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Témd opinndytetyd tarkastelee festivaalityOntekijoiden sitoutumista ja pysyvyyttd
tapahtuma-alalla. Kyseessd on tyontekijaryhma, jonka tekijit tyoskentelevit tapahtumissa
méidrdaikaisella tyosopimuksella festivaalin pystytys-, tapahtuma- ja purkuaikana.
Tilaajaorganisaationa toimii Ruisrock-festivaalia jirjestdvd Vantaan Festivaalit Oy.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitkd tekijat vaikuttavat festivaalityontekijoiden
sitoutumiseen, ja miksi osa tyontekijoistd palaa tapahtuman pariin vuodesta toiseen. Liséksi
tyOssd tarkasteltiin, miten sitoutumisen keskeiset tekijdt toteutuvat tilaajaorganisaation
toiminnassa. Ty0ssd on hyddynnetty John Meyerin ja Natalie Allenin sitoutumisen
kolmijakoa.

Tutkimusmenetelmind kaytettiin sdhkoistd kyselyd sekd asiantuntijahaastatteluita. Kysely
suunnattiin - Ruisrockin festivaalityontekijoille, ja sen tulosten pohjalta toteutettiin
haastattelut kahden muun suomalaisen festivaaliorganisaation edustajien kanssa. Haastattelut
toteutettiin, jotta aineisto ei jdisi yksipuoliseksi ja aiheesta saataisiin tietoa myo0s
tilaajaorganisaation ulkopuolelta.

Tutkimustulosten perusteella tyontekijoiden sitoutuminen on vahvaa ja erityisesti
affektiivinen eli tunnepohjainen sitoutuminen on edustettuna kyselyn vastauksissa.
Tarkeimmiksi sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi nousivat hyvi esihenkilotyd, mielekés
tyOoyhteisé sekd monipuoliset ja merkitykselliset tyotehtidvat. Haastatteluissa korostuivat
liséksi tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja tydilmapiiriin panostaminen seki sitoutuneista
tyontekijoistd koituvat hyddyt organisaatiolle.

Opinndytetyon tuloksia voidaan hyddyntdd festivaalityontekijoiden sitouttamisen
kehittdmisessd. Vaikka tyosuhteet ovat madriaikaisia, vahva sitoutuminen on mahdollista,
kun ty6 koetaan mielekkiiksi ja tyontekija kokee kuuluvansa yhteisoon.
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This thesis explores the commitment and retention of festival workers in the event industry.
The focus is on a group of employees who work on a fixed-term basis during the setup,
running, and dismantling of festivals. The commissioning organization for this study is
Vantaan Festivaalit Oy, the organizer of the Ruisrock Festival.

The aim of this thesis was to examine the factors that influence festival workers’ commitment
and to understand why some employees return to work at the festival year after year.
Additionally, the study looked into how these key factors of commitment are reflected in the
practices of the commissioning organization. The theoretical framework of the thesis is based
on John Meyer and Natalie Allen’s three-component model of commitment.

The research methods included an electronic survey and expert interviews. The survey
targeted Ruisrock festival workers, and the results served as a basis for conducting interviews
with representatives from two other Finnish festival organizations. The interviews aimed to
broaden the perspective and provide insights beyond the commissioning organization.

The results indicate a high level of employee commitment, with affective (emotional)
commitment being particularly prominent in the survey responses. The most significant
factors enhancing commitment were good leadership, a meaningful and supportive work
community, and diverse, purposeful work tasks. The interviews further highlighted the
importance of employee well-being, fostering a positive work atmosphere, and the benefits
that committed employees bring to the organization.

The findings of this thesis can be utilized in developing strategies to foster commitment
among festival workers. Despite the temporary nature of their contracts, strong commitment
is achievable when the work is experienced as meaningful and the employee feels a sense of
belonging to the community.

Keywords: Commitment, engagement, festivals, fixed-term employment, event production,
human resource management
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1 JOHDANTO

Taméa opinndytetyd tarkastelee festivaaliaikaisten tyontekijoiden sitoutumista ja pysyvyyttd
tapahtuma-alan organisaatiossa. Kyseessd on tyOntekijaryhmé, jonka tekijit tyoskentelevét
yrityksessd médriaikaisella tyosopimuksella festivaalin pystytys-, purku- ja tapahtuma-aikaan.
He muodostavat merkittdvdn osan festivaalin tyovoimasta, ja heiddn sitoutumisellaan on
keskeinen  vaikutus festivaalin  onnistumiseen, palvelun laatuun ja  yleiseen

asiakaskokemukseen.

Sitoutuminen on yleisesti tutkittu aihe ja sen ympérille on tehty myds paljon opinnéytetdita eri
aloilla. Aikaisempi tutkimus aiheesta keskittyy kuitenkin pitkalti vakituisiin tydsuhteisiin, ja
koska tutkittava tyontekijairyhma eroaa merkittdvasti vakituisessa tyOsuhteessa olevista, ei
aikaisemmin tutkittua tietoa voida soveltaa festivaalityOntekijoihin suoranaisesti. Vastaavaa
athetta on kuitenkin tutkittu Kia Pyhdrannan opinndytetyossé, joka kisittelee freelancereiden

sitouttamista.

Opinndytetyon tilaajana toimii Ruisrock-festivaalia jérjestivd tapahtuma-alan organisaatio
Vantaan Festivaalit Oy. Tilaajaorganisaatiossa tydskentelevien festivaaliaikaisten
tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut kohtuullista, mutta sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ei ole
selvitetty aikaisemmin. Tyon ldhtokohtana oli yhteinen ndkemys siitd, ettd kehittddkseen
organisaation toimintaa, tulee sitoutumista edistdvdt ja heikentdvit tekijdt kartoittaa.
Tunnistamalla sitoutumisen kannalta tirkeét tekijét, yritys voi myos parantaa tyontekijoiden

pysyvyyttd, mitd kautta voidaan puolestaan sdéstdd rekrytointi- sekéd perehdytyskuluissa.

Kirjallisen tietoperustan ja tieteellisen tutkimuksen lisdksi hyddynnidn tdssd tyGssd omaa
hiljaista tietoani ja kokemustani alasta sekd tilaajaorganisaatiosta. Olen tydskennellyt
tilaajaorganisaatiossa  kolmena  perdkkédisend  vuonna, ja  tapahtuma-ala  sekd
festivaalityontekijoiden tyoskentely ja nididen erityispiirteet ovat minulle tyokokemukseni
kautta tuttuja. Oman kokemukseni pohjalta olen tehnyt sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistad
hypoteesin, ja uskon tydyhteisolld olevan isoja vaikutuksia festivaalityontekijoiden

sitoutumiseen.
Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

e Mitka tekijét vaikuttavat festivaalityontekijén sitoutumiseen?

e Miksi festivaalityontekija palaa yritykseen vuodesta toiseen?
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OpinndytetyOn tavoitteena on selvittdd keskeisimmat tekijdt, jotka vahvistavat tai heikentavét
festivaaliympéristossd ~ maédrdaikaisella  tyosopimuksella  tyoskentelevien henkildiden
sitoutumista. Lisdksi ty0ssd tarkastellaan miten keskeisimmait sitoutumistekijdt toteutuvat
tilaajayrityksessd. Tavoitteena on myds tutkia tyontekijoiden pysyvyyteen vaikuttavia syit.

Tassd ty0ssd pysyvyydelld tarkoitetaan tyontekijan palaamista yritykseen seuraavina vuosina.

Opinndytetyon lopussa esittelen tyoni tuloksen, joka siséltdd konkreettisia kehitysehdotuksia
tyontekijoiden sitoutumisen vahvistamiseksi. Lisdksi tuloksena syntyy tieto festivaaliaikaisten
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd ja sitoutumisen laadusta. Vaikka
opinndytety0 keskittyy tutkimaan vain muutaman organisaation tyontekijditd, voi tulokset olla

sovellettavissa myos muihin vastaaviin tapahtuma-alan ty6llistéjiin.

Tutkimusmenetelmind tydssd on kaytetty sdhkoistd kyselyd sekd asiantuntijahaastatteluita.
Kysely suunnattiin Ruisrockin festivaalityontekijdille, ja sen tulosten pohjalta toteutettiin

haastattelut kahden muun suomalaisen festivaaliorganisaation edustajan kanssa.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Ruisrock

Vantaan Festivaalit Oy:n jirjestimi Ruisrock-festivaali on yksi Suomen tunnetuimmista ja
vanhimmista kulttuuritapahtumista. Kolmipaivéisella festivaalilla koetaan laajasti eri musiikki-
ja taideohjelmaa sekd nautitaan monipuolisista ravintolapalveluista. Ruisrock jérjestetdtin
perinteisesti heindkuun ensimmaéisend viikonloppuna Turussa, Ruissalon Kansanpuistossa
(Ruisrock 2025). Festivaalin historia ulottuu vuoteen 1970, jolloin se on jdrjestetty
ensimmadisen kerran Turun musiikkijuhlasdétion toimesta. Tapahtuma kulki tillin nimelld
Turku International Pop & Rock Festival (Yle 2020). Monien vaiherikkaiden vuosien jidlkeen
festivaali siirtyi nykyiseen omistukseen vuonna 2001. Yritys on rekisterdity Turkuun, mutta
sen toimistotilat sijaitsevat Helsingissd (Finder 2025). Vantaan Festivaalit Oy on jérjestanyt
Ruisrockin lisdksi Korsossa pidettyd Ankkarock—festivaalia vuoteen 2011 asti, mutta télla

hetkelld Ruisrock on ainoa yrityksen jarjestimé tapahtuma.

Suorassa tydsuhteessa Vantaan Festivaalit Oy:lle tydskentelee vuodesta riippuen noin 100—150
henkilod. Koko festivaalilla tydskentelee tapahtuma-aikaan noin 2500 tyontekijié eri yritysten
ja sidosryhmien, kuten alihankkijoiden, kumppanien ja myyjien alaisuudessa. Tamin lisdksi

festivaalilla on vuosittain noin 1000 talkoolaista ja seuratalkoolaista erilaisissa tehtdvissa.

Festivaaliorganisaation ydintiimiin kuuluu runsaat 20 tyontekijad. Ydintiimi koostuu
festivaalin johdosta sekéd useasta eri tiimisté, joita ovat artistituotanto-, aluetuotanto-, grafiikka-
, hallinto-, kehitys-, kumppani- ja viestintdtiimit. Tiimit puolestaan koostuvat tyontekijoista
sekd tiiminvetdjistd, joiden vastuulla on omien tydtehtdvien ohella muun muassa oman tiimin
esihenkilotyoskentely sekéd festivaaliaikaisten tyOntekijoiden rekrytointi. Kaikki tiimit ovat
ympaérivuotisia ja koostuvat sekd vakituisessa ettd médrdaikaisessa tyosuhteessa olevista

henkiloista.
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ORGANISAATIO

Pidemmiit festivaaliaikaiset tydntekijit

Festivaaliaikaiset tyontekijit

Kaavio 1: Ruisrockin organisaatiokaavio.

Tyon projektiluontoisuuden takia tyontekijoiden maard organisaatiossa kasvaa kesdd kohden
merkittidvisti, kun jokaiseen tiimiin palkataan tyontekijoitd eri mittaisiin méérdaikaisiin
tyOsuhteisiin. Néitd tyontekijoitd kuvaa kaaviossa 1 pidemmdt festivaaliaikaiset tyontekijit
sekd festivaaliaikaiset tyontekijéit. Ero ndiden kahden tyontekijaryhméan vélilld on tydsuhteen
kestossa. Tilaajayrityksessd tyosuhde kestdd pidemmilld festivaaliaikaisilla tyontekijoilld alle
kolme kuukautta ja festivaaliaikaisilla tyontekijoilld alle 1,5 kuukautta. Festivaaliaikaisten
tyontekijoiden tyOsuhde sijoittuu padasiassa festivaalin pystytys-, purku- ja tapahtuma-aikaan,
kun taas pidempien festivaaliaikaisten tyontekijoiden tyGtehtidvit ovat laajempia ja ulottuvat

ndiden lisdksi myos festivaalin ennakko- seké jélkitoihin.

