hyvin monipuolista ja sisdltdd usein ylléttavié tilanteita sekd paljon ilta-
/vitkonlopputditd, minkd vuoksi joustaminen on vélttiméatontd. Toisaalta onnistu-
neet tuotannot ovat hyvin palkitsevia, ja lisdksi minulla on mahdollisuus méaaritell&
tuotantojen vélissd tydaikaani itse, eli myos tyd joustaa minun suuntaani.

Tuottamiseen menee aina enemmaén aikaa kuin ajatuksen tasolla saattaa vaikuttaa.
Jos ja kun aika ei riitd kaikkeen, tehdddn ne asiat, mitkd ovat aivan valttiméttomid
ja koetetaan tyytyé siithen. Tyokokemus lisdd armollisuutta itse kohtaan.

Meilld pyritdén hyddyntdméddn jokaisen vahvuudet, ja toimenkuvat joustavat niiden
mukaan. Se on kaikkien etu, mutta tekee vililld tyonjaosta hankalaa. Toiset dele-
goivat paremmin kuin toiset. Joskus tdytyy ennakoida ja napata joku tyo kiireisem-
malté kollegalta pois.

Hyva yhteishenki auttaa jaksamaan hankalissa tilanteissa.

Pidén tydstini. Tyoni on hyvin itsendista ja tarkeintd on osata johtaa itse itsedén.

Ryhma 2. vastauksia seuraavassa:

Joskus sitd ei jaksaisi kuunnella kaikkea mité joutuu kuuntelemaan, mutta sitten siti
muistaa, ettd ne karkkdimmat ikdvid asioita nostavat esiin ja suurin osa on kuitenkin
mukavia ihmisii ja tekevét tyonsd hyvin ja mukisematta.

Alipalkattu, usein melko stressaava tyd. Puhelin voi soida milloin vain. Toisaalta
siisti sisdtyo.

Tyonkuva on laaja ja sen rajaaminen vaikeaa. Tydaika ei riitd tyotehtidvien tekemi-
seen ja asioita tehdddnkin paljon akuutisti, jolloin pitkédjénteiselle suunnitteluty6lle
el jaa riittavasti aikaa. Tama tekee tyostd my0s raskasta, kun pitdd hoitaa isoja ja
pienid asioita jatkuvasti paéllekkdin, eikd kevyempéd ajanjaksoa vuodessa juuri
tule. Kertyneille tyotunneille on vaikea 16ytdd sopivaa kohtaa pitdd vapaata. Timé
kertoo mielestdni hyvin resurssoinnista.

TyOpdivit ovat jatkuvaa suorittamista pdivasté toiseen. Kynnet verilld hakkaa tie-
tokonetta ja jatkuva oravanpyoré pyorii. Vaikka kuinka paljon tekisit, se tyOmaari
ei lopu, kun sité tulee koko ajan lisdd. Koko ajan on kuin jonkunlainen kaaos pailla.
Tyd6toverit ja muusikot ovat mukavia ja leppoisia ja huumorintajuisia.

Toimenkuvani palkka ei vastaa esim. TAKU ry:n ja Akavan viimeisintd Kulttuuri-
tuottajien tai Taide- ja kulttuuriammattilaisten erityisosaajien vihimmaispalkka-
suosituksia. Tehtdvédni ei voisi hoitaa kuka tahansa alaan perehtyméton sihteeri,
vaan tehtdvéni vaatii erityisosaamista ja asiantuntijuutta seké ajoittain isojakin jous-
toja tydajassa, miki ei kuitenkaan palkassa ndy.

Kivaa on, mutta muusikkojen kanssa tyon tekeminen on vélilld haastavaa, ndiden-
kin vuosien jdlkeen. Tydyhteisd, jossa on taitelijoita, ja joilla ei ole kokemusta
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muusta tyOyhteisotoiminnasta, saattaa olla vélilld yllattdvan raskas tydilmapiirina.
Siihen tuntuu, ettd valilla vasahtdd, vaikka uutena asiat eivit tule.

En usko jaksavani tdlld toimenkuvalla eldkeikddn saakka. Tehtdvéd on rakennettu
nuorehkolle, sitoutuneelle ja nilkiiselle. Hyva - intendentin tehtidvén ei piddkiin
olla kenenké&én loppusijoituspaikka.

Ty0ssa sindllddn ei ole mitédn vikaa, sitd on vaan yhdelle ihmiselle liikaa. Johtami-
sessa on parannettavaa. Lihtien ihan jokaisen toimenkuvan selkiyttimisestd, Ra-
kentavan palautteen annosta ja tyohon sitoutumisesta. Toimivan arjen konkreettista
pyoritysti ei voi sysitd vain muutamalle ihmiselle. Kaikkien on kannettava vastuu
toimivasta tyOpaikasta ja hyvinvoinnista.

Kaoottista ja sekavaa asiakaspalvelu ty6ta. Pitkiéd pdivid kun on konsertti, valilld 14
h. Tuottajana keitédn kahvia, suunnittelen, roudaan, kasaan orkesteria, haen rahoi-
tusta ja sdddin tuotantoja alusta loppuun. Samalla markkinoin ja viestin orkesterin
toiminnasta.

Pienen tuotantotoimiston véhiisilld henkildresursseilla kaikki joutuvat tydskentele-
méién laajaa toimenkuvaa. Toisaalta hyvd, mutta toisaalta myds melko kuluttavaa,
kun joutuu pitdimaan tyomuistissa kymmenié asioita samanaikaisesti.

