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Muusikot työskentelevät sinfoniaorkesterissa rakenteeltaan ja toimintakulttuuriltaan erilaisissa 

instrumenttiryhmissä, joita kutsutaan instrumenttisektioiksi. Jousisoitinten instrumenttisektioissa 

orkesterityö on hierakkisesti järjestäytynyttä ryhmätyötä, jota johtavat äänenjohtajat. Yhtenäistä 

sointikuvaa tavoitellaan soittotapoja muokkaamalla. Tässä työskentelyssä onnistunut yhteistyö on 

tärkeää. Jousisoittajien mahdollisuudet yksilölliseen musiikilliseen ilmaisuun ovat muihin 

instrumentteihin verrattuna rajatummat ja työstä saatu kiitos keskimäärin vähäisempää. On oletettavaa, 

että nimenomaan jousisoitinsektioiden hierakkisessa työssä arvostuksen kokemus, sosiaalinen pääoma 

sekä oikeudenmukainen ja arvostava johtaminen omassa instrumenttisektiossa ovat sellaisia sosiaalisia 

voimavaroja, joihin liittyvät kokemukset ovat yhteydessä muusikoiden kokemaan työn imuun. Yhteys 

työn sosiaalisten voimavarojen ja työn imun välillä on havaittu lukemattomissa muita aloja koskevissa 

tutkimuksissa, mutta sinfoniaorkesterimuusikoiden keskuudessa aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu 

kvantitatiivisesti. Tässä tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli, yleistyvätkö muun alan 

tutkimustulokset sosiaalisten voimavarojen yhteydestä työn imuun koskemaan sinfoniaorkesterin 

jousisoittajia.  

Orkesterimuusikkotutkimus 2021 oli työhyvinvointiaiheinen kyselytutkimus (N=424), jossa 

muusikoiden keskinäinen vuorovaikutus oli kiinnostuksen keskiössä. Tässä pro gradu -tutkimuksessa 

käytettiin Orkesterimuusikkotutkimus 2021 -aineistoa. Tutkimuksessa selvitettiin, ovatko kokemukset 

arvostuksesta sekä sosiaalisesta pääomasta omassa instrumenttisektiossa yhteydessä työn imuun 

jousisoittajilla (N=231) ja onko yhteyksien voimakkuudessa eroa viulistien ja muiden jousisoittajien 

välillä. Lisäksi tutkittiin, ovatko kokemukset oikeudenmukaisesta johtamisesta ja arvostavasta 

johtamisesta omassa instrumenttisektiossa yhteydessä työn imuun (tuttisoittajat ja alemmat 

äänenjohtajat, N=176) ja onko yhteyksien voimakkuudessa eroa viulistien ja muiden jousisoittajien 

välillä.  Orkesterimuusikkotutkimus 2021:ssä työn imua mitattiin yhdeksällä kysymyksellä (Schaufeli 

& Bakker, 2003), sosiaalista pääomaa viidellä kysymyksellä ja oikeudenmukaista johtamista kuudella 

kysymyksellä. Arvostuksen kokemusta sekä arvostavaa johtamista mitattiin kumpaakin kolmella 

kysymyksellä. Aineisto analysoitiin lineaarisella regressioanalyysillä.  

Tutkimuksessa havaittiin, että kokemukset arvostuksesta ja sosiaalisesta pääomasta omassa 

instrumenttisektiossa olivat positiivisessa yhteydessä koettuun työn imuun. Viulistien keskuudessa 

yhteys arvostuksen kokemuksen ja työn imun välillä oli voimakkaampi. Myös kokemukset 

oikeudenmukaisesta johtamisesta ja arvostavasta johtamisesta omassa instrumenttisektiossa olivat 

positiivisessa yhteydessä koettuun työn imuun. Yhteyksien voimakkuudessa ei havaittu eroa viulistien 

ja muiden jousisoittajien välillä.  

Tämä tutkimus osoitti, että muilla aloilla havaitut tutkimustulokset sosiaalisten voimavarojen 

yhteydestä työn imuun yleistyvät koskemaan myös sinfoniaorkesterin jousisoittajia. 

Tutkimusasetelman johdosta syy-seurauspäätelmiä ei kuitenkaan tule tehdä, sillä moni muu tekijä on 

osaltaan voinut vaikuttaa muuttujien väliseen yhteyteen. Tutkimuksen tarkoituksena oli herättää alalla 

keskustelua ja kiinnostusta vuorovaikutuksessa ilmeneviä tekijöitä kohtaan. Tutkimuksen tuottamaa 

tietoa on mahdollista hyödyntää sinfoniaorkesterimuusikoiden vuorovaikutuskulttuurin 

kehittämistyössä, jonka tarpeellisuutta on korostettu aiemmissa orkesterimuusikkotutkimuksissa. 

Avainsanat: sinfoniaorkesterimuusikot, sosiaaliset voimavarat, työn imu, jousisoittajat, viulistit, 

sosiaalinen pääoma, oikeudenmukainen johtaminen, arvostava johtaminen, arvostuksen kokemus 
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1 Johdanto 

Sinfoniaorkesteri on yksi merkittävimmistä musiikki-instituutioista länsimaisessa taidekulttuurissa 

(Brodsky, 2006). Suomessa on 15 sinfoniaorkesteria, jotka tarjoavat vakituisen työpaikan lähes 900 

ammattimuusikolle. Jokaisessa orkesterissa työskentelee vakituisesti noin 20–110 muusikkoa, jotka 

vaihtuvien kapellimestarien johdolla esittävät yleisöilleen erilaisia konserttiohjelmia ja -produktioita 

(Suomen Sinfoniaorkesterit ry, 2020). Sinfoniaorkesteri on ollut tutkimuksen kohteena jo pitkään, 

mutta tutkimus on keskittynyt pitkälti organisaatioiden ja orkesterin johtamisen tutkimiseen. 

Muusikoiden keskinäinen työskentely ja orkesterin sisäinen johtajuus ovat jääneet tutkimuksessa 

erittäin vähälle huomiolle, vaikka näiden tekijöiden voi katsoa muodostavan sinfoniaorkesterityön 

ytimen.  

Tutkimuksissa orkesterimuusikoiden työhyvinvoinnista on välittynyt ristiriitainen kuva (Holst, ym. 