2.2 Festivaalityo ja festivaalityontekija

Téssd opinndytetyOssd keskitytddn tarkastelemaan ldheisesti yhtd tyontekijaryhméé, johon
kuuluvia tyontekijoitd kutsutaan tyOssd festivaalityOntekijoiksi tai festivaaliaikaisiksi

tyontekijoiksi. Koska pidempien festivaaliaikaisten tyontekijoiden osuus kaikista
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festivaalityOntekijoistd on vain noin 10 prosenttia, késitellddn téssd tyOssd kaikkia
festivaalityOntekijoitd yhtend ryhménd, eikd pidempid festivaalityontekijoitd erotella
tutkimuksessa myohemmin. Festivaalityontekijoiden osuus koko henkilostostd on vuodesta
riippuen noin 100—120 tydntekijdd, miké tekee heistd suurimman yksittéisen tyontekijaryhman.
Opinndytetyossd kasiteltdvét ja tutkittavat tyontekijdt ovat olleet palkallisessa tydsuhteessa

tilaajayrityksen kanssa, eikd tyod koske esimerkiksi vuokratyontekijoita.

Festivaalityontekijoiden tyOpanos sijoittuu piddasiassa festivaalia edeltdvdin aikaan sekd
tapahtumapdiviin.  Ruisrockissa festivaalityontekijoitd tyoskentelee jokaisen tiimin
alaisuudessa, ja tyotehtivit voivat sijoittua esimerkiksi tapahtuman pystytykseen ja purkuun,
backstagen sekéd lavojen toimintoihin, ympéristotyohon tai akkreditointiin. Tapahtuma-alan
luonteesta ja tyon projektiluontoisuudesta johtuen tydnantaja voi tarjota ndihin rooleihin
ainoastaan méaraaikaisia tyosopimuksia, joiden perusteena on tapahtumatyon kausiluonteisuus.
Tyo6td on kuitenkin tapana tarjota samalle henkildlle my0s seuraavana vuonna, mikali
tyoskentely on sujunut hyvin ja ty6td on tarjolla (Sarkkinen 2025). Télld pyritddn lisddmadn
tyontekijoiden pysyvyytté, ja festivaalilla tyoskenteleekin monia henkilditd, jotka ovat tehneet
toitd yritykselle jo vuosia. Ruisrockista on parhaassa tapauksessa tullut tyontekijoille
vakiintunut osa keséd, ja luottamus tyOnantajan ja tyontekijan vililld on syvéa, vaikka tydsuhde
kestdisi vain muutaman viikon vuodesta. Festivaalilla tydskentelevit ovat usein myos itse hyvin
tietoisia siitd, ettd tyOnantajalla ei ole mahdollisuutta tarjota tyOtd sovittua médrdaikaa

pidemmalle.

Tapahtuma-alalle on ominaista tietyt erityispiirteet, ja ala kehittyy edelleen jatkuvasti. Sen
toimintarakenteissa korostuvat epityypilliset tyosuhteet ja sesonkiluonteisuus, jotka ovat
muovautuneet tarpeesta sopeutua muuttuviin olosuhteisiin (Kuusisto, Sahlstedt, Valiméki &
Westerholm 2023). Yritykselle voi olla ddrimmdiisen haastavaa se, ettd irtisanoutuvan
tyontekijin mukana hdvidd ammattitaitoa ja erityisosaamista, joka on hiljaisena tietona siirtynyt
tekijélta toiselle vuosien saatossa (Tapahtumateollisuus 2020). Tapahtuma-alan tyontekijoiden
hyvinvointiin sekd pysyvyyteen panostaminen on siis ensiarvoisen tirkedd, silld menetettyd

osaaminen voi tietyissé tapauksissa olla vaikeasti korvattavissa.

Festivaalityontekijoiden rooleista ja tydtehtdvistd johtuen heilld on usein myds suoranainen
vaikutus asiakkaiden, artistien tai muiden sidosryhmien kokemukseen tapahtumasta. He voivat

olla ik&én kuin tapahtuman kasvot monen kdvijdn ja artistin silmissd. Tapahtumasta saatu hyva
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kokemus, jonka vilittdjdind on voinut toimia tyontekijd tai tyontekijoitd, saa asiakkaan

palaamaan tapahtumaan uudestaan (Kortesuo & Loytdnéd 2011, Nelja ndkdkulmaa).
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3 HENKILOSTON SITOUTUMINEN

3.1 Organisaatioon ja tyohon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisella (organisational commitment) tarkoitetaan yleisesti yksilon
suhtautumista tai kiintymystd organisaatioon. Sitoutumisessa on kyse tyOnantajan ja
tyontekijin vilisestd psykologisesta suhteesta, jossa thminen hyvéksyy organisaation arvot ja
samaistuu niihin sekéd organisaation tavoitteisiin. Ty0organisaatioon sitoutumista voi ajatella
ikddn kuin ndkymattoméni siteend yksilon ja kollektiivin vélilld. Tamai side voi olla vahva tai
heikko, ja sen ylldpitdjind voivat toimia tunteet, rationaalinen valinta tai pelkkd tottumus.
(Jokivuori 2004, 284-285.) Organisaation tarjoaman toimivan tiimityon kautta sen jasenet ovat
puolestaan sitoutuneita tyohonsi, mika voi edistdd organisaation menestysti (Lamsa & Hautala

2013, 143).

Sitoutumista ei tule sekoittaa tyotyytyvéisyyteen. Tyytyvéinen tyontekija hoitaa tehtdvinsd
tyopdivian aikana annettujen ohjeiden mukaisesti, mutta ei vélttimittd hyddynnd koko
kapasiteettiaan. Téllainen tyontekijd pyrkii harvoin ylittdméaén itseddn tai kehittdmidn omaa tai
yrityksen toimintaa. Sen sijaan sitoutunut tyontekijd on motivoitunut, tehokas ja tuottava.
(Leppdnen 2015.) On kuitenkin todettu, ettd sitoutumisella on positiivisia vaikutuksia
tyOtyytyvéisyyteen, jolloin ominaisuudet ikdén kuin tdydentdvét toisiaan. Porterin, Steersin,
Mowdayn &  Boulianin (1974, 603-605) tekemédn  tutkimuksen  mukaan
organisaatiositoutuminen on silti merkittdvin tekiji, joka vaikuttaa tyontekijin paitdkseen

jaada tai vaihtaa tyopaikkaa.

Eri ammattiryhmien organisaatioon sitoutumista tutkiessa on havaittu, ettd erot
ammattiryhmien vélilld eivit ole kovinkaan merkittdvid. Toimialakohtaiset erot ovat pienid, ja
sitoutumisen kannalta merkityksellisimmit tekijat 16ytyvét tyohon liittyvistd tekijoistd ja
organisaation tydeldmisuhteista. (Jokivuori 2004, 98-99.) Sen sijaan tyontekijdn idlld on
todettu olevan vaikutuksia tyontekijén sitoutumiseen useilla eri toimialoilla. Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksista selvidd, ettd tyon vaihtuvuus on suurinta nuorilla, alle 25-vuotiailla
tyontekijoilld. Puolestaan vanhemmat, yli 55-vuotiaat tyontekijdt ovat todenndkdisimmin
sitoutuneitaan ty6honsi. Ikddntyvien tyontekijoiden on usein hankalampi 16ytdd uutta
tyopaikkaa, jonka lisdksi he kokevat usein olevansa tyytyviisid tyohonsd sekd asemaansa

organisaatiossa. (Lehto & Sutela 2008, 206.)
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Téssd opinndytetyOssd tarkastellaan tyontekijin ja organisaation viélistd suhdetta ja
sitoutumisen tasoa John Meyerin ja Natalie Allenin (1991) luoman kolmijaon kautta. Teoria
koostuu kolmesta erillisestd, mutta toisiaan tdydentdvidstd komponentista, joita ovat
affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen. (Viitala

2014, Henkiloston sitoutuminen.)

Organisaatiositoutuminen

Affektiivinen . . Normatiivinen
i . Jatkuvuussitoutuminen . .
sitoutuminen sitoutuminen
Emotionaalinen kiintymys, Laskelmallisuus saatavista

Velvollisuuden tunne seki

arvojen jakaminen ja hyddyista ja haitoista seka . .
yhteiskunnan luomat normit

merkityksellisyyden tunne kiytonnonliheiset syyt

Kaavio 2: Organisaatiositoutumisen kolmijakokaavio (Viitala 2014).

Affektiivinen eli tunneperdinen sitoutuminen viittaa tunnesiteeseen organisaatiota kohtaan.
Tyontekijad pysyy tyOssddn, koska hin kokee tyOnsd ja organisaation arvot ja tavoitteet
merkityksellisiksi sekéd yhteensopiviksi omiensa kanssa. Meyer ja Allen (1991) korostavat, ettd
affektiivista sitoutumista voivat vahvistaa muun muassa positiivinen kokemus tydskentelysta
organisaatiossa, realististen tavoitteiden tidyttyminen, arvostetuksi tulemisen tunne seké
positiivinen esimies-alaissuhde. (Khalip & Noraazian 2016, 18-20.) Tédmin sitoutumisen
muodon on myds todettu olevan yhteydessd korkeaan tyOtyytyviisyyteen, vahvaan
tydmotivaatioon ja parempiin tyosuorituksiin. Affektiivinen sitoutuminen onkin todennékdoista
organisaatiossa, jossa tyontekijoitd arvostetaan ja jossa heilld on mahdollisuus mielekkéddseen

tyohon kannustavassa tydyhteisossé (Saari 2014, 65).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



13

Jatkuvuussitoutuminen puolestaan perustuu laskelmallisuuteen, jolloin tydntekijé pysyy tyOssé,
koska hén kokee ldhtemisen liian kalliiksi tai vaikeaksi. TAma voi johtua esimerkiksi siitd, ettid
tyontekijd on jo investoinut paljon aikaa ja resursseja tiettyyn organisaatioon, tai hdn kokee,
ettd uuden tyOpaikan etsiminen olisi liian aikaa vievéa tai riskialtista. TyOpaikassa pysytidin
usein, koska se on eldméntilanteen ja uran kannalta jarkevdd. Vakiintunut asema ja pitka
kokemus organisaatiossa usein lisddvét jatkuvuussitoutumista. (Khalip & Noraazian 2016, 18—

20.)

Normatiivinen sitoutuminen taas pohjautuu velvollisuuden tunteeseen sekd yhteiskunnan
luomiin normeihin siitd, miten tyontekijdn odotetaan kayttdytyvin suhteessa tyOnantajaan
(Viitanen 2014, Henkiloston sitoutuminen). Meyerin ja Allenin (1991) mukaan tyontekijad
kokee, ettd hdnen kuuluu pysyd organisaatiossa lojaalisuudesta tai esimerkiksi saadun
koulutuksen tai mahdollisuuksien vuoksi. Normatiivisessa sitoutumisessa moraalikésitys ohjaa
tyontekijdd jddmédn organisaatioon jopa silloin, kun hén ei ole tyytyvdinen tai motivoitunut
tyohonsd. (Khalip & Noraazian 2016, 20-21.) Yleisesti normatiivisen ja affektiivisen
sitoutumisen on todettu olevan yhteydessd parempiin tyosuorituksiin (Viitala 2014,

Henkil0ston sitoutuminen).