Ryhma 3. vastauksia seuraavassa:

Orkesterien hallinnossa tehddén paljon tarkedd tyotd, ja on hienoa, ettd sitd esim.
ndin tutkitaan.

Tarkeintd on tyontekijoiden tietdd tehtavinsa ja hoitaa tehtdvaansd auttaen samalla
tyokavereita. My0s oleellista on jakaa tarpeellista tietoa ennemmin laajemmin tyo-
yhteisossd, kuin pitéé kaikkia koskeva tieto vain rajatun tyotekijoiden kesken.

Muut ovat substanssissa enemmaén kiinni ja siksi ehkd enemmén motivoituneempia.
Onhan tdma tydmaa.
Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus kertoa vield muita asioita ty0stddn. Vastauksissa
koroistui yhd edelleen resurssoinnin puutteet, mutta myds paljon hyviéd asioita nousi esille.
Moni tuntuu jaksavan vaikeaa, huonosti resursoitua tyotd toimiston hyvin yhteishengen vuoksi.
Palkka-asiat, tydnkuvan sekavuus ja laajuus seka tyon kuluttavuus nousivat esille tdssi osiossa.
Sana ’kaaos” esiintyy vastauksissa varsin usein tissé osiossa. Muissa vastauksissa kiteytyy var-

sin napakasti orkesterien toimistojen tilanne: ’Onhan tdmi tyomaa.”
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5.8 Tarkentava haastattelu tutkimustulosten perusteella

Péétin tehdd opinnédytetyoni lopuksi vield tarkentavan haastattelun kahdelle kulttuurialan pitka-
aikaisille tyontekijoille, joilla tiesin olevan kokemusta ja nidkemystd eri tehtdvistd orkeste-
rialalla. Kysymykset muotoilin suoraan keskeisistd kyselytutkimukseni tuloksista ilmenneisti

asioista seuraavasti:

1. Mistid lisdd resursseja toimistoon?

2. Miten parantaa toimiston palkkausta?

3. Miten selkeyttdd toimenkuvia?

4. Miten kehittdisit tybhyvinvointia?

5. Miten koulutus korreloi ty6tehtidvien kanssa?

Seuraavassa lyhyt referointi vastauksista.
Misti lisia resursseja toimistoon?
Haastateltava 1:

Naapurimaissa resurssit ovat kohdillaan, tosin orkestereita on paljon véhemman, jolloin ne toi-
mivat koko lddnin alueella. Suomessa resursointi on jadnyt pieneksi. Onko syyna se, ettd ei ole
osattu puolustaa omia oikeuksia ja vuosien varrella on vain pienennetty organisaatioita. Toi-
miston toistuviin rutiineihin voidaan esimerkiksi palkata muusikoita tuntipalkalla tekemédin
toitd vapaaehtoisuusperiaatteella. Kun kuntatalouden rahat ovat tiukalla, voi paattavilla poliiti-
koilla olla vaikeuksia ymmartdd taidelaitosten tirkeyttd. Heitd tdytyy vain aika ajoin kutsua

konsertteihin ja kertoa sekd ndyttdd mitéd kaikkea on tarjolla.
Haastateltava 2:

Ongelma on tunnistettavissa ja tdma laajuus on tiedossa kentdlld. Valtaosa orkestereita tyos-
kentelee mitdttomén pienilld resursseilla. Erityisesti esimerkiksi viestintddn ja markkinointiin
kaivattaisiin liséresursseja. Orkestereissa on jatkuvasti lisdéintyva tulopaine, mutta siihen ei ole
kuitenkaan mahdollista sijoittaa lisdresursseja. Varsinkin pienissd orkestereissa yksi ihminen
joutuu hoitamaan ldhes kaiken ja silloin juuri markkinointi saattaa jaadd vihemmélle huomiolle
ja se on kuitenkin se asia, jolla se raha tuodaan orkesteriin. Tayttdaste on se ratkaiseva asia,
myymattomat liput ovat se ratkaisu ja tdhédn juuri tarvittaisiin sitd lisdresurssia monesti. Tama
on helppoa matematiikkaa. Pienissd toimistoissa on paljon uupumusta ja tiytyisi katsoa koko-

naiskuvaa ratkaisuja mietittdessd, ettd kuinka tiukalle pienen toimiston voi vetéa.
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Miten parantaa toimiston palkkausta?
Haastateltava 1:

Ty6n vaativuuden arvioinnilla on pyritty korottamaan palkkoja ja toimenkuvanimikkeiden

muuttamisella voidaan saada nostettua palkkaa ylospéin.
Haastateltava 2:

Milla tasolla orkesterien toimistojen palkat ovat ja miten ne vertautuvat esimerkiksi yleisesti
toimistotyontekijoiden palkkoihin? Orkestereiden toimistotyd on kuitenkin vaativaa ja edellyt-
tad tietynlaista substanssiosaamista. Kuormittavuus on varmaan yksi syy, miksi sitd palkkaa
halutaan lisdd. Vaikka tyossé vithdytdédn, koetaan, ettd palkka ei vastaa sitd vastuuta. Esihenki-
l6iden ymmarrysté tulisi laajentaa, ettd he ymmartéisivit alaistensa tyokokonaisuuksien vas-

tuun painoarvon.
Miten selkeyttiaa toimenkuvia?
Haastateltava 1:

Tehtdvit eivit vahene, vaikka henkiloresurssit pieneneviét. Tdiméa on yleinen suuntaus. Henki-
16st6 ottaa vastaan uudet tehtidvét ’pienelld marttyyriviitalla” tai kunniantuntoisina vaan hoita-
vat homman. Silpputy6td on paljon ja varsinkin nuoremmat tyontekijét kipuilevat sen kanssa.
Vilttamatta silpputy6 ei ole huono asia, jos sen tydn pystyy jaksottamaan oikein. Tosin orkes-
teritoimistossa karsitdén jatkuvista keskeytyksisté, jotka vaikeuttavat tyohon keskittymiseen.
Toiden rytmittiminen niin, ettd toimisto on orkesterin kéytettdvissd esimerkiksi orkesterin tau-

kojen aikana, on tirkeda.
Haastateltava 2:

Silpputydsté ja laajasta toimenkuvasta on kokemusta. Orkesteritoiminnot on Suomessa jérjes-
tetty niin moninaisesti, ettd valttimatta taustayhteisolld ei ole kokemusta esimerkiksi tyohyvin-
voinnista. TAmé& vaatii vaan raakaa tyotd, ettd toimenkuvat kirjoitetaan auki, mitd kaikkea teh-
dédn. Valitettavaa on, ettd jotkut orkesterit ovat niin pienid, ettd sielld on vain yksi tai kaksi
henkildd pyorittdméssd tuotantoa ja jonkun on vain tehtdvé ne kaikki tyot. Se vain tarkoittaa,
ettd se silpputy0 jakaantuu néille ihmisille. Varsinkin koronan jélkeen téta silpputy6td oli enem-

man. Taytyisi ottaa kdyttoon ns. poisvalinta, eli selkedsti vain valita tehtdvid pois ja itse olla
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aktiivinen siind, ettd en vain ehdi tekeméén tétd kaikkea. Tédssd luonnollisesti auttaa hyva kes-
kusteluyhteys esihenkilon kanssa. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa kidyda esihenkilon kanssa
oma tehtdvankuva lépi, mitd todella siithen kuuluu ja vastaako se nykyistd todellisuutta seké
riittddko aika kaikkeen, onko kaikki tarpeellista. Aika muuttuu, tarpeet muuttuvat, poisvalinta

kayttoon.
Miten kehittiisit tyohyvinvointia?
Haastateltava 1:

Esihenkilon ldsndolo on tyohyvinvoinnin kannalta erittdin tirkedd, mutta myos esihenkilon
omasta jaksamisesta tulisi huolehtia. Jatkuva ldsnédolo voi kdydd pitemmin pédlle raskaaksi.
Avoin viestintd on tirkedd toimiston tyohyvinvoinnin kannalta. Se, ettd tyontekiji voi olla oma
itsensd on myds tarkedd. Yhteisen tekemisen keksiminen toimiston kesken auttaa myos tyohy-
vinvoinnissa, se ei aina helposti onnistu, mutta toimiston omia tyky-péivid pitimaélla paédstadn

eteenpdin.
Haastateltava 2:

Toimiston kesken yritetddn ndhda sddnnollisesti, esimerkiksi on olemassa viikkokokoukset,
jossa jokainen pédsee ddneen. Pidetdén kiinni ty6ajoista, ettei tulisi suuria tuntikertymid, kevit-

pdivid, joululounaita, hyvin simppeleiti asioita.
Miten koulutus korreloi tyotehtivien kanssa?

Tamin kyselytutkimuksen vastauksissa kdvi ilmi, ettd monet nuotistonhoitajat ovat musiikin
alalta valmistuneita, tuottajat kulttuurialalta, markkinoijat kaupan- ja talouden alalta, orkesteri-
jarjestdjdt media-alalta ja toimistosihteerit kaupan- ja talouden alalta valmistuneita. Intenden-
teistd suurin osa (78 %) on valmistunut musiikin alalta, kuitenkin monien toimenkuvan keskei-

sid osia on talous, hallinto ja johtaminen. Mistd intendentit hankkivat talousalan osaamisen?
Haastateltava 1:

Intendenteilld ei varmaan olekaan talouden ja hallinnon alan koulutusta. Syvidén pédédtyyn vaan
mennédn heti alussa, opitaan matkan varrella kdytdnndssé, joka on myds hyvé tapa oppia teke-
madn asioita. Toimisto- ja taloussihteerit, joilla on alan koulutusta, auttavat talousasioissa ja

heitd on hyvéa ndin hyddyntéédkin. Ei intendentti voi kaikkea osata.
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Haastateltava 2:

Intendenteilld ei ole varsinaista talousalan koulutusta. Ylempéna on talouspéillikko, mutta hin
vastaa koko omasta alueestaan. Pitkdn matematiikan pohjalla kai mennéén ja pyoritelldédn mil-
joonabudjetteja, mutta varmaan samoin on kirjasto- ja museopuolellakin, eli varsinaista talous-
taustaa ei ole. Tarkeampidi on kuitenkin musiikkialan koulutus, koska on taiteellista suunnitte-

lua ja muusikoiden kanssa toimimista. Talous ei ole ollut kuitenkaan ongelma.