2012; Johansson & Theorell, 2003). Yhtäältä muusikoiden työtyytyväisyys on ollut voimakasta 

(Kivimäki & Jokinen, 1994; Johansson, 1996). Työ on koettu parhaimmillaan innostavaksi ja 

tyydyttäväksi ja siihen motivoituminen on perustunut elämänmittaiseen intohimoon (Brodsky, 

2006). Toisaalta aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, että sinfoniaorkesterimuusikot kokevat 

työssään keskimäärin vähemmän arvostusta, sosiaalista tukea ja vaikutusmahdollisuuksia, kuin 

muissa ammateissa toimivat (Detari ym., 2020; Holst ym., 2012). Sosiaaliseen vuorovaikutukseen 

liittyvät ongelmat ovat nousseet johdonmukaisesti esille tutkimuksissa (Ascenso & Perkins, 2013; 

Brodsky, 2006; Detari ym., 2020; Holst ym., 2012; Johansson & Theorell, 2003; Koivunen, 2003; 

Lehman, 1995; Levine S., & Levine R., 1996; Parasuraman & Purohit, 2000; Piperek, 1981; Rickert 

ym., 2013; Schulz, 1981; Wills ym., 2019). Sinfoniaorkesterimuusikoiden keskuudessa sosiaalisen 

vuorovaikutuksen ongelmat ovat olleet yhteydessä stressioireiluun (Holst ym., 2012), lihas- ja 

nivelkudosoireiluun (Jacukowizc, 2016) sekä heikentyneeseen hyvinvointiin (Johansson & 

Theorell, 2003).   

Sinfoniaorkesteri sisältää hyvin erilaisia työtehtäviä ja työnkuvia, joihin on myös tutkimuksissa 

yhdistetty erilaisia stressitekijöitä (Holst ym., 2011; Johansson & Theorell, 2003; Parasuraman & 

Purohit, 2000). Jousisoittajien työ on hierakkisesti järjestäytynyttä ryhmätyötä, jossa sosiaalinen 

vuorovaikutus on kiinteä osa työnteon arkea. Mahdollisuudet yksilölliseen musiikilliseen ilmaisuun 

ovat työssä muihin instrumentteihin verrattuna rajatummat ja orkesterityöstä saatu yksilöllinen 

kiitos keskimäärin vähäisempää. Sinfoniaorkesterin jousisoittajien työn piirteiden pohjalta voi 

olettaa, että sosiaalinen pääoma, arvostuksen kokemus, sekä oikeudenmukainen ja arvostava 

johtaminen omassa instrumenttisektiossa voivat olla työssä voimavaratekijöitä, joihin liittyvät 
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kokemukset ovat yhteydessä muusikoiden kokemaan työn imuun. Viulistien ja muiden 

jousisoittajien työympäristöissä on sekä työn vaatimustekijöihin että työryhmien kokoon liittyviä 

eroja, joiden johdosta sosiaalisten voimavaratekijöiden yhteys työn imuun voi olla viulistien 

joukossa voimakkaampi. Yhteys työn sosiaalisten voimavarojen ja työn imun välillä on havaittu 

lukemattomissa muita aloja koskevissa tutkimuksissa, mutta sinfoniaorkesterimuusikoiden 

keskuudessa aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu kvantitatiivisesti. 

Sinfoniaorkesterimuusikoiden työ on tutkimuskohteena ainutlaatuinen ja sen tutkimisen on katsottu 

edellyttävän työn arkirealiteetin tuntemusta (Rickert ym., 2013). Orkesterimuusikkotutkimus 2021 

oli suunnittelemani kyselytutkimus, jonka kehittämisessä hyödynsin 20 vuoden aikana kertynyttä 

asiantuntijuuttani orkesterimuusikon ammatissa. Kyselyyn osallistui 424 suomalaista muusikkoa 15 

suomalaisesta sinfoniaorkesterista. Tässä pro gradu -tutkielmassa käytettiin kyselytutkimuksen 

aineistoa. Kiinnostuksen kohteena oli, yleistyvätkö muun alan tutkimustulokset sosiaalisten 

voimavarojen yhteydestä työn imuun sinfoniaorkesterin jousisoittajien keskuuteen.  

1.1 Sinfoniaorkesterin jousisoitinsektiot 

Muusikot tekevät sinfoniaorkesterissa töitä rakenteeltaan, työnkuvaltaan ja toimintakulttuuriltaan 

erilaisissa instrumenttiryhmissä, joita kutsutaan instrumenttisektioiksi. Ne ovat pienempiä 

työryhmiä orkesterin sisällä. Jousisoitinsektiot (1. viulut, 2. viulut, alttoviulut, sellot ja 

kontrabassot) ovat sinfoniaorkesterin suurimpia sektioita ja kattavat noin 55–65 % kaikista 

muusikoista. Tässä tutkimuksessa viulisteilla viitataan 1. ja 2. viuluun ja muilla jousisoittajilla 

alttoviuluihin, selloihin ja kontrabassoihin. Jousisoittajien lisäksi orkesterissa työskentelee puu- ja 

vaskipuhaltajia, harpisteja sekä lyömä- ja kosketinsoittajia. 

Jousisoittajat istuvat sinfoniaorkesterissa pääsääntöisesti v-kirjaimen muotoisina ryhminä 

konserttilavan etuosassa, kapellimestarin edessä (katso Kuva 1). Kontrabassot asettuvat useimmiten 

hieman rivimäisemmin sello- ja alttoviulusektioiden taakse. Toisin kuin muut orkesterin muusikot, 

jousisoittajat istuvat instrumenttisektioissaan pareittain, kaksi muusikkoa yhteisen nuottitelineen 

takana. Koronapandemian takia Orkesterimuusikkotutkimus 2021 -aineiston keruun aikana 

muusikot istuivat kuitenkin poikkeuksellisesti turvavälein, suojamaskein varustettuina, yksi soittaja 

kunkin nuottitelineen takana. Jokaisen instrumenttisektion kärkipaikoilla istuvat äänenjohtajat, 

joiden taakse ryhmittyvät tuttisoittajat (ns. rivisoittajat).   
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Kuva 1. Ison sinfoniaorkesterin viiden jousisoitinsektion tyypillinen istumajärjestys konserttilavalla. 
Koronapandemian aikana muusikot istuivat hieman laajemmalla pinta-alalla, yksi muusikko kunkin 
nuottitelineen takana. Muusikoiden suhteellinen osuus eri jousisoitinsektioissa on suunnilleen sama kaiken 
kokoisissa orkestereissa. Punaisten X-kirjaimien paikoilla istuvat kunkin sektion työntekoa johtavat muusikot.  