Sitoutumisen kolmijaon tueksi voidaan tarkastella tutkija Denise Rousseaun teoriaa, jossa
tyontekijit on jaettu psykologisen sitoutumissuhteen perusteella kahteen pédluokkaan:
transaktionaaliseen ja relationaaliseen. Transaktionaaliset suhteet tyontekijén ja organisaation
vililla perustuvat pitkélti taloudellisen hyddyn tavoitteluun, eiké tyonantaja odota tyontekijalta
vaadittua tyOsuoristusta enempdd. Transaktionaalinen sitoutuminen on usein edustettuna
lyhyissd tydsuhteissa, joissa tyontekijalld ei ole mahdollisuutta kiintyé pitkdjanteisesti osaksi
organisaatiota. Relationaalisessa sitoutumisessa tyOntekijdn ja tyOnantajan vélinen suhde
puolestaan perustuu osapuolien viliseen luottamukseen ja uskollisuuteen, taloudellisen hyddyn
lisdksi. Tamé ilmenee tyOsuhteessa usein epditsekkdind tekoina sekd pitkdkestoisena
tyosuhteena. (Viitanen 2014.) Relationaalinen eli tunnepohjainen sitoutuminen on tutkimusten
mukaan neljd kertaa voimakkaampaa, tuottaen my0ds parempia tuloksia tyon tuottavuuden ja
yleisen tehokkuuden parantuessa (Leppédnen 2015). McDonald ja Makin (2000) ovat todenneet,
ettd saavuttaakseen hyvid tyOsuorituksia, tyonantajien tulisi pyrkid luomaan tyontekijoihinsa
relationaalisia suhteita saadakseen tdtd kautta aikaan affektiivista sitoutumista (Viitala 2014,

Henkiloston sitoutuminen).
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3.1.1 Sitoutuminen maaraaikaisessa tydsuhteessa

Tapahtuma-alan projektiluontoisuuden takia médrdaikaisten tyosuhteiden solmiminen on alalla
valttamatontd. Koska tiettyihin rooleihin ty6té ei voida tarjota kuin miariajaksi, voi tydsuhteen
kestolla olla vaikutusta tyontekijin sitoutumiseen. Lisdksi lyhyiden maéédrdaikaisten
rekrytointipdédtosten taloudellinen merkitys on suuri, kun huomioidaan kaikki siitd syntyvét
kulut, kuten perehdyttiminen sekd mahdollisten laatuongelmien aiheuttamat kustannukset
(Viitala 2014, Tyovoiman joustavuus). Tapahtumassa, jossa maérdaikaisten tyontekijoiden
rekrytointi on pakollista vuosittain, yritys hydtyy suuresti sitoutuneista tyontekijoistd, jotka
haluavat tyoskennelld tapahtumassa my0s seuraavana vuonna. Tydntekijoiden pysyvyytta

lisddmaélla voidaan siis minimoida rekrytoinnista syntyvid kustannuksia.

Mairdaikaiset tyosuhteet tuovat usein mukanaan haasteita tyonantajalle, mutta my0s tyontekijét
saattavat kdrsid tyon médrdaikaisuudesta. Tyontekijoiden ndkokulmasta médrdaikaisuutta on
pidetty yleisesti huonompana vaihtoehtona kuin vakituista tydsuhdetta. Maédérdaikaiseen
tyosuhteeseen voi liittyd taloudellinen epdvarmuus ja se voi heikentdd muita toimeentulon
mahdollisuuksia tyon joustamattomuuden takia. Taloudelliset haasteet puolestaan vahvistavat

eroja tyontekijaryhmien vélilld. (Miettinen 2007, 21-22.)

Yli puolet méérdaikaisista tyontekijoistd kokee, ettd heidén tulevaisuuden suunnittelunsa on
hankalaa tyosuhteen tilapdisyyden vuoksi. Toisaalta yli puolet my0s toteaa midrdaikaisuuden
tarjoavan myonteistd vapauden tunnetta. (Lehto & Sutela 2008, 206.) Hyvénd esimerkkind
positiivisena koetuista méiédrdaikaisista tydsuhteista toimivat freelancerit. Freelancer tarkoittaa
erilaisia patkétoitd tekevdd tyOnsuorittajaa, jolla voi olla yksi tai useampi tyontarjoaja
samanaikaisesti. Freelancer-tyOlle yhteistd on tyoOtehtivien tilapdisyys ja freelancerin oma
vapaus tehdi toitd eri toimeksiantajille. (Akavan Erityisalat 2025.) Freelance-ty6 mahdollistaa
joustavuutta niin tyOnantajalle kuin tyontekijdlle. Mairdaikaisuus voi siis ndyttdytya
positiivisena asiana sitoutumisen kannalta etenkin, jos se on tyontekijin omien tavoitteiden ja

toiveiden mukaista.

3.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutuminen ja siithen vaikuttavat tekijat ovat ldhtdkohtaisesti yksilollisid. Useissa
tutkimuksissa on kuitenkin tunnistettu toistuvia sitoutumista edistivié ja heikentdvia tekijoita,

joita hyddynnetddn myods tyon tutkimuskyselyn luomisessa. Koska ihmisten on todettu
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toimintatavoissa olla eri tarpeita huomioivaa sitoutumista (Kajanto 2022). Suurimmaksi osaksi
tyonantajan vastuulle jdi tarjota sitoutumisen mahdollistava ty0ympdristo, silld todellinen
sitoutuminen ei ole jotain, jonka voi kirjata tydsopimukseen tydsuhteen ehdoksi (Leppédnen
2015). Saari (2014, 45) mainitsee, ettd vakaissa ja taloudellisesti hyvin parjaavissa yrityksissa

on usein kéytettdvissd enemméin resursseja tyontekijoiden sitoutumista vahvistaviin toimiin.

Jokivuoren (2004, 290) mukaan yhteys tydskentelyolosuhteisiin tyytyvdisyyden ja
organisaatiositoutumisen vililli on selvd. TyOskentelyolosuhteisiin tyytyvidisyydelld héan
uralla eteneminen, palkka, tydskentelyolosuhteet, tydpaikan henki ja tydsuhteen varmuus. Niin
ikddan samat tekijit voivat laskea organisaatiositoutumista erittdin voimakkaasti, mikaéli
tyontekijd on néihin tyytymadton. Viitala (2014) nostaa tiarkeiksi sitouttamisen keinoiksi edelld

mainittujen liséksi mahdollisuuden kehittymiseen ja uuden oppimiseen seké kiinnostavan tyon.

Palkitsemisen kisite pitdd sisélléddn sekd palkan ettd muut taloudelliset edut, joita tyontekija saa
tehdyn tyon korvaukseksi (Viitala 2014, Palkitseminen). Festivaalityontekijdiden kohdalla
palkitseminen koskee maksetun palkan lisdksi tyosuhde-etuja, kuten ruokailuja ja majoitusta
sekd ei-taloudellisia etuja, kuten henkilostotapahtumia. Toimiva ja oikeudenmukainen
palkitsemisjérjestelmé sitouttaa nykyistd henkilostdd sekd houkuttelee osaavaa tydvoimaa

yritykseen (Joki 2024, 145).

IThminen odottaa kuitenkin ty6ltddn usein muutakin kuin mahdollisimman hyvééd korvausta.
Tyolld voi olla lukuisia merkityksid sen tekijille, ja monelle se tarjoaa erilaisia
tunnekokemuksia, kuten arvostetuksi ja vilitetyksi tulemisen tunnetta sekd ryhmén jasenyytta.
Tyopaikan hyvd ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen, avoimuuteen ja
avuliaisuuteen. (Juuti & Vuorela 2015, Thmissuhteiden ja ilmapiirin kehittdminen.)
Tydyhteisoon kuulumisen tunne vahvistaa liséksi tyon merkityksellisyyttd ja lisdd tyontekijan

emotionaalista sitoutumista organisaatioon (Viitala 2014).

Mielekids ja kannustava tyOyhteisé kulkevat usein kési kddessd hyvédn johtamisen kanssa.
Esihenkilé johtaa usein niin yksiloitd kuin tiimejékin, ja vaikuttaa tdten tydyhteison
ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Esihenkil6 on keskeisessé roolissa, kun tavoitteena on houkutella
yritykseen haluttuja henkil6ité ja pyrkid pitiméén heidit yrityksessd kannustamalla heitd hyviin

suorituksiin sekd luomalla edellytyksid onnistumisen kokemuksille. (Joki 2024, 100.) Myds
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Jokivuori (2002, 104) on havainnut tutkimuksessaan pédtevin esihenkilon vaikuttavan

positiivisesti organisaatiositoutumiseen.

Ty0ssd kehittyminen on lisdksi tdrked osa kokonaisuutta, silld tyon sisdllon sovittaminen
kunkin tyontekijin osaamista vastaavaksi on keskeinen keino, jolla voidaan huolehtia siité, ettd
tyontekijd oppii jatkuvasti uutta ja titen sédilyttda hyvan tydmotivaation (Juuti & Vuorela 2015).
Tyon merkityksellisyys itsessddn taas koostuu monista eri tekijoistd, ja sithen vaikuttavat muun
muassa organisaation arvot sekd tavoitteet. Toisaalta merkityksellisyyttd voi kokea myos
tyOyhteison sisdisen kannustavan vuorovaikutuksen kautta silloin, kun tyontekija onnistuu
omien tehtidviensi osalta edistimain tyoyhteison tai asiakkaiden tavoitteita. (Bailey & Madden

2016.)

Tyon joustavuus puolestaan perustuu sithen, kuinka vahvasti tyOnantaja rajoittaa tai on
rajoittamatta tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa sithen missd, milloin ja kuinka paljon ty6ta
hin tekee. Toisaalta tyon joustavuus voi lisdtd esimerkiksi tyotyytyvaisyyttd ja tydhyvinvointia,
mutta viime aikoina liiallisen joustamisen on todettu myds johtavan ajoittain muun muassa
tyontekijan kannalta tyon ja muun eldméin vilisten ristiriitojen kasvuun. (Anttila 2023.) Taméan
ja kaikkien edelld mainittujen tekijoiden lisdksi henkilokohtaisilla tekijoilld seka
elamintilanteella voi olla vaikutuksia tyontekijan sen hetkiseen tyohon sitoutumiseen. Jottei
tutkimusaiheesta tule liian laajaa, tydssd ei kuitenkaan syvennytd néihin teemoihin eikd niitd

kartoiteta tutkimuskyselyssa.

3.3 Sitoutuneen tyontekijan vaikutukset organisaatiossa

Henkil6ston sitoutumista on perinteisesti pidetty erittdin tirkeind muun muassa yrityksen
toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen, jatkuvan kehittymisen sekd uudistumisen
kannalta (Viitala 2014, Tutkimusesimerkkejd). Vakiintuneet ja sitoutuneet tyontekijdt osaavat
toimia sujuvammin ja ratkoa ongelmia itsendisesti. Tdmé takaa asiakkaille ja tapahtuman
osallistujille korkealaatuisen kokemuksen. Organisaatioonsa sitoutuneet tyontekijdt ovat
keskimddrin tyytyvdisempid tyohonsd ja ovat harvemmin halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa.
Tédmén seurauksena sitoutuminen vdhentdd henkiloston vaihtuvuutta ja tukee tydvoiman

pysyvyyttd. (Raukko 2009, 33.)

Tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus voi heikentdd yrityksen palvelun laatua ja vaikuttaa

asiakkaiden luottamukseen. Vaihtuvuudesta seuraavia ongelmia ovat yritykselle koituvat
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hankinta- ja perehdytyskustannukset, menetetty osaaminen sekd osaamiseen tehdyt
kehittdmisinvestoinnit ja mahdollinen arvokas yritysti koskeva sisdinen tieto. Yrityksen sisilla
vaihtuvuus voi myds olla viesti huonosta johtamisesta. (Viitala 2014, Henkildston
sitoutuminen.) Yritykselle koituvien liiketoiminnallisten seurauksien lisdksi sitoutuneella
tyovoimalla on yksilollisid seurauksia. Lampikoski (2005, 28) mainitsee, ettd sitoutumisen
epdonnistuessa tai jaddessd kokonaan puuttumaan koetaan organisaatiossa suurempi maard
sairauspoissaoloja, tyotyytymattomyyttd sekd irtisanoutumisen kasvua. Vaihtuvuutta tulisikin
seurata yrityksessd sdannollisesti, jotta huolestuttaviin kehityspiirteisiin = pystyttdisiin

puuttumaan ajoissa (Viitala 2014, Henkiloston sitoutuminen).