Néiden lyhyiden haastattelujen vastauksissa ilmeni haastateltavien selked kisitys sinfoniaor-
kesterikentdn timéanhetkisesté tilanteesta ja tyohon liittyvistd haasteista. Molemmat haastattelut
ilmensivdt ymmarrystd kyselytutkimuksen tuloksille esimerkiksi resurssien vihyydestd, palk-
kojen korotustarpeesta, toimenkuvien selkeyttimistarpeesta ja siitd, ettd tyOhyvinvointia voi
parantaa jopa ihan pienillé perusasioilla kuten ldsnéololla ja kuuntelemisella. Toisaalta se pieni
muistutus, ettd orkesterin toimiston tyontekijit ovat orkesteria varten on hyvd muistaa samoin

kuin se, ettd orkesteri on olemassa yleisod eli kuntalaisia varten.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Kuntien talousvaikeudet ovat ilmenneet viime aikoina yhteistoimintaneuvotteluina, toimintojen
karsimisena ja velkaantumisena. Kuluja pitdisi karsia ja tuloja pitéisi saada lisdd, jotta tasapaino
sdilyisi. Kuntatalouteen kohdistuu merkittdvid sopeutustoimia vuosina 2025-2028. (Valtioneu-

vosto 2024.)

Misté lisdrahoitusta orkestereiden talouteen? Musiikkituottajien (2024) tutkimuksen mukaan
konserttilippujen hintojen korottaminen ei ole ratkaisu lisdrahan saamiseksi orkestereille. Lip-
pujen hintoja pidetddn jo nyt liian korkeina. Korkeista hinnoista drsyyntymiselle antaa kuvan
se, ettd suurituloisista jétti sama osuus menemittd konsertteihin kuin rahan puutteen vuoksi

keikat viliin jéttdneet 36—45-vuotiaat. (Musiikkituottajat 2024)

Tédmin kyselytutkimuksen vastaukset antoivat selkedn kuvan suomalaisen sinfoniaorkesteri-
kentdn hallinnollisesta tyosté, kisityksen toimenkuvien laajuudesta ja tydhyvinvoinnin kehitti-
mistarpeesta. Vaikka tutkimuksen moni asia oli ennalta odotettavissa, oli joidenkin osa-aluei-
den prosenttiosuudet vdhintddnkin mielenkiintoisia. Tastd esimerkkind voisi mainita, ettd
vaikka 60 % vastaajista ei ole tyytyvéinen palkkaansa, 70 % vastaajista viihtyy kuitenkin tyos-
sadn. Kuitenkin 37 % oli sitd mieltd, ettd palkan nostamisella voisi viihtyvyys ty0ssd vield pa-

rantua.

6.1 Kehitysehdotukset

Useassa osiossa nousee esille suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnollisen henkildston re-
surssien riittimattomyys. Tekijoitd tarvittaisiin lisdd moniin tdihin, jotta pystyttdisiin keskitty-
méén edes perusasioihin. Omaan toimenkuvaan on tyytyvéisid jopa 59 % vastaajista, mutta
tyytyméttomyyttd aiheuttaa mm. ajan puute, joka johtui véadrin mitoitetuista tehtavinkuvista.
Useissa vastauksissa jopa mainitaan toive pysya laillisissa rajoissa ajankadytossé. Tastd mieles-
tdni pitdisi tyonantajapuolen tehdd selked ryhtiliike. Orkesterien hallinnon tyontekijéiden tyo-
ajoista tulisi pitdd tiukasti kiinni ja etsid resurssoinnilla sithen ratkaisuja. Y1i 12-tuntiset ty&péi-
vit eivit ole jaksamisen kannalta mitenkddn hyvaksyttavid, eika tdtd pysty ratkaisemaan pel-
kalla hyvailla tydaikasuunnittelulla. Esimerkiksi konserttipdivina tulee helpostikin yli 12 tunnin
pdivid useille toimiston tyontekijoille. Himmastelen sitd, miksi muusikoiden tydajoista pysty-

tadn pitdmadn pilkuntarkasti kiinni, mutta ratkaisuja toimiston ylipitkiin pdiviin ei vain ldydeta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



66

Kéytetddanko toimiston voimakkaasti sitoutunutta ja uhrautuvaista henkilokuntaa vain ilmisel-
vasti hyvéksi, vai eikd toimistojen tyontekijét ole yhtd hyvin tietoisia omista oikeuksistaan ku-
ten Muusikkojen liiton jdsenistoon kuuluvat muusikot. Pitdisikod orkesterien toimistojen tyon-
tekijoilld olla selkedmpi yksi taho neuvottelemassa tyoehdoista? Toinen resursointiin liittyva
asia on salien tdyttoasteen nostaminen. Yksinkertaisella matematiikalla laskettuna, jos esimer-
kiksi markkinointiin ja viestintdédn satsattaisiin enemman (liséé tyontekijoitd), se toisi my0s asi-
akkaita enemmin. My0s kehittdmistéd haluttaisiin tehdd, mutta siihen ei ole aikaa lisddantyneiden

toiden tai erityisesti ns. silpputdiden takia.

Yli 60 % ei ole tyytyvdinen palkkaansa. Tdma ilmenee erityisesti nuotistonhoitajilla, toimis-

tosihteereilld ja yhdistelmiviroissa olevilla.

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien palkkausjérjestelmé koostuu neljéstd osa-alueesta seu-

raavasti:

1. Tehtdvit ja niiden vaativuus (tehtdvikohtainen palkka)

2. Ammatinhallinta ja ty0ssd suoriutuminen (henkil6kohtainen lisé)

3. Palvelusaika (tyokokemuslisé)

4. Tuloksellinen toiminta (tulospalkkio)
Palkkausjérjestelmén tavoitteena on edistdd tuloksellisuutta, motivoida tyontekijoitd ja varmis-
taa palkkojen kilpailukyky. (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2022.) Kyselytutkimuksen
vastauksissa ilmeni palkkatyytymattomyyteen liittyen se, ettd tydtehtdvien vastuut ja vaativuus
el ndy palkkapussissa. Tarkentavissa haastatteluissa ilmeni, ettd hallinnollisen henkil6kunnan
palkkoja pystyttéisiin korottamaan esimerkiksi muuttamalla toimenkuvanimikettd ja tyon vaa-
tivuutta arvioimalla. Palkkojen tarkastelua helpottaisi selkeét palkkataulukot ja vertailut orkes-

tereiden valilla.