 

Viulistien instrumenttisektiot ovat yleensä muita jousisoitinsektioita suurempia ja sijoittuvat lavalle 

suuremmalle pinta-alalle. Näin ollen takana istuvan viulistin etäisyys työskentelyä johtavaan 

äänenjohtajaan voi pahimmillaan olla jopa 10 metriä. Istumajärjestys korostaa hierarkkisuutta, mikä 

on näkynyt siinä, että työskentely kauempana äänenjohtajasta ja kapellimestarista on koettu 

vähemmän arvokkaana kuin työskentely äänenjohtajan lähellä (Rauhala, 2012).  

Kilpailu orkesterityöpaikoista on huomattavan suurta ja työpaikan saaminen edellyttää 

jousisoittajilta solistisia kykyjä. Eri instrumenttiryhmien välillä on kuitenkin eroa siinä, missä 

määrin itse orkesterityössä on mahdollista soveltaa solistisen koulutuksen kautta omaksuttua 

ammattitaitoa. Puu- ja vaskipuhaltajien, harpistien ja lyömäsoittajien työ on solistisempaa ja he 

voivat saada omasta työsuorituksestaan kiitosta kapellimestarilta ja yleisöltä. Jousisoitinsektioissa 

kaikki muusikot soittavat lähtökohtaisesti samaa soivaa nuottimateriaalia, minkä on katsottu 

tekevän yksittäisen jousisoittajan roolista huomaamattoman orkesterin kokonaisuudessa 

(Langendörfer, 2008). Työ on ryhmätyötä, joka edellyttää individualististen soittotapojen 

karsimista. Tavoitteena on, että kaikki muusikot soittavat instrumenttisektiossa mahdollisimman 

samalla tavalla. Yhtenäistä sointikuvaa tavoitellaan soittotapojen yhtenäistämisellä, joita hiotaan 

paitsi orkesteriharjoituksissa, myös ajoittaisissa instrumenttisektion omissa harjoituksissa. 

Orkesterin harjoituksissa soittotapoihin liittyvä tieto kulkee siten, että muusikot välittävät edessä 

annetut ohjeet taaempana istuville muusikoille. Jousisoitinsektioissa soitettavaa nuottimateriaalia on 

usein paljon ja työnteko harjoituksissa voi vaatia huomattavaa keskittymistä. Toimintakulttuuriin on 
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perinteisesti kuulunut, että työhön liittyvistä asioista keskustellaan työtilanteiden ulkopuolella 

melko vähän, jos lainkaan. 

Jousisoitinsektioiden rakenne 

Työnteko jousisoitinsektioissa on hierarkkista. Muusikot jakautuvat äänenjohtajiin ja tuttisoittajiin 

(katso Kuva 2). Äänenjohtajat jakautuvat tehtävänimikkeidensä perusteella lisäksi ylempään ja 

alempaan äänenjohtoon. Ylempään äänenjohtoon kuuluu jousisoitinsektiosta riippuen 1–2 

muusikkoa, jotka ovat I konserttimestareita, I soolosoittajia ja äänenjohtajia. Heidän vastuullaan on 

ensisijaisesti kunkin jousisoitinsektion työnteon johtaminen. Tämä sisältää sekä käytännön työtä 

että päätöksentekoa: soitettavan nuottimateriaalin valmistelua, tiedottamista harjoituksissa, 

sektioharjoitusten vetämistä sekä mahdollisesti työvuorojen jakamista ja sijaistavien muusikoiden 

rekrytointia. Harjoituksissa ylemmän äänenjohdon paikalla (katso Kuva 1) istuvalla muusikolla on 

oman instrumenttisektionsa soittoon liittyvä vastuu, joka kattaa soittotavat, taiteellisten päätösten 

tekemisen, sektion yhtenäisyydestä huolehtimisen sekä soittotapojen työstämisen kapellimestarin ja 

muiden äänenjohtajien kanssa. Alempaan äänenjohtoon kuuluu 1–5 muusikkoa, jotka ovat II tai III 

konserttimestareita, II tai III soolosoittajia ja (vara)äänenjohtajia. He ovat päivystysvelvollisia 

ylemmän äänenjohtajan tehtävään ja korvaavat nämä joskus myös sovitusti. Tuttisoittajien 

työnkuvaan kuuluu kapellimestarin ja äänenjohtajien työskentelyn seuraaminen sekä annettujen 

ohjeiden tarkka noudattaminen.  

 

Kuva 2. Sinfoniaorkesterin jousisoitinsektioiden hierarkia ja eri työtehtävissä työskentelevien vastaajien 
lukumäärät tässä otoksessa (N=231). 

 

Muusikoiden suhde sinfoniaorkesterin sisäiseen hierarkiaan on näyttäytynyt ristiriitaisena. 

Orkesterin sisäinen hierarkia nähdään osaltaan välttämättömänä (Rauhala, 2012), mutta se on koettu 

toisaalta myös ongelmallisena (Rissanen, 2019) ja vanhanaikaisena (Furu ym., 2015).  

 

Ylempi
äänenjohto

(N=53)

Alempi äänenjohto
(N=29)

Tuttisoittajat
(N=149)
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1.2 Työn imu 

Työn imu kuvaa sisäistä motivoituneisuutta ja se on suomennos (Hakanen, 2002) alkuperäisestä 

englanninkielisestä käsitteestä ”work engagement” (Kahn, 1990). Suomalaisessa tutkimuksessa 

työn imulla on viitattu “work engagementiin” juuri sellaisenaan, kuin se Utrechtin yliopistossa alun 

perin määriteltiin ja operationalisoitiin työn imu -kyselyssä (Utrecht Work Engagement Scale eli 

UWES, Schaufeli & Bakker, 2003). Työn imulla tarkoitetaan “myönteistä tunne- ja 

motivaatiokäyttäytymisen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus (“vigor"), omistautuminen 

(“dedication”) ja uppoutuminen (“absorption”)” (Hakanen, 2009). Tarmokkuus on kokemusta 

energisyydestä sekä halusta panostaa omaan työhön. Omistautuminen on kokemusta innokkuudesta, 

inspiraatiosta sekä ylpeydestä liittyen omaan työhön. Uppoutuminen puolestaan kuvaa sitä, kuinka 

usein tuntee tyydytystä ja mukaansa tempautumista omassa työssään. Työn imua kokeva työntekijä 

on tuottava ja saa aikaiseksi asioita, sekä toimii työpaikkansa ja työtovereittensa hyväksi myös 

epävirallisesti (Hakanen, 2009).  