Myos liiallisella sitoutumisella voi olla negatiivisia vaikutuksia niin yritykselle kuin tyontekijan
omaan hyvinvointiin. Tutkija Minna Leinonen mainitsee esimerkiksi erittdin vahvan
sitoutumisen omaan tiimiin olevan joskus este ongelmien ja epdkohtien esiin nostamiselle.
Tyontekijd saattaa esimerkiksi peldtd rikkovansa hyvin yhteishengen tiimin kesken. (Kajanto
2022.) Téten yrityksen menestymisen kannalta on tirkedd, ettd henkilostossé tapahtuu tervetti
vaihtuvuutta. Sopiva vaihtuvuuden médrd on hyvin alakohtaista, ja tiettyjen alojen toimijat
kestavit suurtakin vaihtelua ilman, ettd silld on toiminnan kannalta merkittivada vaikutusta.
Parhaassa tapauksessa vaihtuvuuden ansioista yrityksestd poistuu henkilditd, jotka eivit koe
tyotd omakseen ja ovat titen heikosti sitoutuneita tyohon seké organisaatioon. Heidén tilalleen

yrityksen saadaan uusia tyontekijoitd ja tdtd kautta uusia ndkemyksid. (Viitala 2014.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimus toteutettiin monistrategisena tutkimuksena, jossa yhdistetddn kvantitatiivisia ja
kvalitatiivisia menetelmid (Hirsjarvi & Hurme 2020, Kvantitatiivinen tutkimus, kvalitatiivinen
tutkimus vai molemmat?). Tutkimusaineisto kerdttiin mééarillisid seké laadullisia kysymyksid
sisdltavélld kyselylomakkeella (liite 1), joka toteutettiin Webropol-alustalla. Kyselyn
vastausten pohjalta toteutettiin kaksi asiantuntijahaastattelua. Menetelmid on kéytetty
Hirsijarven ja Hurmeen (2020) esiintuoman mallin mukaan, jossa kvantitatiivista eli méaaréllista
menetelmdd kidytetddn ensin, jonka jédlkeen tulosten pohjalta syvennetddn tuloksia

kvalitatiivisen eli laadullisen menetelméan avulla.

Kyselyn tavoitteena oli kerita tietoa Ruisrockin festivaalityontekijoiltd heidédn sitoutumisestaan
sekd  sithen  vaikuttavista  tekijoistd, jonka  jdlkeen aiheeseen  syvennytddn
asiantuntijahaastatteluiden kautta. Haastatteluiden tavoitteena oli saada tietoa aiheesta
vastaavanlaisilta tapahtumilta sekd vertailla kdyténtdjd ja kokemuksia festivaalityontekijoiden

sitouttamisesta eri organisaatioissa.

4.1 Kyselytutkimus

Mairéllinen tutkimus perustuu kohteen tulkitsemiseen numeroiden ja tilastojen avulla.
Menetelmd on usein hyodyllinen silloin, kun halutaan kerdtd tietoa suurelta ryhmaltd ja
pyrkimys on yleistdd pienestd joukosta saatua aineistoa niin, ettd se voidaan katsoa pétevin
koko tutkittavaan joukkoon (Kananen 2008). Tutkimusryhmédn koon huomioon ottaen
médrillisen aineiston kerddminen perustiedoista oli varmin tapa analyysin kannalta. Jotta
voitiin vélttda kyselyn tulosten jadminen pinnallisiksi, kyselyssd hyddynnettiin myos laadullisia
avoimia kysymyksid. Avoimilla kysymyksilld pyrittiin  syventymdin vastaajien

henkilokohtaisiin kokemuksiin ja kerddméén tietoa, joka tukee méarillistd aineistoa.

Kysely koostui 12 kysymyksestd, joista kahdeksan oli pakollisia. Yhdeksén kysymyksisti oli
kaikkien vastattavissa ja loput kolme kysymystd aukesi vastaajalle lisdkysymyksind
aikaisemman vastauksen perusteella. Kyselylomake oli vakioitu, jolloin kaikilta vastaajilta
kysyttiin samat kysymykset samassa jirjestyksessd pois lukien edelld mainitut lisdkysymykset

(Vilkka 2021, 76).

Kyselyn sisdltd pohjautui sitoutumiseen liittyvddn tietoperustaan sekd opinndytetyon tekijan

omaan kokemukseen tyOyhteisostd. Tietopohjassa kisiteltyjd sitoutumiseen vaikuttavia
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tekijoitd hyddynnettiin kysymysten luomisessa. Vaihtoehdot pyrittiin muokkaamaan niin, ettid
ne olisivat mahdollisimman relevantteja lyhyissd tyOsuhteissa, ja pois jitettiin
tarkoituksellisesti tekijoitd, jotka liitetddn vahvasti vakituisiin tydsuhteisiin. Koska sitouttavat
tekijdt ovat yleisesti henkilokohtaisia, oli kyselyssé lisdksi mahdollista tuoda vapaasti esille

henkilokohtaisesti vaikuttavia tekijoitd annettujen vaihtoehtojen liséksi.

Linkki kyselyyn ldhetettiin Ruisrockin festivaaliaikaisille tyontekijoille, jotka ovat
tyoskennelleet yrityksessd vuosina 2023-2024. Linkki ldhetettiin Ruisrockin yleisesti
sdhkdpostista, silld uskoimme tilaajan kanssa, ettd sitd kautta kysely tavoittaisi vastaajat
parhaiten. Kyselyn saateviesti muotoiltiin yhdessa tilaajan kanssa ja kysely ldhetettiin 172
henkilolle. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa, aikavalilld 7.3.-21.3.2025, jonka aikana
lahetimme yhden muistutusviestin. Kyselyyn vastaaminen oli tdysin anonyymia. Kysely

avattiin 130 kertaa ja siithen vastasi 58 henkil64.

Ensimmaéiset kaksi kysymystd olivat taustakysymyksid, joiden avulla kartoitettiin
tyontekijoiden kokemusvuodet yrityksessd sekd arvio omasta sitoutuneisuudesta. Vastaukset
keréttiin valinta- ja positioasteikoilla. Tamédn jidlkeen vastaajaa pyydettiin arvioimaan siti,
kuinka erilaiset tekijdt vaikuttivat hdnen omaan ty6hon sitoutumiseensa. Vastukset keréttiin
matriisiasteikolla, jossa hyOdynnettiin viisiportaista Likert-asteikkoa. Vastausvaihtoehdot
olivat 1 = erittdin merkityksetontd, 2 = melko merkityksetontd, 3 = ei merkityksetontad eika
tarkedd, 4 = melko tarkedd, 5 = erittdin tarkedd. Lisdksi kuudes vastausvaihtoehto oli “en osaa
sanoa”. Neljannessd kysymyksessd tarkennettiin vastaajan tirkeimpid sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd kysymykselld, jossa vastaaja valitsi kolme itselleen tirkeintd tekijad
annetuista vaihtoehdoista. Kysymykset keréttiin jdrjestysasteikolla. Néin tehtiin, jotta saataisiin
mahdollisimman tarkasti tunnistettua tirkeimpid tekijoitd siltd varalta, etti aikaisemman
kysymyksen tekijoistd suurin osa valikoituisi melko tai erittdin tirkedksi. Viidennelld
kysymyksella selvitettiin kuinka hyvin tietyt osa-alueet toteutuvat Ruisrockissa tyontekijoiden
ndkokulmasta. Kysymyksessd arvioitiin samoja tekijoitd kuin kolmannessa kysymyksessd, ja
vastaukset kerdttiin samaan tapaa matriisiasteikolla. Vastausvaihtoehdot olivat 5-portaisen

Likert-asteikon mukaiset, véliltd erittdin huonosti — erittdin hyvin.

Kyselylomakkeessa hyoddynnettiin lisdksi avoimia kysymyksid, joiden avulla keréttiin
laadullista aineistoa vastaajien henkilokohtaisemmista nédkemyksistd. Kuudennessa
kysymyksessd vastaajaa pyydettiin kertomaan vdhintddn yksi tekijd, jonka takia hén on

palannut tai palaisi tyoskentelemddn Ruisrockiin toitd tarjottaessa. Seuraavassa kysymyksessa
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kysyttiin valintakysymyksen avulla, onko vastaajalla kokemusta muissa tapahtumissa
tyoskentelysti. Jos kyselyn vastaaja kertoi tehneensi vastaavaa tyotd jollain muulla festivaalilla
tai tapahtumassa, avautui hinelle lisdkysymyksid. Lisdkysymyksilli kartoitettiin
festivaalikohtaisia eroja tyontekijain ndkokulmasta. Kysymykset eivét olleen pakollisia.
Kyselyn lopussa oli kaikille vastaajille vapaaehtoinen avoin kysymys ajatuksista sitoutumiseen

liittyen sekd pakollinen "haluan ldhettdd vastaukset™ -vahvistus.

4.2 Asiantuntijahaastattelut

Kyselytutkimuksen  aineiston  tukemiseksi  toteutettiin  kaksi  puolistrukturoitua
asiantuntijahaastattelua. Puolistrukturoidulle haastattelulle on ominaista, etti jokin haastattelun
nikokohta on ennalta paitetty, mutta haastattelijalle jda tilaa kysymysten uudelleen muotoilulle
ja kysymysten jarjestyksen muokkaamiselle tarvittaessa (Hirsjarvi & Hurme 2020,
Teemahaastattelu — puolistrukturoitu haastattelu). Koska festivaalityontekijoistd on
tyontekijaryhmina vihan tutkittua tietoa, haastattelu on hyva tapa syventyé aiheeseen ja saada
merkittdvad tietoa alan asiantuntijoilta. Asiantuntijoina voidaan pitdd henkil6itd, joilla on
tutkittavasta aiheesta erityistd tietoa ja taito, jota on vain harvoilla. Haastateltavien valinta
perustuu heidén institutionaaliseen asemaansa tai muuhun osallisuuteen suhteessa tutkittavaa
prosessia. (Alastalo, Akerman & Vaittinen 2017, Kuka on asiantuntija?.) Haastateltavat valittiin
mahdollisimman huolellisesti niin, ettd heididn tydpaikkansa edustaisivat Ruisrockin kanssa
saman kokoluokan tapahtumaa, jossa organisaatiorakenne olisi verrattavissa Ruisrockin
organisaatioon. Haastatteluiden tavoitteena oli kerdtid ndkemyksié aiheesta tilaajaorganisaation

ulkopuolelta, jotta aineisto ei jéisi yksipuoliseksi.

Haastattelut toteutettiin maaliskuun aikana ja haastateltaviksi valikoituivat tapahtuma-alan
ammattilaiset; Flow Festivaalin operatiivinen johtaja Katariina Uusitupa sekd Provinssin
festivaalijohtaja Ville Koivisto. Haastattelut jérjestettiin etdyhteydelld Google Meetin kautta
videopuheluna seké tavallisena puhelinhaastatteluna. Molemmat haastattelut tallennettiin ja

litteroitiin jélkikateen.

Haastateltaville ldhetettiin ennakkoon haastattelukysymykset (liite 2), jotka oli luotu
aikaisemmin toteutetun kyselyn pohjalta. Haastattelussa kdytiin alkuun l4pi haastateltavan rooli
ja hinen edustamansa festivaaliorganisaatio. Tdmén jéilkeen siirryttiin késittelemdédn
festivaalityota ja festivaalityontekijoitd tyontekijaryhméni. Kysymysten tarkoitus oli kartoittaa

organisaation rakennetta seki festivaalityontekijoiden osuutta, rooleja ja pysyvyyttd yrityksessd
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sekd keskustella festivaalityontekijoiden perehdytyksestd. Toinen laajempi osuus haastattelusta
kisitteli organisaatioon sitoutumista ja organisaation tapoja toteuttaa ja huolehtia tietyistd
toiminnoista festivaalilla. Haastattelussa keskusteltiin muutamista teemoista ja tekijoistd, kuten
tyOyhteiso ja viihtyvyys seké esihenkilotyo, jotka olivat nousseet keskeisesti esille aikaisemmin
teetetyssa kyselyssd. Lopussa késiteltiin vield festivaalityon luonnetta ja muutoksia, joita alalla

on ndhty viime vuosina.
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5 TUTKIMUSAINEISTON ANALYYSI

5.1 Kyselyn tulokset

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella suurin osa vastaajista oli osallistunut tapahtumaan
tyontekijind useamman kerran. Eniten vastaajia oli ryhméssé, joka ilmoitti tydskennelleensi
festivaalilla 2—5 kertaa. Tdéméin ryhmén osuus oli noin 43 %, kun taas ensikertalaisia oli vain
noin 21 %. Vastaavasti yli viisi kertaa tydskennelleiden osuus oli noin 36 %. Ndma tulokset
osoittavat, ettd tapahtumalla on vakiintunut tyontekijdkanta, mutta myds vaihtuvuutta on

havaittavissa.

Kyselyn perusteella tyontekijoiden kokema sitoutuminen on varsin korkea. Vastaajien antama
keskiarvo sitoutumiselle oli 4,7 (asteikolla 1-5). Tdma tarkoittaa, ettd suurin osa vastaajista

koki olevansa erittdin sitoutunut tyohon ja tydtehtdviinsdd Ruisrockissa.

Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijéiden sitoutumiseen.
Vastaajia pyydettiin valitsemaan kuinka tarkeitd tietyt tekijéit ovat heille itselleen sitoutumisen
kannalta. Tulokset osoittavat, ettd kaikkia annettuja tekijoitd pidettiin keskiarvollisesti (4,4)

melko tirkeind. Keskiarvoissa ei ole huomioitu ’en osaa sanoa” -vastauksia.

Vastausten perusteella tirkeimmiksi sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi kuitenkin nousivat
hyvai esihenkil6 sekd mielekés tydyhteisd. Hyvén esihenkilon merkitys korostui erityisesti, silld
se oli keskiarvoltaan korkein eli 4,9. Tdma viittaa siithen, ettd tyontekijédt kokevat esihenkilon
tuen ja johtamistavan olevan merkittiva tekijd tydssd viihtymisen ja tyOohon sitoutumisen
kannalta. My06s mielekkdélld tydyhteisolld on selked vaikutus yksilon sitoutumiseen.
Vastauksen keskiarvo 4,8 osoittaa tyontekijoiden arvostavan yhteisollisyyttd ja hyvéid
tyoilmapiirid. Kolmanneksi tirkeimmiksi tekijoiksi sijoittuivat tyotehtdvien mielekkyys ja
monipuolisuus sekéd yrityksen arvot kumpikin keskiarvolla oli 4,5. Muita kyselyn avulla
kartoitettuja sitoutumiseen liittyvid tekijoitd olivat tyOssd kehittyminen, merkityksellisyyden
kokeminen, palkka, muut etuudet (tyosuhde-edut, kuten ruoka ja majoitus), tyon joustavuus ja
paatoksenteon vapaus. Nididen lisdksi vastaaja sai halutessaan kertoa muun itselle tirkedn
tekijin, silli ei voitu olettaa, ettd kaikki sitoutumiseen vaikuttavat tekijét olisivat esilld
kysymyksessd. Muu itselle tirked tekiji —kohtaan vastasi kahdeksan henkilod. Vastauksissa

mainittiin palautteen saaminen (2), hyva tydporukka (1), joukkoon kuulumisen tunne (1),
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luovuuden toteuttaminen (1), toiminnan kehittdminen (1), oma asenne tyohon (1) ja

tyoymparistossd kohdattu tilannetaju (1).

Taulukko 1: Kysymyksen ~ Kuinka tdrkeitd seuraavat tekijdt ovat sinulle tyéhon sitoutumisen

kannalta?” vastaukset keskiarvon (1-5) mukaan jdrjestettynd.

Hyva esihenkild

Mielekas tydyhteiso

Tyotehtavien mielekkyys ja monipuolisuus

Yrityksen arvot

Merkityksellisyyden kokeminen

Muut etuudet (tydsuhde-edut, kuten nuoka ja majoitus)
Tydssa kehittyminen

Palkka

Tyn joustavuus

Paatoksenteon vapaus

‘ @ Taysin merkityksetdnta @ Melko merkityksetdnta @ Ei merkityksetontd eika tarkeaa @ Melko tarkeaa @ Erittaintarkea @ Enosaa sanoa

Vaikka mikéén tekijoistd ei selkedsti erotu merkityksettomana, kaksi tekijoistd saavutti muita
alhaisemman keskiarvon. Tyon joustavuuden keskiarvo 4,0 viittaa siihen, ettd vaikka
joustavuus on tirkedd, se ei ole sitoutumisen kannalta aivan yhtd merkittdva tekijd kuin
esimerkiksi tyOyhteiso tai esihenkilon tuki. Padtoksenteon vapauden keskiarvo oli puolestaan
3,9, mikd osoittaa, ettd tyontekijdt eiviat pidd mydskddn péddtdoksenteon vapautta aivan yhtd
keskeisend kuin muita tekijoitd. Tuloksia tukee neljinnen kysymyksen valinnat, joissa
paitoksenteon vapaus oli valittu kolmen tarkeimmaén tekijan joukkoon vain neljisti ja tyon
joustavuus vain yhden kerran. Tulokset saattavat olla yhteydessd tyon luonteeseen sekd
lyhytaikaisuuteen. TyOntekijat eivét kaipaa vapautta ja joustavuutta, silli he ymmaértavat

tapahtuma-alan luonteen ja festivaalityontekijin roolin yrityksessa.

Neljannen kysymyksen “Valitse lisdksi itsellesi kolme (3) tarkeintd tekijdd” vastaukset
osoittautuivat yleisesti analyysin kannalta erityisen tirkeiksi. Verrattuna kolmanteen

kysymykseen, jossa jokaisen tekijdn tdrkeys arvioitiin yksitellen, tulokset osoittavat, ettd
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kaikkia tekijoité pidettiin 1dhes yhti tarkeind ja keskiarvollisesti (4,4) melko tirkeind. Kuitenkin
neljas kysymys mahdollisti kaikista tirkeimpien tekijoiden erottumisen muuten yleisesti

tarkeiden tekijoiden joukosta.

Taulukko 2: Kysymyksen "Valitse lisdksi itsellesi kolme (3) tdrkeintd tekijid.” vastaukset.

1=tdrkein 2=toiseksi tirkein 3=kolmanneksi tirkein

1.| 2.| 3. | Yhteensa

Hyva esihenkilé | 12 (12| 7 31

Tyossa kehittyminen | 3| 2| 2 7

Merkityksellisyyden kokeminen| 5| 5|10 20

Palkka| 2| 9|14 25

Muut etuudet (tydsuhde-edut, kuten ruoka ja majoitus) | 0| 2| 1 3
Tyotehtavien mielekkyys ja monipuolisuus | 12| 7| 8 27
Tyon joustavuus | O 1| O 1

Tybyhteis6 |24 (17 | 8 49

Paatoksenteon vapaus| 0| 2| 2 4

Yrityksen arvot| O 1| 5 6

Muu| O] O 1 1

Yhteensa | 58 | 58 | 58 174

Taulukko 2 néyttdd montako kertaa tietty tekijd oli valittu tirkeimmaéksi (1), toiseksi
tairkeimmaksi (2) tai kolmanneksi tirkeimmaiksi (3) tekijéksi. Yhteenséd-sarake kertoo sen,
montako kertaa tekijd oli valittu kolmen tdrkeimmaén tekijdn joukkoon. Koska kysymyksen
vaihtoehdot ovat tdysin samat kuin aikaisemmassa kysymyksessd (kysymys 3), voidaan
huomata kolmen yhteistulokseltaan eniten dénid saaneen vaihtoehdon osalta tulosten vastaavan
ailemman kysymyksen tuloksia. Tédmé vahvistaa tyOyhteison, hyvdn esihenkilon sekd

tyotehtdvien mielekkyyden ja monipuolisuuden térkeyttd festivaaliaikaiselle henkilostolle.

Siirryttdessd tarkastelemaan kolmannessa kysymyksessd jaetulle kolmannelle sijalle
sijoittunutta tekijad “yrityksen arvot”, voidaan huomata iso ero kysymysten vililld.
Aikaisemmin 55 % mielesti erittdin tarked ja 36 % mielestd melko tirked tekijé valittiin kolmen
tairkeimmén tekijan joukkoon vain muutaman (6) kerran. Tdmédn voi ndhdd johtuvan tyon

kaytannonldheisyydest ja siitd, ettd lyhyessa tyosuhteessa muut asiat nousevat yrityksen arvoja
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merkittdvimmiksi tekijoiksi. Se ei selkedstikddn vaikuta siihen, etteikd yrityksen arvoja
pidettiisi tarkeind, mutta tyOarjessa ne eivdt valttdméittd ole keskeisimpid tekijoitd
tyOtyytyvéisyyden ja tyohon sitoutumisen kannalta. Arvot voivat myos jadda etdisiksi, mikéli
niitd ei onnistuta konkretisoimaan tyon arkeen. Myds “Muut etuudet” valittiin kolmen
tarkeimmaén tekijan joukkoon vain kolmesti, vaikka se kolmannessa kysymyksesséd arvioitiin

keskiarvolla 4,4 melko tarkeéksi.

Palkan tirkeys korostuu tdssd kysymyksessd, silld se valittiin 25 kertaa kolmen tdrkeimmén
tekijan joukkoon, miké tekee siitd neljanneksi valituimman tekijan. Viitala (2014) tuo kirjassa
esiin, ettd palkan merkitys sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavana tekijand on hyvin
riippuvainen yksilon arvoista, taloudellisesta tilanteesta ja eldménvaiheen luomista
taloudellisista tarpeista. Koska nditd taustatekijoitd ei ole tutkittu opinndytety0ssd, voidaan

olettaa, ettd kysymyksen vastauksissa on takana yksilokotaisia syita.

Seuraavaksi vastaajaa pyydettiin arvioimaan samojen tekijoiden toteutumista Ruisrockissa.
Taulukosta 3 voidaan huomata, ettd merkittdvid eroja tekijoiden vililld ei ole havaittavissa.
Aikaisemmin tdrkeimmiksi arvioidut hyvé esihenkild sekd mielekds tyOyhteiso sijoittuivat
kdarkeen, molemmat keskiarvolla 4,8. Tama viittaa osa-alueiden toteutuvan erityisen hyvin
tapahtumassa. Vastausten joukosta ei erikseen 10ytynyt erityisen huonosti toteutuvia osa-
alueita. Heikoimman keskiarvon (4,0) jakoivat hyva palkka ja tydssa kehittyminen, mité ei voi
kuitenkaan pitdd huonona tuloksena. Aikaisemmin mainitut yrityksen arvot toteutuvat
vastaajien mukaan erittdin hyvin (4,6), josta voi paitell4 ettei, aikaisemman kysymyksen heikko

tulos ole seurausta siitd, etteivdtkd arvot nékyisi tapahtumassa ja tydarjessa.
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Taulukko 3: Kysymyksen “Arvioi kuinka hyvin seuraavat osa-alueet mielestdsi toteutuvat

Ruisrockissa tyoskennellessdsi.” vastaukset keskiarvon (1-5) mukaan jérjestettynd.

Kaskisrvo

Hyva esihenkild 48

Mielekas tydyhteiso 48
Yrityksen arvot 46
Muut etuudet (tydsuhde-edut, Kuten ruoka ja majoitus) 45
Tyotehtavien mielekkyys ja monipuolisuus 45
Tyon joustavuus 44
Merkityksellisyyden kokeminen 43
Paatoksenteon vapaus 41
Hyva palkka 4,0

Tyossa kehittyminen 40

@ Erittain huonosti @ Melko huonost @ Ei hyvin eika huonosti @ Melko hyvin @ Erittain hyvin @ En 0saa sanoa |

Avoimet vastaukset tarjosivat syvillisempdd ymmairrystd festivaalityontekijoiden
sitoutumiseen ja kokemuksiin Ruisrockissa tydskentelystd. Analyysissd keskitytddn seuraaviin
kysymyksiin: syyt paluuseen, positiiviset ja negatiiviset erot muihin festivaaleihin seka

festivaalille toivotut kdytdnnot.

Avoimena kysymyksend olleen "Nimed vapaasti vihintdén yksi tekijd, jonka takia olet palannut
tai palaisit tyoskentelemidn Ruisrockiin tditéd tarjottaessa” vastausten perusteella merkittdvin
syy palata tyoskentelemédn Ruisrockiin oli hyvd tydyhteisd ja positiivinen ilmapiiri. 42
vastauksessa ilmaistiin eri sanoin tyytyvidisyys tyOyhteisdd ja -ilmapiirid kohtaan. Vastaajat
kuvailivat tyOyhteisod positiivisilla adjektiiveilld (27) ja kehuivat tyGilmapiirid (15).
Tyo6yhteison merkitys sitoutumiselle oli selkeésti korostunut, ja monille se oli merkittdvin syy
paluupditokselle. Vastauksissa nousi esille tunteeseen ja “fiilikseen” viittaavia kokemuksia, ja
tapahtuman tirkeys ja merkitys tyontekijille korostui osassa (10) vastauksista. Vastaukset
viittaavat siihen, ettd festivaalilla on erityinen merkitys tyontekijille. Tdémén tyyppinen

sitoutuminen voidaan tulkita affektiivisena sitoutumisena tyon henkilokohtaisuuden takia.
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Muita kysymyksen kautta esiin nousseita syitd paluuseen olivat hyvd esihenkilotyo tai hyvit
esihenkilot (5), joista useaa kehuttiin vastauksissa myds nimelld. Lisdksi palkan merkitys
mainittiin muutamissa (4) vastauksissa. Vaikka hyvd korvaus ja esihenkild olivat osalle
paluuseen vaikuttavia tekijoitd, yhteisollisyys nousee selvésti kysymyksen tirkeimmaiksi

teemaksi.