Toimenkuvien rajaamista ja selkiyttdmistd kaivattaisiin timén tutkimuksen perusteella varsin
paljon. Monissa sanallisissa vastauksissa kay ilmi tehtavikentdn kuormittava laajuus ja se, ettd
yhden ihmisen harteille on usein laitettu liian laajoja kokonaisuuksia. Olisi hyva yksinkertaistaa

tehtdvankuvia.

Tarkentavassa haastattelussa ilmeni mielenkiintoinen ajatus ns. poisvalinnasta, jossa arvioi-
daan kaikkien tehtdvien tarpeellisuutta nykytilanteessa ja jétetddn sitten vain pois sellaiset teh-
tavit, jotka eivét ole niin térkeitd ja jotka voidaan ajatella jétettdvén pois. Ajatuksena tdma

kuulostaa varsin jarkevalta, koska tehtdvid ei voi koko ajan vain lisitd, vaan jotain on otettava
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myos pois kokonaisuudesta. Esimerkiksi erilaista tilastointia ja raportointia tehdéén paljon eri
tahoille. Voisi kysya, olisiko tdtd mahdollista yhdenmukaistaa ja helpottaa erilaisilla ohjelmal-
lisilla ratkaisuilla vaikkapa Suomen sinfoniaorkesterit ry:n projektina kattaen koko orkesteri-
kentdn, yksi raportointiohjelma kdyttdon sekd valtiolliseen raportointiin, ettd kunnalliseen ra-

portointiin.

Johtaminen koetaan tdmén tutkimuksen perusteella orkestereiden hallinnossa varsin hyviksi.
Myonteisia vastauksia tuli 56/90, mutta my0os néissé vastauksissa ilmeni resurssipula esihenki-
16n kiireisyytend. Negatiivisina asioina taas ndkyi mm. ldsné olemisen puute, kiireisyys, johta-
misosaamisen puute, henkilostdosaamisen puute ja ongelmiin puuttumisen vaikeus. Nékisin,
ettd timéa kokonaisuus olisi selkedsti hoidettavissa resursoinnilla ja koulutuksella. Suurin osa
kyselyyn vastanneista intendenteistd on tydssddn musiikin alan koulutuksella, monet muusikon
koulutuksella. Voidaan tietysti kysyéd, kuinka paljon johtamistaitoja, henkildstohallintoa ja ih-
missuhdetaitoja kuuluu musiikin koulutukseen. Téssa olisi selkeésti jatkokoulutuksen paikka,
jota monet esihenkilond toimivat ovat toivottavasti ldhteneet itse omatoimisesti hankkimaan.
Vastaavasti voisi kysya esimerkiksi Sibelius-Akatemialta, voisivatko he siséllyttdd muusikon
koulutukseen johtamistaitoja, toimivathan muusikoista esimerkiksi ddnenjohtajat omalle sekti-
olleen ldhiesihenkilond, ja muusikon siirtyessd esimerkiksi hallinnon puolelle ei johtamiskou-

lutuksesta ainakaan haittaa olisi.

Tydssijaksaminen ja tyohyvinvointiin panostaminen on tdmén péivin ilmio ja se tiedoste-
taan hyvin tyOpaikoilla. Tdmén tutkimuksen mukaan tyShyvinvointia hoidetaan varsin pienilld
perusasioilla kuten 1dsnd olemisella, kuuntelemisella, virkistyspdivilld ja avoimuudella. Erityi-
sesti tdssd kohdassa korostuu toimiston hyva yhteishenki, asioiden jakaminen ja ty6kavereiden
tukeminen. Hyvit ty6terveyspalvelut ovat myos perusasia, hyvin nékyva sellainen. Vastaavasti
ndiden perusasioiden puuttuminen tai huono hoitaminen koetaan varsin negatiivisena. Nékisin,
ettd ndma perusasiat kuten tyoterveyshuolto, hyva yhteishenki ja tydajoista kiinnipitdminen on
ensin saatava kuntoon. Ei vilttdmaéttd tarvita mitdén suuria hyvinvointiprojekteja. Toimiston
jaksamiseen voi vaikuttaa hyvin pienilld asioilla. Yhteishenki, luottamus ja hyvé keskusteluil-
mapiiri luovat loistavan perustan tyohyvinvoinnille. Erilaiset tyhy-pdivét, kulttuuri- ja liitkun-

taedut seki e-passit ovat ekstraa timén peruspilarin ympérille.

Palautteen antamisesta ilmeni tdmén tutkimuksen perusteella, ettd muusikoilta tulee hallinnon

henkilokunnalle liian usein vain negatiivista palautetta. Esihenkilot osaavat taas olla kannusta-
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via ja my0s kielteinen palaute osataan antaa kehittdvissd muodossa. Toimiston tydkaverit koe-
taan siis kannustavaksi palautteenantajiksi, kun taas muusikoilta saatu palaute saattaa olla on-
nistumisen hetkelldkin negatiivista. Toki poikkeuksia aina on. Téssd on mielestdni koulutuksen
paikka. Palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen tulee olla edellytykset kaikilla orkesterin
tyontekijoilla. Tutkimuksessa ilmeni, ettd valttdmaéttd muusikoilla ei ole tarpeeksi tietoa hallin-
non ja tuotannon tekemdisté tyostd, ja ndin kaikenlaisen negatiivisen palautteen antaminen on

helppoa kohdentaa juuri sinne, misté esimerkiksi epdonnistuminen ei vélttdmatti edes johdu.