Tutkimusnäytön perusteella työn imu on yhteydessä moniin yksilöllisiin ja organisatorisiin 

tekijöihin. Työn imun on todettu olevan myönteisessä yhteydessä muun muassa työhön 

sitoutumiseen (Hakanen ym., 2006; Hakanen ym., 2008b), työssä suoriutumiseen (Bakker ym., 

2004; Hakanen ym., 2008a; Salanova & Schaufeli, 2008), työkykyyn (Hakanen ym., 2006) ja itse 

arvioituun terveyteen (Hakanen & Lindbohm, 2008). Työn imun on todettu olevan negatiivisessa 

yhteydessä somaattisiin oireisiin ja unihäiriöihin (Hallberg & Schaufeli, 2006) sekä 

masennusoireisiin (Hakanen & Schaufeli, 2012). Työryhmien kohdalla työn imun on havaittu 

olevan yhteydessä työryhmän onnistumiseen ja tarttuvan myös yksilöstä toiseen (Bakker ym., 2006; 

Costa, ym., 2014; Tims ym., 2013; Van Mierlo & Bakker, 2018).  

Aiemman tutkimuksen perusteella työn imuun ovat yhteydessä 1) organisaatioon liittyvät tekijät, 

kuten johtajuus ja johtohahmojen tuki, 2) työhön liittyvät tekijät, kuten työympäristö ja työn rikkaus 

ja 3) yksilöön liittyvät tekijät, kuten resilienssi, itsetietoisuus ja ulospäinsuuntautuneisuus (Sun & 

Bunchapattasakda, 2019). Psykososiaalista työympäristöä tarkastelleissa tutkimuksissa etenkin työn 

voimavaratekijöiden on havaittu olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun (Bakker ym., 2004). 

1.3 Työn vaatimukset ja työn voimavarat -malli  

Psykososiaalinen työympäristö sisältää työn sisältöön ja järjestelyihin sekä työyhteisön sosiaaliseen 

toimivuuteen liittyviä tekijöitä (Työsuojeluhallinto, 2021). Aiemmissa tutkimuksissa näiden 

tekijöiden on huomattu vaikuttavan työhyvinvointiin toisaalta heikentävästi ja toisaalta edistävästi 
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(Schulte & Vainio, 2010), minkä takia ne voidaan jakaa vaatimus- ja voimavaratekijöihin. 

Positiivinen psykologia keskittyy tutkimaan sitä, millaisissa olosuhteissa toiminta ja suoritukset 

ovat optimaalisia (Schaufeli & Bakker, 2003). Sen piirissä on tutkittu mm. työn voimavaroja, työn 

imua ja työn tuunaamista, sekä työn ”läikkymistä” vapaa-ajalle (Bakker & Derks, 2010). 

Työn voimavaroihin liittyvässä tutkimuksessa suosituin teoreettinen viitekehys on ollut malli työn 

vaatimuksista ja työn voimavaroista (TV-TV -malli; Demerouti ym., 2001). Mallin mukaan 

työpaikan psykososiaalinen ympäristö sisältää fyysisiä, sosiaalisia ja organisaatioon liittyviä 

vaatimus- ja voimavaratekijöitä, jotka yhdessä ja erikseen ovat yhteydessä työhyvinvointiin. Nämä 

tekijät virittävät psykologisesti erilaisia prosesseja. Terveyden heikentymisen prosessilla on viitattu 

siihen, että työn vaatimustekijät kuluttavat työntekijän voimavaroja ja aiheuttavat riskin 

työuupumuksen kehittymiselle ja edelleen työkyvyn ja terveyden heikentymiselle (Hakanen & 

Perhoniemi, 2012). Motivaatioprosessin kautta työn voimavaratekijöillä on puolestaan katsottu 

olevan sekä ulkoisesti että sisäisesti työntekijää motivoiva rooli. Tutkimuksissa niiden on havaittu 

olevan positiivisessa yhteydessä myönteiseen suhtautumiseen työpaikkaa ja työtä kohtaan (Hakanen 

ym., 2008b; Hakanen & Perhoniemi, 2008), innovatiivisuuteen ja aloitteellisuuteen työyhteisössä 

(Hakanen ym., 2008a; Salanova & Schaufeli, 2008) ja hyvään työsuoritukseen (Torrente ym., 2012; 

Xanthopolou ym., 2009). TV-TV -malli sisältää myös buffer-hypoteesin, jonka mukaan työn 

voimavarat voivat suojata työntekijää työn vaatimustekijöiden kuormittavuudelta. 

Työn voimavaroina (katso Kuva 3) voivat toimia 1. organisaatiotason voimavarat (esim. palkka, 

etenemismahdollisuudet), 2. työn järjestelyyn liittyvät voimavarat (esim. osallisuus 

päätöksentekoon), 3. työtehtävään liittyvät voimavarat (esim. työroolien selkeys) ja 4. sosiaaliseen 

vuorovaikutukseen liittyvät voimavarat (Bakker ym., 2007). Tässä tutkimuksessa kiinnostuksen 

kohteena olivat työn sosiaaliset voimavarat. Sosiaaliset voimavarat voivat liittyä epävirallisiin 

tekijöihin, kuten työskentelyilmapiiriin tai kollegasuhteisiin työryhmässä. Ne voivat liittyä myös 

siihen, miten työnteko on järjestetty ryhmässä, kuten millä tavalla sitä johdetaan (Hakanen ym., 

2021). Verrattuna aiempiin työstressin malleihin (esim. Karasek, 1979), TV-TV -mallin mukaan eri 

työpaikoilla ja työryhmissä merkityksellisimmät työn voimavaratekijät voivat olla erilaisia ja 

riippua työtehtävästä (Hakanen ym., 2021). Eri työtehtävistä ja eri työpaikoilta löytyviä työn 

voimavaroja onkin tunnistettu 31 kappaletta (Schaufeli & Taris 2014). TV-TV -mallin vahvuus on, 

että se huomioi erilaiset työympäristöt sekä niiden yksilölliset piirteet, minkä takia se sopii 

erinomaisesti jousisoittajien työn ainutlaatuisten erityispiirteiden tutkimiseen. 
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Kuva 3. Työn sosiaaliset voimavarat tässä tutkimuksessa TV-TV -mallin mukaisesti. 

 

1.4 Työn sosiaaliset voimavarat tässä tutkimuksessa 

Arvostuksen kokemus 

Arvostuksen kokemus on tärkeä voimavara työelämässä, sillä se tyydyttää psykologisia 

perustarpeita, kuten pystyvyyden ja nähdyksi tulemisen tarvetta ja toimii siksi tärkeänä työssä 

motivoivana tekijänä (Baumeister, 2012; Deci & Ryan, 1985; Kemeny, 2009; Maslow 1943; 

Siegriest, 2000). Työelämässä arvostuksen osoituksella on viitattu käyttäytymismalleihin, 

merkkeihin ja symboleihin, jotka viestittävät toisen ihmisen ominaisuuksien, käyttäytymisen tai 

työn kunnioittamisesta (Apostel ym., 2018; Stocker ym., 2018). Myönteisen palautteen antamisen 

on katsottu olevan yksi arvostuksen osoittamisen tärkeimmistä muodoista (Maslow, 1943; Stocker 

ym., 2014). Arvostusta on tutkittu paljon osana laajempia käsitteitä, kuten toisen huomioon 

ottamista (Judge ym., 2004) ja sosiaalista tukea (Kurtessis ym., 2017). Työelämässä arvostuksen 

osoituksen on katsottu olevan sosiaalisen tuen ydinelementti (Semmer ym., 2019; Stocker ym., 

2010).  