Muilla festivaaleilla tydskennelleille suunnattujen kysymysten avulla tarkasteltiin eroja
Ruisrockin ja muiden festivaalien ja tapahtumien vélilld. 38 vastaajaa kertoi tyoskennelleensa
muussa tapahtumassa tai festivaalilla vastaavassa tehtdvéssd. Positiivisia tekijoitd ja tapoja
listasi 24 henkilod. Vastaajat kokivat Ruisrockin eroavan positiivisesti muista festivaaleista
erityisesti tyOilmapiirin (6) ja yhteisollisyyden (9) osalta. Ruisrock koettiin yhteisolliseksi ja
avoimeksi tyOpaikaksi, jossa tyontekijoitd arvostetaan ja kuunnellaan. Vastauksissa korostuu
my0s johtamisen merkitys (5). Tyontekijoiden mielestd Ruisrock myos erottui muista

tapahtumista aitoudellaan ja tyontekijdléhtoiselld johtamiskulttuurilla.

Negatiivisia vastauksia tuli huomattavasti vihemman. Kysymykseen vastasi 15 ihmisti, joista
vain nelja vastausta sisélsi kritiikki tai kehitysehdotuksia. Loput vastauksista ilmaisivat, etti
kehitettdvdd ei ole. Vastaajien mukaan kehitettivdd 10ytyi palkkauksesta ja tyomatkojen
korvauksista (2) sekd henkilokunnan cateringista (1). Vastauksissa oli myds mainittu tiimien
vilisistd erovaisuuksista, mitd tulee tyon tarjoamiseen seuraavalle vuodelle (1). Vastaaja ilmaisi
tavan tuntuvan epitasa-arvoiselta, silld osalle tekijoistd tuntuu olevan varma paikka festivaalilla
vuodesta toiseen, kun osa joutuu odottamaan vahvistusta tyostd pitkdan. Tatd mielipidettd
vahvistaa kaikille avoimen viimeisen kysymyksen vastaukset. “Tuleeko sinulle mieleen muita
keinoja, joilla tydnantaja voisi sitouttaa tyontekijoitd paremmin?” -kysymyksen 17 vastauksesta
neljdssd mainittiin  seuraavan vuoden tyOstd aikaisemmin sopimisen kehittdminen.
Kysymykseen vastauksista muut esille nousseet teemat olivat perehdytyksen tirkeys (1),
festivaalityOntekijoiden osallistaminen paremmin jo ennen festivaalia (1), tydajan

laajentaminen ennakkotuotantoon (2) seki arvostuksen osoittaminen (2).

5.2 Asiantuntijahaastattelujen analyysi

Kasittelen tdssd analyysissd aihealueet samassa jérjestyksessd, kuin ne ovat haastateltavien
kanssa kayty ldpi. Aluksi haastateltavat kertoivat edustamastaan organisaatiosta seké

nykyisestd roolistaan ja historiastaan yrityksessd. Lisdksi késitelldén festivaalityontekijoitd
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molempien  organisaatioiden ndkokulmasta. Kysymysten tarkoitus on  vertailla
organisaatiorakenteita festivaalityontekijoiden ndkokulmasta ja lisdksi varmistaa, ettd
haastateltavissa organisaatioissa toimintatavat ja rakenteet ovat jokseenkin samoja kuin
tilaajaorganisaatiossa. Tdten varmistetaan, ettd haastatteluista saatavaa informaatiota voidaan
soveltaa ja verrata tilaajaorganisaatioon ongelmitta. Toisaalta kysymysten kautta voidaan etsid
organisaatioiden  vilisid  erovaisuuksia, joita voidaan hyddyntdd myohemmin

kehitysehdotuksissa.

Ville Koivisto sekd Katariina Uusitupa kertovat ty0skennelleensa alalla sekéd tdméanhetkisissa
organisaatioissa useita vuosia. Uusitupa kertoo toimivansa tilld hetkelld Flow Festivaalin
operatiivisena johtajana sekd tuotantopédllikkond. Hanen vastuullensa kuuluu muun muassa
aluetuotannon kokonaisuudet sekd organisaatiotason prosessit, kuten se miten tyontekijoita
rekrytoidaan ja perehdytetddn yrityksessd. Flown palkkalistoilla on Uusituvan mukaan

parhaimmillaan noin 200 tyontekijaa.

Koivisto puolestaan tydskentelee Provinssin festivaalijohtajana ja on vastuussa festivaalin
hallinnollisista toiminnoista, kuten sopimuksista ja laskutuksesta osana johtamisty6td. Hén
mainitsee osaamisensa keskittyvin lisdksi tuotannollisiin kokonaisuuksiin ja kéytdnnon
toteutukseen, silli hdn on tydskennellyt aikaisemmin tuotantopdillikon roolissa. Koivisto
kertoo Provinssin palkkalistoilla olevan parhaimmillaan noin 120 henkild4. Hén arvioi, etté alle
yhden kuukauden mittaisia tyOdsuhteita tdstd méérastd on noin 90 henkilolld. Hén kertoo
suurimman osan festivaalitydntekijoiden rooleista keskittyvin Provinssissa tapahtuman
pystytykseen ja purkuun sekd backstagen toimintoihin. Lisdksi tapahtumassa tyOskentelee
festivaalityOntekijoitd siivouksen ja majoitusten vastaavina sekd ympéristotyontekijoina.
Uusitupa puolestaan kertoi, ettei heiddn organisaatiossaan kéytetd festivaalityontekija-termid
mistdén tietystd tyontekijaryhmastd. Heiddn organisaatiossaan tyoskentelee kuitenkin lyhyissa

festivaalityOntekijdé vastaavissa tyOsuhteissa noin 120 henkildd vuosittain.

Puhuttaessa festivaalityontekijoiden rekrytoinnista kdy ilmi, ettd toimintatavat organisaatioiden
vélilld ovat hyvin samanlaisia. Koivisto kertoo, ettd tyotd tarjotaan ldhtokohtaisesti kaikille
edellisend kesina toissé olleille, ja joissain tapauksissa saatetaan jo kesdn aikana keskustella
tyontekijan kanssa seuraavasta vuodesta sekd kuunnella toiveita tyonkuvasta ja tyotehtévista.
Myos Uusitupa vastaa, ettd tyotd tarjotaan ehdottomasti samalle tekijdlle my0s seuraavana
vuonna, kunhan toistd on aikaisemmin suoriuduttu hyvin. Koivisto ajattelee, etti sitoutumisen

kannalta seuraavan vuoden tyomahdollisuuksista puhumisella jo tapahtuman aikana on iso
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merkitys. ”Jos vaan on sellanen olo, ettd joku hoitaa hommansa hyvin niin kylld se kannattaa
sanoo ddneen. Se ettd toivon ettd tuut ens vuonna.” (Koivisto 2025). Talld voidaan lisita

positiivista tunnetta tyontekijoissd sekd parantaa tydmotivaatiota.

Kumpikaan yritys ei varsinaisesti kamppaile ongelmista festivaalityontekijoiden pysyvyyden
kanssa, vaan pysyvyys yrityksissd on erittdin hyvaa. Esiin ei myOskédan noussut tiettyjé toistuvia
syitd, jotka saisi ihmiset l&htemddn yrityksestd. Alan luonne ja tyon osa-aikaisuus ovat

haastateltavien mielesti keskeisessd roolissa tyohon sitoutumisen ja pysyvyyden osalta.

Aiheeseen liittyen Koivisto nostaa esiin, ettd toisinaan tydsuhteen kestolla tuntuu olevan
vaikutusta pysyvyyteen, ja noin kuukauden mittaisissa tyOsuhteissa pysyvyys on parempaa

verrattaessa viikon mittaisiin tyOpatkiin. Hén toteaa aiheesta néin:

Sielld on my0s vaihtuvuutta tietysti paljon enemmin, koska kylldhdn me isosti
ollaan pétkitydllistdjd, niin ollaan tietysti niitten muiden téiden armoilla. Vaikka
viitin ettd iso osa jengistd haluais noin ldhtdkohtaisesti tulla mutta aika harva on
sellanen, ettd nyt sen oman tekemisen suunnittelee sillai ettd varmana pédsee
viikoks Provinssiin niin niin se nyt ois tietysti aika kohtuutonta ajatella. Ettd tota
kylld se mitd lyhyempi soppari niin kylla se vaihtuvuus aina isompaa on. (Koivisto
2025.)

Uusituvan ajatukset aiheesta tukevat Koiviston kommenttia. Uusitupa kokee, ettd luonnollista
poistumaa tapahtuu joka wvuosi, silli tyOnantajana organisaatiolla ei ole sitoumusta
keinoja pitdd heistd kiinni” (Uusitupa 2025). Hén viittaa tilld alan ja festivaalitekemisen
luonteeseen. Hén kuitenkin mainitsee, ettd tapahtuman kehittymisen kannalta on myds tiarkead
jonkin tasoinen vaihtuvuus tyontekijoissd. Vaihtuvuudesta seuraavia positiivisia vaikutuksia
ovat Uusituvan mukaa uudet ajatukset ja ideat tapahtumasta, mitkd edustavat Viitalan (2014)
aikaisemmin mainitsemia terveen vaihtuvuuden myotd tulevia hyotyjd. TyoOntekijoiden
vaihtuvuuteen voidaan olla varautuneita, ja Uusitupa pitdd lisdksi erittdin tdrkednd koko
organisaation tasoista jérjestelméé, johon voidaan luottaa niin, ettei suurikaan vaihtuvuus kaada
yrityksen toimintaa. Hdn kuitenkin painottaa, ettd tietyissd rooleissa pidemmadlle ajalle
sitoutuminen on tiarkedd ja keskeisistd tekijoistd tulee pitdé kiinni. “Aina on organisaatiolle etu
ja hyviksi, ettd saadaan pidettyd mahdollisimman paljon sitd samaa porukkaa kasassa, koska
tietysti tieto pysyy sielld ja hiljasta tietoo ja muuta, ja sitten on paljon helpompaa sielld kentélla”

(Uusitupa 2025).
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Molemmat haastateltavat mainitsevat organisaatiossa olevan vain muutamia ympérivuotisia
tyontekijoitd, ja loput henkilot tyoskentelevét roolistaan riippuen méérdaikaisella tai osa-
hyvin samankaltaiset kuin tilaajayrityksessi. Ndiden tietojen perusteella voidaan hyvin todeta
molempien organisaatioiden olevan verrattavissa tilaajaorganisaatioon, organisaatiorakenteen

ja toimintatapojen perusteella.

Seuraavaksi haastatteluissa siirryttiin = sitoutumisteemaan ja keskusteltiin = sitoutumisen
vaikutuksista ja sen ndkymisestd organisaatioissa. Sitoutuneiden tyontekijoiden vaikutukset
ndkyvit molempien haastateltavien mukaan yleisesti tekemisen helppoudessa ja tydyhteison
toimivuudessa, mikd puolestaan johtaa parempiin tuloksiin ja asiakkaiden tyytyvéisyyteen.
Uusituvan mielesti sitoutuminen organisaatioon ja sen arvoihin on myds henkisesti hyvé asia,
joka lisdd yksilon turvallisuuden ja yhteis6on kuulumisen tunnetta. Liséksi hdn mainitsee
sitoutuneista tyontekijoistd koituvan taloudellisen hyddyn, joka ndkyy muun muassa

perehdytyskustannuksissa.