Yhtend asiana tdma tutkimus nosti yllattden esiin hallinnollisen tyén arvostuksen nostamisen.
Orkesterien toimistoissa tehdddn hyvin paljon erikoisammattilaisten tehtévid, joita ei pystyttdisi
hoitamaan ilman valtavaa substanssiosaamista ja omistautumista. Hyvistd tyontekijoistd kan-
nattaisi pitdd huolta ja kiinni, mutta se ei onnistu, jos heiddn tekeméstddn tydsti ei kerrota riit-
tédvasti toimiston ulkopuolelle. Onko ylemmalld kulttuurijohdolla ja kuntapééttijilla tarpeeksi
tietoa millaista tyotd orkesterien toimistoissa tehdddn? Monesti ndma tahot ndkevit vain lavalla
esiintyvén orkesterin muusikot ja heilld ei ole pienintdkdan késitystd siitd valtavasta tyomaé-
rdstd, jota on tehty, ennen kuin paistdédn siithen, etti orkesteri ylipddtddn esiintyy lavalla ja sa-
lissa on yleis6d. Tdmaén asian esille tuominen voisi antaa mahdollisuuksia saada niité tarvittavia

lisdresursseja, joita timankin tutkimuksen vastauksissa toivottiin.

Kyselytutkimuksen vastauksista on helposti johdettavissa seuraava lista kehitettdvistd asioista,

joihin suomalaisissa sinfoniaorkestereiden hallinnossa tulisi kiinnittdé erityistd huomiota:

1. Orkesterien toimistoihin olisi saatava resursseja lisia
a. muusikoista tydapua toimistoon
b. poisvalintaa tehtévistd, jotka eivit tdnd pdivini ole endé niin tirkeita
c. aktiivinen lisdpanostus markkinointiin (myynnin lisdys/salit tdyteen)
2. Toimistohenkiloiden palkkaus pitiisi saada vastaamaan tyon vaativuutta
a. tyOn vaativuuden arviointi
b. henkildkohtainen lisé ja tulospalkkiot aktiiviseen kdyttoon
c. toimenkuvanimikkeiden muuttaminen
3. Toimenkuvia tulisi selkeyttii ja tyotehtivia olisi rajattava jarkeviksi
a. tehtdvien priorisointi
b. tydaikasuunnitteluun koulutusta

c. tyobajoista kiinnipitdminen
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4. Johtamista tulisi kehittia esimerkiksi koulutuksen avulla
a. johtamiskoulutusta esihenkil6ille
b. johtamiskoulutusta kulttuurijohdolle
c. koulutusta luottamushenkildille kulttuurialasta
5. Jaksamiseen ja tyohyvinvointiin tulisi panostaa monin keinoin
a. toimiston yhteishengen kohottaminen ja yllépitdminen
b. tyShyvinvointietuja (esim. e-passi) tyonantajalta
c. tyoterveyshuolto kuntoon
6. Palautteen antamiseen pitiisi saada koulutusta/ohjeistusta (erityisesti muusi-
koille)
a. muusikoiden koulutukseen johtamistaitoja
b. toimiston tydtehtdvien avaaminen muille (mm. muusikoille, kulttuurijohdolle)
c. ohjeistus palautteen antamisesta
7. Hallinnollisen ja tuotannollisen tyon arvostuksen nostaminen keskusteluihin
a. positiiviset mediailmentymat esille
b. kulttuurialan vertailu muiden alojen saavutuksiin

c. positiivinen ndkyvyys

Tamain opinndytetyon tilaajalle, Joensuun kaupunginorkesterille, tdima valtakunnallinen kehi-
tyslista tarkoittaisi resurssien kannalta suoraan toimistosihteerin/orkesterikoordinaatorin tyo-
panoksen lisdédmistd toimistoon. Vastuualueena voisi olla esimerkiksi palkkahallintoon liitty-
vit asiat, solistien, kapellimestareiden ja avustajien matkat ja majat seké tilastoinnit ja raport-
tien valmistelut. Edellisissd Y T-neuvotteluissa toimistosihteerin tydpanos otettiin pois ja teh-
tévat jaettiin muille toimiston tyontekijoille tehden samalla muita tyonjakojérjestelyitd. On
kaytdnnossd huomattu, ettd lisdresurssille olisi huutava tarve, koska vililld saimme toimisto-
sihteeriksi tyokierron kautta yhden henkildn, joka kuitenkin otettiin nopeasti pois meiltd kau-
pungin toiseen yksikkoon. Palkkauksen tarkistaminen tyon vaativuuden arvioinnilla olisi pai-
kallaan samoin ”poisvalinnan” tekemisté tyotehtivistd voisi kokeilla: ovatko kaikki tehtavit
endd tarpeellisia tdnd pdivanid. Kuten Koskinen (2022) mainitsee, tyon sisdllon muuttaminen
ja turhan karsiminen olisi hyvé toimenpide tissdkin tapauksessa. TyShyvinvoinnin kehittami-
seen tulisi resursoida my0s voimavaroja. Monet néistd kehityskohteista vaatisivat rahallisia

panostuksia, mutta ei kuitenkaan kaikki.
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6.2 Yhteenveto ja pohdinta

Suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnollinen henkil6kunta viihtyy hyvin tydssdédn (70 %
vastaajista). Viki on varsin sitoutunutta ja motivoitunutta. Jopa 68 % vastaajista kokee olevansa
osa orkesteria. Huolestuttava asia on kuitenkin se, ettd vain noin puolet (53 %) vastaajista
arvioi henkil6kohtaisen eldmén olevan tasapainossa tydeldmén kanssa ja 32 % on epdvarma,
onko henkilokohtainen ja tyoeldma tasapainossa. Resurssoinnin lisdpanostuksilla olisi mahdol-
lisuus padstd vieldkin parempiin tuloksiin ja pitdd nykyiset tyontekijat tyokykyisind. Samoin
palkkakehitykseen tulisi kiinnittdd huomiota mm. tyon vaativuutta arvioiden. Koulutuspanos-
tukset tulisi huomioida ja arvioida toimistokohtaisesti. Koulutusta tarvittaisiin seki esihenki-
16ille ettd muillekin tyontekijoille. Tamén lisdksi palautteen antamiseen ja yleisesti kommuni-
koinnin oppimiseen tulisi panostaa erityisesti muusikoiden parissa. Toimiston sisdlld palautteen

antaminen asiallisesti tuntuisi timén tutkimuksen valossa toimivan.

Péadsdintoisesti timin tutkimuksen perusteella suomalaisten sinfoniaorkestereiden hallinnolli-
nen henkildkunta haluaisi kehittdd toimenkuviaan selkeyttdmalld niitd, pienentamélléd hallitta-
vien asioiden médréd ja jakamalla t6itd. Voisiko toimiston tyotaakkaa jakaa esimerkiksi orkes-
terissa oleville muusikoille? Yleisesti ottaen suuri osa toimenkuvien kehittdmiseen liittyvistd
vastauksista oli varsin positiivisia ja monia kehityskohteita haluttiin viedd eteenpdin hyvassa
hengessé, ei nyrkki pystyssé vaatien, vaan ideoiden ja neuvotellen. Kuntatalouden haastavasta
tilanteesta huolimatta yli 65 % vastaajista uskoo tydpaikkansa jatkuvuuteen. Orkesterien tuo-
tanto- ja hallintopuolella ollaan valmiita jaksamaan ja uhrautumaan, niinpé tyonantajan tulisi

arvostaa titd ja ndyttdd arvostuksensa esimerkiksi tulospalkkioilla.

Tamai opinndytetyd toivottavasti heréttdd myos keskustelua suomalaisen kulttuurialan ja siind
erityisesti musiikkialan tydssa jaksamisesta, itse kulttuurin tirkeydestd ja tekijoiden monialai-
sesta osaamisesta sekd tinkimattomastd asenteesta sitoutua vaativaan ty6hon itsedén sddstele-
maittd. Kulttuuri on kuitenkin osa huoltovarmuutta ja resilienssid vahvistava asia ndiné epéva-

kauden aikoina ja sen tasoon on satsattava enemmén leikkausten sijaan.

Jatkotutkimuksena tdssd aihepiirissd olisi kiinnostavaa tietdd sekd muusikoiden ettd hallinnol-
lisen henkil6kunnan palkkakehityksesté, kuinka se on muuttunut ja kdyttdytynyt viime vuosina.
Samoin tyShyvinvointiin liittyvéé kehitysti olisi tarpeellista tutkia pidemmalldkin aikavalilla.
Erityisesti olisi hyvé ndhda lisdé orkesterialaan liittyvid opinndytetoité tasaisin véliajoin, koska

tilanteet kulttuurialalla voivat olla hyvinkin nopeasti muuttuvia.
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Orkesterien hallinnollinen henkilokunta on kuin moottori ajoneuvossa. I[lman titd osaa ei ajo-
neuvo kulje, ja pienikin yskdhtely voi aiheuttaa suuria ongelmia. Jos ajoneuvossa on liian pieni
moottori, ei se jaksa kuljettaa sille méériteltyd kuormaa kovinkaan pitk&dn. Samoin jos yksikin
osa moottorista vasyy liikaa, koko ajoneuvon kulkeminen voi pysédhtyi ja timé ei ajoneuvon
(orkesterin) kannalta ole missdin vaiheessa hyvé asia. Kuten ajoneuvojen moottoreista, myos
orkestereiden toimistojen henkilokunnasta on pidettdva huolta, jotta kulkeminen jatkuisi entista

paremmin, pitkdin ja sujuvasti.
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LIITTEET

Saatekirje kyselyyn Liite 1

Hei!

Olen Seppo Tiensuu ja olen toiminut Joensuun kaupunginorkesterissa yli 15 vuotta. Ensin 10
vuotta orkesterijarjestdjdna ja nyt viisi vuotta tuottaja-nuotistonhoitajana. Tyon ohella opiskelu
on kuulunut harrastuksiini ja tilld kertaa opiskelen kulttuurituottajan ylempad AMK-tutkintoa,
joka tulee olemaan viides tutkintoni yo-tutkinnon jélkeen. Kulttuurialan tydeldmékehittiminen

on kovasti kiinnostanut aina ja nyt sithen on mahdollisuus paneutua opinniytetyén muodossa-

kin.