Arvostuksen kokemuksen on havaittu olevan yhteydessä työn imuun ja suojaavan työntekijää myös 

työn vaatimustekijöiden kuormittavuudelta (Bakker ym., 2007). Stocker ym. (2014) havaitsivat, että 

asiakkaiden, johtajien ja kollegojen osoittama arvostus oli yhteydessä nopeampaan työntekijöiden 

palautumiseen työstä. Stocker ym. (2010) puolestaan havaitsivat, että arvostuksen kokemus oli 

vahvemmin yhteydessä työtyytyväisyyteen kuin työn hallinta, sosiaalinen tuki ja oikeudenmukainen 

johtaminen.  

Työn 
voimavarat
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Sosiaalinen pääoma
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Oikeudenmukainen 
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Sosiaalinen pääoma 

Sosiaalisen pääoman käsitteellä on pitkä historia niin taloustieteessä, sosiologiassa kuin 

yhteiskuntatieteissäkin. Se on käsitteenä moniulotteinen ja sitä on määritelty monilla eri tavoilla 

(Tuominen & Haanpää, 2022). Bourdieun (1986) mukaan sosiaalinen pääoma on yksilöllinen 

voimavara, joka muodostuu ryhmässä jaettujen voimavarojen, kuten palvelujen ja arvostuksen 

osoittamisen kautta. Coleman (1987) on nähnyt sosiaalisen pääoman pikemminkin ryhmän 

kollektiivisena voimavarana ja korosti sosiaalisten verkostojen rakenteen merkitystä sen taustalla. 

Myös Putnam (2000) on korostanut sitä, että sosiaalinen pääoma on pikemminkin ryhmän kuin 

yksilöiden ominaisuus. Hänen mukaansa sosiaalisella pääomalla viitataan erilaisten ihmisryhmien 

sosiaalisiin verkostoihin, vastavuoroisuuden normeihin ja luottamukseen, jotka kumpuavat ryhmän 

jäsenten välisistä suhteista. Yhteistä sosiaalisen pääoman erilaisille määritelmille on se, että ne 

kaikki pitävät vastavuoroisia sosiaalisia suhteita sen ydin elementtinä. Sosiaalisen pääomaan 

liittyvän tutkimuksen tavoitteena on ollut esimerkiksi löytää vastauksia väestöryhmien välisiin 

eroihin hyvinvoinnissa tai siihen, miten erilaisten ryhmien sosiaaliset verkostot ovat yhteydessä 

esimerkiksi taloudelliseen tehokkuuteen. 

Työyhteisön sosiaalisella pääomalla on viitattu ryhmän jäsenten välisiin sosiaalisiin verkostoihin, 

jotka edistävät yhteistoimintaa ja innovatiivisuutta työyhteisöissä – jäsenten halua toimia yhteisen 

tavoitteen eteen (Kouvonen ym., 2006). Sosiaalista pääomaa on katsottu syntyvän työyhteisön 

päivittäisissä kohtaamisissa, joissa ihmiset jakavat työhön liittyviä asioita. Tämä kanssakäyminen 

työntekijöiden välillä on katsottu tärkeäksi esimerkiksi siitä syystä, että ihmiset viettävät paljon 

aikaa työpaikoillaan, jolloin vuorovaikutus työpaikan sosiaalisissa suhteissa muodostuu monelle 

tärkeäksi osaksi päivittäistä sosiaalista kanssakäymistä (Oksanen ym., 2012). Sosiaalisella 

pääomalla on viitattu paitsi työntekijöiden välisiin suhteisiin, myös työryhmien toiminnan 

ylittävään laajemman työyhteisön toimintakulttuuriin, rakenteisiin ja niiden sisältämiin arvoihin 

(Meng ym., 2018; Oksanen ym., 2012; Shortt, 2004). 

Työn voimavaroihin liittyvässä tutkimuksessa sosiaalisen pääoman on toistuvasti havaittu olevan 

yhteydessä työn imuun (Carmeli ym., 2009; Fujita ym., 2016; Lehner ym., 2013; Strömgren ym., 

2016) ja ennustavan työn imua ja työtyytyväisyyttä myös pitkittäistutkimuksessa (Jutengren ym., 

2020). Työyhteisön sosiaalisella pääomalla on huomattu olevan yhteys myös työntekijöiden 

hyvinvointiin: suomalaisessa kunta-alan tutkimuksessa, jossa seurattiin tuhansia suomalaisia 

työntekijöitä useamman vuoden ajan, sosiaalisen pääoman määrän väheneminen ja heikko 
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yhteisöllisyys ja luottamus ennustivat 1,8 kertaista todennäköisyyttä sairastua seurannan aikana 

(Oksanen ym. 2012).  

Oikeudenmukainen johtaminen 

Oikeudenmukaisen johtamisen laatu on muun alan tutkimuksessa yhdistetty sekä johdettavan 

ryhmän että yksittäisten työntekijöiden hyvinvointiin (Virtanen & Elovainio, 2018). 

Oikeudenmukaisella johtamisella (Bies & Moag, 1986; Tyler & Bies, 1990) on viitattu siihen, 

missä määrin vuorovaikutus työtä johtavien taholta on koettu kohteliaaksi, kunnioittavaksi ja 

reiluksi. Nämä tekijät työnjohtajien käytöksessä on koettu tärkeiksi useammasta syystä (Stocker 

ym., 2014). Ensinnäkin työtä johtavilla työntekijöillä on suuremmat vaikutusmahdollisuudet 

työskentelyolosuhteisiin, kuten työn sisältöön (Offermann & Hellmann, 1996). Lisäksi he pystyvät 

myös valta-asemastaan käsin vapaammin ilmaisemaan, miten työnteko heidän mielestään sujuu 

(Yukl, 2013). Näistä tekijöistä johtuen työntekijöiden on ajateltu olevan sensitiivisiä työnjohtajiensa 

johtamistyyleille, kuten päätöksentekotavoille ja kohtelun oikeudenmukaisuudelle (Bies & Moag, 

1986; Virtanen & Elovainio, 2018; Wong ym., 2013).  