Puhuttaessa tyontekijoiden sitouttamisen keinoista, molemmat haastateltavat puhuvat sen
puolesta, etti alalla on tirkedd panostaa siihen, ettd tyonteko on kivaa. Téhdn vaikuttaa
erityisesti yhteishenki ja positiivinen asenne tydyhteisossd. My0s esithenkilon rooli ja esimerkki
nousevat tirkeiksi tekijoiksi, ja haastateltavat painottavat tasavertaista ja kaikkia tyontekijoita
arvostavaa tekemistd. Koivisto my0s uskoo yhteisollisyyden ja halun olla osana toteuttamassa
tapahtumaa olevan isoja tekijoitd, kun puhutaan siitd mikd saa ihmiset tulemaan tdihin
uudestaan. Hin my0s mainitsee, ettd perusasiat, kuten reilu korvaus ja ylitdiden maksaminen
tulevat olla kunnossa. Koivisto viittaa myds sithen, ettd toimeentulon tekeminen olisi
todennékdisesti varmempaa ja helpompaa muulla tavalla kuin festivaalitoilld, joten se etti
tyOstd nauttii ja toiden tekeminen on kivaa, vaikuttaa paljon sithen millaista porukkaa t6ihin

saadaan.

Tyossa viihtymisestd keskustellessa Uusitupa kuitenkin huomauttaa tiarkeéni seikkana erottaa
tyd ja vapaa-aika, mikd on jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta erityisen tirkedd. Kun
haastattelussa keskusteltiin tavoista, joilla organisaatiot pyrkivét tukemaan tyontekijoiden
jaksamista, molemmat haastateltavat nostivat esille tydaikalain noudattamisen. Lakisééteisten
tydaikojen noudattaminen sekd tauoista ja vapaista huolehtiminen on muuttanut tykulttuuria
parempaan suuntaan, Koivisto mainitsee. Uusitupa tuo myos esiin tydvuorosuunnittelun, mika

avulla pystytdin hillitsemdin tyokuormaa ja tukemaan jaksamista.
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Tamaén lisdksi hadn pitdd tirkednd luottamusta tyOyhteisdssd niin esihenkilon kuin muidenkin
tyontekijoiden vélilld. Luotettava tydilmapiiri rohkaisee tyontekijdd kertomaan mahdollisista
haasteista, jonka jidlkeen osataan toimia tyontekijin eduksi. Molemmissa haastatteluissa
mainitaan myo0s pienisti asioista huolehtiminen ja niihin panostaminen, jotta ihmiset voivat
hyvin. Koivisto kertoo, ettd Provinssissa tydskenteli viime vuonna henkilokunnan
hyvinvointivastaava, joka toimi muun muassa henkilokunnan tiloissa ja tarvittaessa toimitti
esimerkiksi tyopisteille juotavaa ja syotdvad. Lisdksi hidn kierteli tyopisteilld kyselemidssi
ihmisten tarpeita, mika taas lisdd kuulluksi tulemisen tunnetta ja tyShyvinvointia. Esiin nousee
my0s erilaiset henkilostotapahtumat ja juhlat, jotka lisddvédt henkiloston viihtyvyyttd ja

nostattavat yhteishenkea.

Viihtyvyyteen ja jaksamiseen liittyen Koivisto nostaa esille myos henkilokunnan ruokailuun ja
taukotiloihin panostaminen tapahtuman aikaan. Perusasiat kuten ruokailu tulee olla hyvin
jérjestetty, jotta ihmiset pysyvit tyytyvdisind ja jaksavat tyOskennelld. Isoilla festivaaleilla
vilimatkat voivat olla pitkét, joten Koivisto kannustaa huomioimaan kaikki tyontekijit ja
mahdollisuuksien mukaan luomaan taukotiloja tyOpisteiden laheisyyteen,

henkilokuntaruokalan lisdksi.

Ty6n sujuvuus on kuitenkin ratkaiseva tekiji siind, kuinka tydsséd vithdytédén, ja pienet jutut
ovat kiva lisd mika auttaa jaksamaan. Koivisto painottaakin, ettd on oleellista havaita ne asiat,
joilla on merkitysti. Hén tarkoittaa télld tasapainon 10ytdmisté sithen, mika on riittdvaa ja mika
helpottaa tyontekijoiden tekemistd, mutta ei ole liian kuormittavaa ja resursseja vievid
organisaatiolle. Hén kehottaa my0s tyontekijoitd havaitsemaan omia jaksamisen rajojaan ja

tarkastelemaan sitd mika on riittavaa.

Haastattelun lopuksi keskustelimme yleisesti tapahtuma-alan luonteesta ja muutoksista viime
vuosien ajalta. Koivisto ja Uusitupa molemmat kertovat, ettd ala on mennyt
koronaviruspandemian jdlkeen todella paljon eteenpdin, mutta edelleen 10ytyy paljon
tapahtumia, jotka eivét esimerkiksi tdytd kaikkia tyOaikalainsdddénndn vaatimuksia. Isona
teemana nousee esille sosiaalinen kestivyys ja henkinen hyvinvointi, johon on viime vuosina

alettu kiinnittdmaan huomiota ja niiden eteen on tehty paljon toit.

Uusitupa mainitsee lisdksi kehitystd tapahtuneen tyoturvallisuuden osalta. Myos erilaiset
prosessit organisaation sisdisesti ovat kehittyneet, ja nykyaén eri tilanteille on selkedt kaytannot

ja protokollat, miten tilanteissa toimitaan. Tdm& saattaa osittain olla perdisin siitd, ettd ala
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tunnistetaan paremmin “oikeana” ty0paikkana ja tyontekijoitd sekd tyonantajia kohdellaan sen
mukaisesti, kuten Koivisto asian ilmaisee. Alan ammattimaisuus ja ammattitaito myos

korostuvat nykydin entistd paremmin.

Kévimme my6ds molempien haastateltavien kanssa keskustelua pienempien tapahtumien
mahdollisuuksista kehittyd ja kehittdd toimintaansa parempaan suuntaan ndilld osa-alueilla.
Haastateltavat painottivat sitd, ettei pienilld tapahtumilla vélttiméttd ole resursseja ja
mahdollisuuksia luoda kaikkia néitd prosesseja. Tétd tukee Saaren (2014, 45) tutkimus, jossa
mainittiin menestyvien yritysten paremmista mahdollisuuksista resursoida aikaisemmin

mainittuihin osa-alueisiin.
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6 YHTEENVETO

Téassd luvussa kootaan yhteen opinndytetyon keskeiset tutkimustulokset ja niistd johdetut
kehittdimisehdotukset. Luku vastaa tutkimuskysymyksiin ja peilaa tuloksia aiempaan teoriaan.
Lisdksi pohdin, miten saatuja tuloksia voidaan hyodyntdd Vantaan Festivaalit Oy:n

toiminnassa.

6.1 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset osoittavat, ettd Ruisrockin festivaalityontekijoiden kokema sitoutuminen on
korkealla tasolla. Erityisesti affektiivinen eli tunnepohjainen sitoutuminen on edustettuna
vahvasti organisaation festivaalityontekijoissd. TyoOntekijat kokevat tyonsd merkitykselliseksi
ja mielekkaiksi, ovat tyytyvaisid esihenkilotyoskentelyyn sekd tuntevat olevansa osa yhteisoa.
Lisdksi kyselyn tuloksissa on sanallistettu tyon ja tapahtuman henkilokohtaista merkitystd mikéa

vahvistaa tunneperéistd sitoutumista.

Transaktionaaliset suhteet, jotka perustuvat pitkidlti taloudellisen hyddyn tavoitteluun eivét
nouse tutkimuksessa esille, mikd kumoaa téssé tapauksessa Viitalan (2014) véitteen siité, ett
transaktionaalinen sitoutuminen on usein edustettuna lyhyissd tyOsuhteissa. Sen sijaan
relationaaliset suhteet, joiden ominaispiirteitd ovat tyontekijén ja tydnantajan vélinen luottamus
ja uskollisuus, korostuvat tutkimustuloksissa. Jatkuvuussitoutumisen ja normatiivisen
sitoutumisen piirteitd havaittiin vihemmain, mikd on ymmarrettivdd madrdaikaisuuden ja tyon

kausiluontoisuuden kontekstissa.

Kyselyaineiston mukaan tirkeimmaét sitoutumista vahvistavat tekijit ovat hyva esihenkilotyo,
mielekds tyOyhteisd sekd monipuoliset ja merkitykselliset tyotehtdvit. Nama tekijét toteutuvat
vastaajien mukaan myos hyvin Ruisrockin toiminnassa. Nami tulokset my0s vahvistavat
hypoteesini tyOyhteison tirkeydestd. Haastatteluaineisto vahvistaa nditd havaintoja. Molemmat
haastateltavat painottivat samanlaisten tekijoiden merkitystd tyontekijoiden viihtyvyyden ja

paluun kannalta.

Haastatteluissa todettiin lisdksi, ettd sitoutuneet tyOntekijdt tulevat organisaatiolle
halvemmaksi, ja tyoskentely tapahtumassa on usein myos sujuvampaa. TyOn sujuvuus itsessaan
saa tyontekijdt viihtymddn tyOssd ja sitd kautta palaamaan tydskentelemddn yritykseen.
Voidaan siis ajatella, ettd kohtuullisena pysyvé vaihtuvuus palkitsee tyonantajaa itsessiin, ja

tdma taas edelleen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen.
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Asiantuntijahaastatteluiden perusteella voidaan myds todeta, ettd tunnepohjainen sitoutuminen
syntyy festivaality0ssd usein nimenomaan yhteisollisyyden ja tydyhteison ilmapiirin kautta.
Seka Flow Festivaalin, ettd Provinssin edustajat korostivat yhteisen tekemisen tunnetta, tyon
merkityksellisyyttd ja tyontekijain huomioimista osana kokonaisuutta. Palaamiseen
kannustetaan tietoisesti jo festivaalin aikana, ja tyontekijoiden sitouttamiseen panostetaan arjen
kiytannoissd muun muassa oikeudenmukaisella palkitsemisella, kuuntelemalla tyontekijoitd ja
huomioimalla heidén palautteensa. Myds tyohyvinvointiin liittyvét kdytannot, kuten tydaikojen

suunnittelu, taukotilojen toimivuus ja henkilostohuolto ndhdédén tirkedné osana sitouttamista.

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd tyon luonne ei itsesséddn ole este sitoutumiselle.
Vaikka tyOsuhteet ovat lyhyitd ja sesonkiluonteisia, tyontekijdt palaavat tyohdn vuosittain,
miké osoittaa vahvaa sitoutumista organisaatioon. Lyhyissd tydsuhteissa tulee kiinnittdd jo
varhaisessa vaiheessa huomiota sitoutumisen mahdollistaviin tekijoihin, koska aikaa
tunnesiteen rakentumiseen on vihin. Tutkimuksessa ei nouse esiin erityisid syitd, joiden takia
tyontekijd ei pysyisi yrityksessd, vaan vaihtuvuutta selittdd todennékoisesti henkilokohtaiset
syyt ja tyoaikataulut. On siis tirkedd ymmairtdd tapahtuma-alan luonne ja se, ettei
festivaaliympéristosséd ole tiettyihin rooleihin tarjolla ty6téd, lyhyttd maadrdaikaa pidemmélle.
Télloin muut tyot saattavat mennd festivaalityon edelle ilman, ettd paédtoksessa olisi kyse jonkin

tietyn osa-alueen toimimattomuudesta.

6.2 Kehittamisehdotukset

Tilaajaorganisaatio Vantaan Festivaalit Oy voi hyddyntdd tutkimuksen tuloksia
festivaalityontekijoiden sitouttamisen kehittdmisessd. Koska kaikki keskeiset sitouttamisen
keinot koettiin tdrkeind, ja niiden toteutumista yrityksessd pidettiin hyvénd, ei
kehitysehdotuksissa ole tarpeellista keskittyd mink&én tietyn yksittdisen tekijan parantamiseen.
Sen sijaan kehittdmisehdotukset koostuvat konkreettisista toimista, jotka pohjautuvat seki

kysely- ettd haastatteluaineistoon:

Paluuviestinnin ajoitus: Osa vastaajista toivoi, ettd seuraavan kesdn tyOstd ilmoitettaisiin
alemmin. Ajoissa tapahtuva yhteydenotto lisdd luottamusta, vahvistaa yhteyttd organisaatioon
ja antaa tyontekijdlle tunteen, ettd hidnen panostaan arvostetaan. Organisaatio voisi ottaa
kayttoon tietyn yhtendisen linjauksen sille, koska ja miten festivaalityontekijoihin ollaan
yhteydessi tulevan vuoden tyomahdollisuuksista. Tama myos lisdd tasa-arvoa tyontekijoiden

vililla.
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Sitouttamisen yksil6llisyys: Organisaation kannattaa kiinnittdd huomioida tyOntekijoiden
tyontekijdn omia toiveita kuuntelemalla tyon sisdltod ja kestoa voidaan mahdollisuuksien
mukaan sovittaa henkilon tarpeisiin sopivaksi. Tdma voi lisétd tyontekijoiden kuulluksi
tulemisen tunnetta ja parantaa esihenkilo-alaissuhteen laatua, mikd puolestaan tunnistetusti

lisda sitoutumista.