Tama kysely on osa tutkimusta, jonka tarkoituksena on kartoittaa ja kehittdd suomalaisten sin-
foniaorkestereiden hallinnollisen henkilokunnan toimenkuvia. Tutkimus on osa Humanistisen
ammattikorkeakoulun kulttuurituotannon Y AMK-opinndytety6td ja sen tilaajana on Joensuun

kaupunginorkesteri.

Tutkimuksen kohderyhminé ovat kaikki Suomen sinfoniaorkesterit ry:n jdsenorkestereiden
hallinnolliset henkilokunnat. Tutkimukseen ei oteta mukaan muusikoita, elleivit he toimi osana

hallinnollista henkil6kuntaa.

On tirkedd, ettd mahdollisimman moni vastaa tdhédn kyselyyn, ndin saadaan varsin kattava kuva

suomalaisen sinfoniaorkesterimaailman ytimessi toimivien ihmisten tyosta.
Vastaathan 31.5.2024 mennessi. Vastaamiseen kuluu aikaa reilu 10 minuuttia.

Kaikki vastaukset kisitellddn anonyymisti. Tutkimuksen tulokset tulevat vain tdimén opinnéy-
tetyon kdyttoon ja niitd kisittelee vain allekirjoittanut. Tietoja ei luovuteta muualle. Opinnéy-

tety0 julkaistaan Theseus tietokannassa osoitteessa www.theseus.fi

Lisatiedot:

Seppo Tiensuu
Tuottaja-nuotistonhoitaja
Joensuun kaupunginorkesteri

Kulttuurituottaja Y AMK-opiskelija
Tradenomi (YAMK)
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Webropol-kyselyn kysymykset Liite 2

Hallinnon tyontekijoiden toimenkuvien kehittiminen
suomalaisissa sinfoniaorkestereissa/Webropol-kysely 7.5.-31.5.2024
1. Iké

Alle 29-vuotta

3049

50-60

yli 60

2. Sukupuoli
Nainen

Mies

Muu

3. Koulutus (valitse korkein)
Peruskoulu

Ammattiopisto

Ylioppilas

Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Tohtoritutkinto

Joku muu, mika?

4. Koulutusala
Musiikin ala

Kaupan ja talouden ala
Median ala

Muu taiteenala, mika?
Tekniikan ala

Sosiaali- ja terveysala
Joku muu, mika?

5. Nykyinen asema orkesterin hallinnossa
Esihenkil6

Asiantuntija

Toimistotyontekiji

Suorittava tyontekija

Joku muu, mika?
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6. Toimenkuvanimike

Intendentti, toimitusjohtaja, apulaisintendentti, johtaja
Tuottaja

Markkinoija

Orkesterijdrjestija

Nuotistonhoitaja

Toimistosihteeri

Yhdistelmé-toimenkuva, mik&?

7. Kuinka pitkiin olet toiminut orkesterin hallinnossa?
1-5 vuotta

5-10 vuotta

10-15 vuotta

15-20 vuotta

yli 20 vuotta

8. Tyot, joita teen?

9. Onko toimistoonne resursoitu riittavasti henkilokuntaa suhteessa tehtaviin?
On

Ei

En tieda

10. Oletko tyytyvidinen omaan toimenkuvaan?
Kylla

En

En tiedd

11. Oletko tyytyviinen palkkaasi
Olen

En

En tieda

12. Mita muuttaisit toimenkuvassasi, jos se olisi mahdollista?

13. Oletko viime aikoina miettinyt tyopaikan vaihtamista?
Kylla, paivittdin

Kyll4, joskus

En kovin usein

En koskaan

14. Viihdytko tyossasi?
Kylla

En

En tiedd
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15. Mita pitaisi muuttaa, jotta viihtyvyys parantuisi tyopaikallasi?
Ei mitdin, olen tyytyvdinen nykyiseen tilanteeseen

Kaikki

Palkka

Esihenkilo/tyokaveri

Tyoskentelyolosuhteet

Tyd6vilineet

Jotain muuta, mita?

16. Koetko olevasi osa orkesteria?
Kylla

En

En tieda

17. Miten koet esihenkilosi johtamistaidot?

18. Onko tyonantaja kiinnostunut aidosti sinun hyvinvoinnistasi?
Kylla

Ei

En tieda

77

19. Miten tyopaikallasi huolehditaan tyontekijoiden jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista?

Anna esimerkKki?

20. Voitko vaikuttaa omaan tyohosi?
Kyll4, paljon

Kylld, jonkun verran

Enpé oikeastaan

En ollenkaan

En tiedd

21. Oletko ylpei orkesterin onnistumisesta?
Kylla

Joskus

En

En tiedd

22. Kuinka yhteistyo toimiston sisilli toimii?
Erittdin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Vilttavasti

Ei toimi
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23. Kuinka yhteisty6 muusikoiden kanssa toimii?
Erittdin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Vilttavisti

Ei toimi

24. Onko henkilokohtainen eléiimiisi ja tyoelimi tasapainossa?
On

Ei

Ehka

En tiedd

25. Uskotko tyopaikkasi jatkuvuuteen?
Kylla

En

En tieda

26. Saatko palautetta tyostisi? Plussat ja miinukset? Kerro esimerkki.
27. Kuinka usein tyoyhteisossisi kiydain kehityskeskusteluja tms.?
Vihintdédn kerran vuodessa

Kerran kahdessa vuodessa

Kerran viidessd vuodessa

Ei kdydi kehityskeskusteluja

28. Miten kehittiisit omaa toimenkuvaasi?

29. Miti muuta haluat Kertoa toimenkuvastasi tai tyostisi?
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