Tutkimuksissa oikeudenmukainen johtaminen on ollut positiivisessa yhteydessä työn imuun 

(Agarwal, 2014; Ghosh ym., 2014; Inoue ym., 2010; Kerse ym., 2019), tiimityön laatuun (Dayan & 

Di Benedetto, 2008), organisaatioon sitoutumiseen (Barling & Phillips, 1993), luottamuksen 

kokemukseen suhteessa johtajiin (Cropanzano ym., 2007) ja työtyytyväisyyteen (Laschinger, 2004). 

Negatiivinen yhteys on havaittu oikeudenmukaisen johtamisen ja psykologisen ahdistuneisuuden 

(Tepper, 2000), työhön liittyvän stressin (Elovainio ym., 2001) ja stressihäiriöiden välillä 

(Nieuwenhuijsen ym., 2010).  

Arvostava johtaminen 

Arvostavaa käytöstä on pidetty hyvän johtajuuden tärkeänä komponenttina (Stocker ym., 2014). 

Työntekijöiden on havaittu olevan sensitiivisiä vihjeille siitä, miten työnteosta päättävät heihin 

suhtautuvat (Wong ym., 2013). Arvostavan johtamisen on katsottu sisältävän kiitoksen ja 

tunnustuksen osoittamisen (Yukl, 2013), tuen antamisen (Constable & Russell, 1986), 

kunnioittavan käytöksen (Eckloff & van Quaquebeke, 2008), rakentavan palautteen (London, 2003) 

ja sosiaalisen vahvistamisen (Stajkovic & Luthans, 2003). Arvostuksen osoittamiseen liittyvien 

vihjeiden työtä johtavien taholta on katsottu olevan useimmiten huomaamattomia eleitä, joista 

työntekijä voi päätellä, että voimavarojen panostamista työhön arvostetaan (Stocker ym., 2014). 

Arvostuksen kokemus työnjohtajien taholta on arvioitu erityisen tärkeäksi itsetunnon nostattajaksi 
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(Baumeister & Leary, 1995) ja johtajien osoittamaa arvostusta on pidetty erityisen kannustettavana 

ja tärkeänä toimintana työelämässä (Apostel ym., 2018; Yukl, 2013; Van Quaquebeke & Eckloff, 

2010). Tutkijat ovat arvioineet, että arvostavaa johtamista tulisi tutkia lisää itsenäisenä työn 

voimavaratekijänä (Stocker ym., 2018).  

Tutkimuksessa arvostuksen kokemus ja työnjohdolta saatu palaute on sisällytetty usein laajempiin 

käsitteisiin, kuten johtamistukeen (Kuoppala ym., 2008), oikeudenmukaiseen johtamiseen 

(Cropanzano & Ambrose, 2015) ja palvelevaan johtamiseen (Greenleaf, 1977). Palvelevan 

johtamisen yhteys työssä menestymiseen on selittynyt etenkin sen yhteydellä työn imuun 

(Kaltiainen & Hakanen, 2020). Myös johtamistuki on ollut yhteydessä työn imuun (Bakker ym., 

2007; Demerouti ym., 2001; Nasurdin ym., 2018; Othman & Nasurdin, 2013). Bakker ym. (2007) 

havaitsivat, että työnjohtajan sosiaalinen tuki ja arvostus olivat organisaation innovatiivisuuden ja 

ilmapiirin ohella vahvimmin yhteydessä työn imuun ja suojasivat työntekijöitä työn 

kuormitustekijöiden negatiiviselta yhteydeltä työn imuun. Auktoriteettihahmojen arvostavan 

kohtelun on huomattu edesauttavan työntekijöiden motivoituneisuutta, kuten yhteistyöhalukkuutta 

(Boezeman & Ellemers, 2008).  

Johtamiseen liittyvässä tutkimuksessa arvostuksen kokemukseen ja myönteiseen palautteeseen 

keskittynyt tutkimus on ollut vähäistä. Työnjohtajien taholta koettu arvostus ja kiitos ovat kuitenkin 

tutkimuksissa olleet yhteydessä työhyvinvointiin (Stocker, ym., 2010) ja työstä palautumiseen 

(Stocker, ym. 2014). Arvostavaksi koettu johtaminen on myös suojannut työntekijöitä työn 

kuormitustekijöiden negatiiviselta yhteydeltä esimerkiksi työtyytyväisyyteen (Stocker ym., 2018) ja 

haluun vaihtaa työpaikkaa (Apostel ym., 2018). 

1.5 Työn sosiaaliset voimavarat ja työn imu sinfoniaorkesterin jousisoittajilla 

Koska vuorovaikutus on keskeinen tekijä jousisoitinsektioiden työssä, sosiaalisten voimavarojen 

tutkiminen on erityisen perusteltua sinfoniaorkesterissa juuri jousisoittajien keskuudessa. 

Jousisoittajien työn piirteiden johdosta etenkin arvostuksen kokemus, sosiaalinen pääoma sekä 

oikeudenmukainen ja arvostava johtaminen ovat oletettavasti työn sosiaalisia voimavaratekijöitä, 

joihin liittyvät kokemukset ovat positiivisessa yhteydessä muusikoiden kokemaan työn imuun. TV-

TV -mallin mukaan työn sosiaaliset voimavarat voivat vaihdella samassa työyhteisössä työryhmästä 

ja työtehtävästä toiseen (Hakanen ym., 2021). Viulistien työssä onkin piirteitä, joiden johdosta 

sosiaalisten voimavarojen yhteys työn imuun voi olla viulistien kohdalla voimakkaampi.  
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Jousisoittajien työ on intensiivistä ryhmätyötä. Yhteishenki ja yhteistoiminnan sujuvuus on tässä 

keskeistä, joten on syytä olettaa, että sosiaalinen pääoma on jousisoittajien työssä sosiaalinen 

voimavara. Myös aiempi tutkimus puoltaa tätä näkemystä: sinfoniaorkesterimuusikot ovat kokeneet 

toimivaan yhteistyöhön ja yhteisöllisyyteen liittyvät tekijät työssään erityisen tärkeiksi (Brodsky, 

2006; Marotto ym., 2007; Lehmann ym., 2007; Rauhala, 2012; Rissanen, 2019). Sosiaalisen 

pääoman sisältämä tavoitteellisuus ja kehittymishalu voivat osaltaan palvella myös jousisoittajien 

kokemusta työssä kehittymisestä. Holstin (2012) tutkimuksessa jousisoittajat arvioivat omaan 

työhönsä liittyvät kehittymismahdollisuudet heikommiksi, kuin muiden instrumenttien edustajat 

(Holst ym., 2012).  