Tybarjen helpottaminen: Tyontekijakokemusta voidaan parantaa kiinnittdmélld huomiota
konkreettisiin yksityiskohtiin festivaalin aikana. N&itd ovat muun muassa taukotilat, ruokailu
ja muut tarjoilut seké palautteen antoon. Téllaisilla asioilla on suora vaikutus tyontekijoiden
vithtyvyyteen ja jaksamiseen, jotka puolestaan voivat vaikuttaa tyon laatuun sekd

asiakaskokemukseen.

Yhteisollisyyden vahvistaminen 1dpi  vuoden: Yhteisollisyys ei tarvitse rajoittua
festivaaliviikkoon. Sosiaalisen median yhteisot tai vapaachtoiset tapaamiset voisivat ylldpitad
yhteenkuuluvuuden tunnetta mys sesongin ulkopuolella. Tdma tietysti vaatii organisaatiolta
joitakin resursseja, mutta voisi olla hyvd tapa ryhmaéyttdd tyontekijoitd esimerkiksi kevaalla

ennen festivaalia.
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7 POHDINTA

Kokonaisuudessaan opinndyteyon tekeminen oli opettavainen ja tulevaisuuden kannalta
hyddyllinen prosessi. Se avasi syvéllisempdd ymmaérrysté sitoutumisesta, henkilostohallinnosta
sekd tapahtuma-alasta kokonaisuutena. Aihealue oli mielenkiintoinen ja itseni yllatti
tutkimus on vield hyvin rajallista, 10ytyy henkildston sitoutumisesta ja sen eri ulottuvuuksista
huomattavan laajasti ja monipuolisesti teoria- ja tutkimusperustaa. Tdméa antoi hyvén pohjan

tydlle, mutta myds vaikeutti ajoittain aiheen rajaamista.

Tyossa kdytetyt tutkimusmenetelmit osoittautuivat tyon kannalta toimiviksi, ja kerdtty aineisto
oli kayttokelpoista ja hyvin sovellettavissa opinndytetyon aihepiiriin. Sdhkoinen kyselylomake
tavoitti vastaajat hyvin ja vastausprosentin ollessa 34 % voidaan sitd pitdd riittdvénd
luotettavien tietojen saamiseksi (Webropol 2024). Jdin kuitenkin pohtimaan, ovatko kyselyyn
vastanneet voittopuoleisesti ne, jotka ovat sitoutuneet, ja voiko télld olla vaikutuksia kyselyn
tuloksiin. Koska tulokset osoittavat vahvaa sitoutumista, voidaan pddtelld, ettei kysely
vélttdméttd tavoittanut niitd henkilditd, joiden sitoutuminen on heikompaa. Luulen, ettd timén
tyylisen kyselyn ajoittaminen tapahtuman jilkeiseen aikaa voisi tavoittaa paremmin kaikki
vastaajat, jolloin tydntekijoiden kokemukset tapahtumasta ovat tuoreessa muistissa, ja

motivaatio vastaamiseen voi olla korkeampi.

Toisena tutkimusmenetelménd kdytetyt asiantuntijahaastattelut tarjosivat aiheesta hyodyllista
tietoa. Kaikki kerdtty aineisto ja sen samankaltaisuus tarjosivat mahdollisuuden selkedén
analyysiin. Jilkikdteen ajateltuna ndihin tuloksiin olisi voinut syventya vield lisdksi jonkun

muun menetelmén kautta, jolloin aiheesta olisi voinut saada syvillisempéaa tietoa.

Opinndytetyon  tavoitteet  saavutettiin  onnistuneesti, ja tilaaja  tiedostaa  nyt
festivaalityOntekijoiden tdmidnhetkisen sitoutumisen luonteen, keskeisimmit sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat sekd syyt mitkd saavat festivaalityontekijat palaamaan yritykseen. Piddn
haastatteluista saatua tietoa alan luonteesta erityisen tirkednd, kun pyritddn ymmartdmain
lyhytaikaisten tyontekijoiden sitoutumista. Festivaalityontekijoiden sitoutumiseen isoissa
tapahtumissa tuntuu vaikuttavan samat tekijdt, jolloin opinndytetydon tuloksia voidaan

hyddynnyttdd myos muiden vastaavien tapahtumien toimesta.

Vaikka sitoutumista maéérdaikaisissa tydsuhteissa voidaan pitdd hankalana, tutkimuksen

tulokset haastavat nditd yleisid oletuksia, joiden mukaan pysyvyyttéd ja lojaalisuutta esiintyy
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lahinnd pitkéaikaisissa tyOsuhteissa. Erityisesti tunneperdinen kiinnittyminen tyOyhteisdon ja
tapahtumaan osoitti, ettd tyd voi olla merkityksellistdi my0s lyhytaikaisessa tydsuhteessa.
Hyvistd tyontekijoistd kiinni pitiminen on alalla tdrkedd, ja toivon tdmén tydén auttavan
tilaajaorganisaatiota sekd muita alan tyOnantajia tyontekijoiden sitoutumiseen tahtdadvassi

kehitystydssa.
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HAASTATTELUT

Kaikki haastattelut on tehnyt Justiina Kalliolepo.

Koivisto, Ville 2025. Festivaalijohtaja. Puhelinhaastattelu 20.3.2025.

Uusitupa, Katariina 2025. Operatiivinen johtaja ja tuotantopiillikkd. Teams-haastattelu
21.3.2025.
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LIITTEET

Liite 1. Kysely.

Tadma kysely on suunnattu Ruisrockin festivaaliaikaiselle henkilokunnalle, jotka ovat tydskennelleet

festivaalilla vuosina 2023-2024.

Kyselyn tarkoitus on selvittdd festivaaliaikaisten tyontekijoiden sitoutumista ja siithen vaikuttavia
tekijoitd. Kyselyn tuloksia hyddynnetddn Justiina Kalliolevon opinnéytetydssé, jonka tilaajana toimii

Vantaan Festivaalit Oy.

Opinndytetyon tavoitteena on kehittdd Vantaan Festivaalit Oy:n festivaaliaikaisten tyontekijoiden
sitouttamista ja tydolosuhteita. Kyselyn tavoite on auttaa yritystd parantamaan tyontekijikokemusta,

ja sitd kautta lisétd tyontekijoiden sitoutuneisuutta.
Vantaan Festivaalit Oy tulee hyodyntdméddn opinndytetyon tuloksia kehitystyOssa.

Kysely on tiysin anonyymi ja vastauksia késitellddn luottamuksellisesti. Vastaamiseen kuluu aikaa

noin 5 minuuttia. Kiitos ajastasi!

Lisdtietoja tutkimuksesta sahkdpostitse osoitteesta: justiina@ruisrock.fi

1. Kuinka monena vuonna olet tydskennellyt Vantaan Festivaalit Oy:lle? *

o 1
o 2-5
o ylis5

2. Kuinka sitoutunut koet olevasi tai olleesi ty6hdsi ja tyotehtaviisi Ruisrockissa? *

-
1= En lainkaan sitoutunut 2= Jokseenkin sitoutunut 3= Kohtalaisen sitoutunut 4= Hyvin sitoutunig,

5= Erittdin sitoutunut

En lainkaan sitoutunut Erittdin sitoutunut
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3. Kuinka tirkeiti seuraavat tekijit ovat sinulle tyohon sitoutumisen kannalta?

Hyvé esthenkild *

Tyossa
kehittyminen *

Merkityksellisyyden
kokeminen *

Palkka *

Muut etuudet
(tyosuhde-edut, kuten
ruoka ja majoitus) *

Tyo6tehtdvien
mielekkyys ja
monipuolisuus *
Tyo6n joustavuus *

Mielekds tydyhteiso *

Paatdksenteon
vapaus *

Yrityksen arvot *

Muu itselle tirked

tekija? Miki?

Taysin

merkityksetonta

Melko

etonta

Ei

merkityks merkitykseton Melko
td eikd tarkedd tdrkedd tdrkedd sanoa

Erittdin  En osaa
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5. Arvioi, kuinka hyvin

tyoskennellessi. *

Hyva esihenkilo
Tyossa kehittyminen

Merkityksellisyyden
kokeminen

Hyva palkka

Muut etuudet (tyosuhde-
edut, kuten ruoka ja
majoitus)

Tyo6tehtdvien mielekkyys ja
monipuolisuus

Tyon joustavuus
Mielekis tyoyhteisod
Péétoksenteon vapaus

Yrityksen arvot
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seuraavat osa-alueet mielestasi toteutuvat Ruisrockissa

Erittdin
huonosti

Melko
huonosti

Ei hyvin eikd Melko

huonosti

hyvin

Erittdin
hyvin

En
osaa
sanoa

6. Nimed vapaasti vihintain yksi tekijid, jonka takia olet palannut tai palaisit

tyoskentelemiin Ruisrockiin toiti tarjottaessa. *

Avoin vastaus

7. Oletko tydskennellyt vastaavissa tehtdvissd muilla festivaaleilla tai suurissa tapahtumissa? *

o Kylld
o FEi
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8. Tuleeko mieleesi jotain tekijoita tai tapoja, joilla Ruisrock erottuu tydpaikkana positiivisesti

muista tapahtumista?

Avoin vastaus

9. Tuleeko mieleesi jotain tekijoité tai tapoja, joilla Ruisrock erottuu tyopaikkana negatiivisesti

muista tapahtumista?

Avoin vastaus

10. Onko muissa tapahtumissa ollut toimintatapoja tai kiytintgjd, joita olisit toivonut olevan

my0s Ruisrockissa?

Avoin vastaus

11. Tuleeko sinulle mieleen muita keinoja, joilla tyOnantaja voisi sitouttaa tyOntekijoita

paremmin?

Avoin vastaus

12. Haluan lahettaa vastaukseni. *

Kylla
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Liite 2. Haastattelukysymykset.

Alkuun:

Kerro hieman itsestisi seka festivaaliorganisaatiosta, jossa tyOskentelet.

Festivaalityontekijit (alle 1kk tyosuhteet):

Kuinka paljon festivaaliaikaisia tyOntekijoitd organisaatiossa tyOskentelee ja missa
tehtivissa?
Festivaalityontekijoiden rekrytointi. Pysyyko samat tekijdt tapahtuman parissa
vuosittain, vai onko vaihtuvuus suurta?

o Onko festivaalityontekijoille olemassa monivuotisia tydsopimuksia vai

tehddédnko sopimukset vuosittain?

Kuinka perehdytitte festivaalityontekijdt? Ja millaista palautetta perehdytyksestd on
tullut tyontekijoilta?

Sitoutuminen:

Millaisia vaikutuksia koet sitoutuneilla tyontekijoilli olevan yritykselle ja
tapahtumalle?

Millaista palautetta olette saaneet tyontekijoiltd tyOyhteisostd ja esihenkilotydstéd
festivaalilla? Uskotko ettd ndma tekijét koetaan térkeind sitoutumisen kannalta?

Onko teilld kdytossd jotain erityisid keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen?

Osaatko sanoa mitkd tekijdt motivoivat tyontekijoitd palaamaan organisaatioon ja
tapahtuman pariin seuraavanakin vuonna?

Miten organisaationne tukee tyontekijoiden viithtyvyytti ja jaksamista?

Oletteko saaneet tyontekijoiltd palautetta jostain tietystd osa-alueesta, joka festivaalilla
toteutuu erityisen hyvin tai jossa on kehittdmisen varaa?

Oletko huomannut festivaalitydn luonteessa muutoksia viime vuosina? (Esim.

tydolosuhteissa, tyon vaatimuksissa, tyOvoimassa)
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