Sosiaalinen pääoma voi olla etenkin viulistien työssä sosiaalinen voimavara. Rissasen (2019) 

tutkimuksessa yhdessä tekemiseen ja kokonaisuuden osana olemiseen perustuva yhteisöllisyys 

näyttäytyi tärkeimpänä voimavarana tuttiviulistien työssä suomalaisissa sinfoniaorkestereissa. 

Viulistien instrumenttisektiot ovat keskimäärin muita jousisoitinsektioita suurempia, 

parhaimmillaan 17 henkisiä, mikä asettaa haasteita ryhmän työnteolle ja vuorovaikutukselle. Muun 

alan tutkimuksessa työryhmän koon kasvaessa yhteishengen ongelmien (Li ym., 2020; Mathieu 

ym., 2008; Wheelan 2019; Yang ym., 2013) on havaittu lisääntyvän. Sinfoniaorkesterissa 

instrumenttisektion koon kasvaessa myös ryhmän yhteistoimintaan ja sen johtamiseen liittyvät 

haasteet lisääntyvät työskentelyssä. Suuren ryhmän kyky jakaa tietoa takana istuville ja soittaa 

yhtenäisesti on silloin vaikeampaa. Yhteissoiton haasteet voivat korostua 1. viulisteilla työn 

vaativuuden ja 2. viulisteilla työn nopeatempoisuuden takia. 

Arvostuksen kokemus omassa instrumenttisektiossa on jousisoittajien työssä oletettavasti 

sosiaalinen voimavara. Orkesterityöpaikan saaminen edellyttää solistista koulutusta, jossa keskeistä 

on paitsi instrumentin korkeatasoinen hallinta, myös kyky muodostaa omia taiteellisia näkemyksiä. 

Orkesterityössä jousisoittajien tehtävänä on kuitenkin soittaessaan sulautua osaksi 

instrumenttisektion yhdessä muodostamaa sointimassaa, jolloin orkesterityö edellyttää omissa 

taiteellisissa näkemyksissä joustamista. Jousisoittajat eivät tule yksilöinä juuri esille 

orkesterityössään ja muilta kuin lähikollegoilta saatu kiitos omasta työpanoksesta on harvinaista.  

Arvostuksen kokemus omassa instrumenttisektiossa voi toimia työn voimavarana etenkin viulistien 

kohdalla. Rissasen (2019) tutkimuksessa orkesteriviulistien identiteetiksi rakentui 

haastattelupuheessa taiteilijuuden ohella myös ”työläisyys”, mikä havainnollistui kokemuksena 

”koneiston osana toimimisesta ja suorittavan työn tekemisestä” ja osaltaan ilmensi viulistien 

kokemusta luovuuden ja autonomian puutteesta orkesterityössä (Rissanen, 2019, s. 49–52). 
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Viulistien työ sinfoniaorkesterissa on myös vaativaa, mikä on noussut esille myös tutkimuksissa. 1. 

viulistit ovat kokeneet työnsä orkesterissa vaativammaksi ja työssään enemmän stressiä, kuin muita 

instrumentteja soittavat ja 2. viulistit ovat puolestaan arvioineet työtahtinsa kovemmaksi, mutta 

sosiaalisen tuen ja työstä saadun tunnustuksen vähäisemmäksi, kuin muita instrumentteja soittavat 

(Holst ym., 2012). Noin 80 % orkesteriviulisteista on arvioinut työnsä ajoittain liian vaativaksi ja 

mahdollisuuden palautua työrupeamien välillä riittämättömäksi (Viljamaa ym., 2017). Mitä 

vaativammaksi oma työ on koettu, sitä voimakkaammassa yhteydessä työn sosiaaliset voimavarat 

ovat olleet työn imuun (Bakker ym., 2007). Viulistien kohdalla etenkin arvostuksen kokemus voi 

olla yhteydessä työhön liittyvään motivaatioon. Siegriestin (1996) mukaan mitä vaativammaksi oma 

työ koetaan, sitä enemmän siitä on tarve saada vastinetta tunnustuksena ja arvostuksena.  

Kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta omassa instrumenttisektiossa on oletettavasti tärkeää 

jousisoittajille. Suurin osa jousisoittajista joutuu nimittäin työssään sopeutumaan siihen, ettei 

vaikutusmahdollisuuksia instrumenttisektion soittotapoihin liittyvään päätöksentekoon juuri ole.  

Lisäksi muulla alalla tehdyn tutkimuksen perusteella on syytä olettaa, että jousisoitinsektioiden 

hierarkkisuus ja sisäiset valta-asetelmat voivat tehdä muusikoista myös sensitiivisiä työnjohtajiensa 

vuorovaikutustavoille (Bies & Moag, 1986; Virtanen & Elovainio, 2018).  

Myös kokemus arvostavasta johtamisesta voi olla jousisoittajien työssä tärkeää. Hierarkkisessa 

työympäristössä työntekijöiden on nimittäin havaittu olevan herkkiä tulkitsemaan työnjohtajien 

käytöstä sen perusteella, onko suhtautuminen hyväksyvää ja arvostavaa (Wong ym., 2013). Tämä 

voi mahdollisesti korostua jousisoittajien kohdalla, koska he saavat omasta työstään muutenkin 

verrattain vähän kiitosta. Kokemus ylimmän äänenjohdon osoittamasta arvostuksesta voi näin ollen 

olla omassa instrumenttisektiossa koettuun arvostukseen verrattaessa ainakin osittain erillinen ilmiö 

ja perustua osaltaan näiden käytöksessä esiintyvien vihjeiden tulkintaan.  

Johtamiseen liittyvien voimavarojen yhteys työn imuun voi olla voimakkaampi viulistien 

keskuudessa. Muun alan tutkimuksessa suuremmat työryhmät ovat olleet alttiimpia paitsi sisäisille 

vuorovaikutusongelmille (Sidorenkov ym., 2018), myös johtajuuden ongelmille (Mullen ym.,1988) 

ja hierarkkisemmalle kommunikaatiokulttuurille (Rose ym., 2020). Etenkin yli kymmenen hengen 

ryhmissä dialogista vuorovaikutusta on esiintynyt huomattavasti vähemmän (Fay ym., 2000).  

Viulisteista noin kaksi kolmasosaa soittaa yli kymmenen hengen instrumenttisektiossa. On 

mahdollista, että viulistien työn arjessa hierarkkisuus voi korostua keskimäärin enemmän, jolloin 

sekä kokemus arvostavasta että oikeudenmukaisesta johtamisesta omassa instrumenttisektiossa voi 

olla viulistien keskuudessa voimakkaammin yhteydessä työssä motivoitumiseen. 
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Tutkimuksen tarkoitus 

Tässä tutkimuksessa selvitettiin, ovatko kokemukset arvostuksesta sekä sosiaalisesta pääomasta 

omassa instrumenttisektiossa yhteydessä työn imuun jousisoittajilla (N=231) ja onko yhteyksien 

voimakkuudessa eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä. Lisäksi tutkittiin, ovatko 

kokemukset oikeudenmukaisesta johtamisesta ja arvostavasta johtamisesta omassa 

instrumenttisektiossa yhteydessä työn imuun (tuttisoittajat ja alemmat äänenjohtajat, N=176) ja 

onko yhteyksien voimakkuudessa eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä.  Oletuksena oli, 

että muissa ammattiryhmissä havaittu sosiaalisten voimavaratekijöiden ja koetun työn imun 

positiivinen yhteys yleistyisi myös sinfoniaorkesterin jousisoittajiin. Koska viulistien ja muiden 

jousisoittajien työympäristöissä on sekä työn vaatimustekijöihin että työryhmien kokoihin liittyviä 

eroja, oletettiin, että viulistien ja muiden jousisoittajien välillä voisi olla eroja siinä, miten eri 

sosiaaliset voimavaratekijät ovat yhteydessä koettuun työn imuun. 

Koska sinfoniaorkesterimuusikoiden työ on tutkimuskohteena ainutlaatuinen, sen tutkimisen on 

katsottu edellyttävän työn arkirealiteetin tuntemusta (Rickert ym., 2013). 

Orkesterimuusikkotutkimus 2021 oli suunnittelemani kyselytutkimus, jonka kehittämisessä 

hyödynsin paitsi 20 vuoden aikana kertynyttä asiantuntijuuttani orkesterimuusikon ammatissa, 

myös 12 orkesterimuusikosta koostuvan työryhmän näkemyksiä. Lisäksi lopullista kyselyä 

pilotoitiin vielä neljän muusikon pilottitesti-ryhmässä. Tutkimuksen suunnittelussa sovellettiin 

muun alan tutkimuksessa käytettyjä menetelmiä parhaaksi katsotulla tavalla jousisoittajien työn 

sosiaalisten voimavarojen tutkimiseen.  

Tutkimusaineisto kerättiin COVID-19 -pandemian aikaan helmi-maaliskuun vaihteessa 2021. 

Normaaleista konserttikäytännöistä poiketen muusikot istuivat konserttilavalla turvavälein, 

suojamaskein varustettuina ja tekivät stream-muotoisia konserttilähetyksiä televisioon ja Internetiin. 

On mahdollista, että poikkeusjärjestelyt saattoivat osaltaan vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten 

voimakasta työn imua tähän tutkimukseen osallistuneet jousisoittajat työssään kokivat. 
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2 Menetelmät 

2.1 Osallistujat 

Orkesterimuusikkotutkimus 2021 osallistujat rekrytoitiin 15 suomalaisesta sinfoniaorkesterista, 

joissa on yhteensä 845 ammattiorkesterimuusikkoa. Tutkimukseen valittiin Suomessa toimivat 

soittajakokoonpanoltaan sinfoniaorkesterin kriteerit täyttävät orkesterit, joissa toiminta oli 

kuukausipalkkaista ja säännöllistä. Otoksen sinfoniaorkestereihin kuuluvat Radion 

Sinfoniaorkesteri, Helsingin Kaupunginorkesteri, Kansallisoopperan ja -baletin orkesteri ja 

Tampere Filharmonia, Sinfonia Lahti, Oulu Sinfonia ja Turku Filharmonia, Kuopion 

Kaupunginorkesteri, Joensuun Kaupunginorkesteri, Tapiola Sinfonietta, Jyväskylä Sinfonia, Kymi 

Sinfonietta, Lappeenrannan Kaupunginorkesteri, Pori Sinfonietta ja Vaasan Kaupunginorkesteri. 

Tutkimukseen rekrytoitiin ne muusikot, joilla oli vakituinen tai pidempi määräaikainen työsopimus. 

Tämä tarkoitti vähintään kevätkauden 2021 kestävää sopimusta. Muusikoiden valikoituminen 

otokseen varmistettiin esihenkilön toimesta, jotka lähettivät kyselylinkin ainoastaan tämän kriteerin 

täyttäville muusikoille. Kyselyyn vastasi yhteensä 424 muusikkoa, vastausprosentti oli n. 50 %. 

Tämän opinnäytetyön analyyseissä käytettiin jousisoittajien (N=231) vastauksista koostuvaa 

aineistoa. Aineiston kuvailevat tunnusluvut on esitetty Taulukossa 1. 
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Taulukko 1. 

Taustamuuttujien kuvailevat tunnusluvut. 

 Viulistit                                       Muut jousisoittajat   

Instrumentti (n, %) 

    1.viulut     

    2.viulut                          

 

78 (57%) 

58 (43 %) 

  

    Alttoviulut         39 (41%)  

    Sellot                                        40 (42%)  

    Kontrabassot         16 (17%)  

Sukupuoli 

    Nainen 

 

96 (71%) 

 

       38 (40%) 

 

    Mies 

    Määrittelemätön  

Ikä (n, %) 

    18–35 v. 

    36–50 v. 

    >51 v. 

Sektion koko 

    Jäseniä >10 

    Jäseniä < 10 

Työsopimus 

    Vakituinen 

    Määräaikainen 

Orkesterin koko* (n,%) 

    Iso      

    Keskisuuri 

    Pieni 

36 (27%) 

4 (2%) 

 

19 (14%) 

62 (45%) 

55 (41%)) 

 

87 (64%) 

49 (36%) 

 

130 (96%) 

6 (4%) 

 

59 (43%) 

31 (23%) 

46 (34%) 

       57 (60%) 

      - 

 

       14 (15%) 

        40 (42%) 

        41 (43%) 

 

        39 (41%) 

        56 (59%) 

 

          92 (97%) 

       3 (3 %) 

 

         50 (53%) 

         26 (27%) 

         19 (20%) 

 

Yht. N=136        N=95  

*Iso orkesteri = yli 90 muusikkoa, keskisuuri orkesteri = 61–67 muusikkoa, pieni orkesteri = 21–45 
muusikkoa.                              

 

2.2 Orkesterimuusikko 2021 -tutkimuksen kulku 

Orkesterimuusikkotutkimuksen laatimiseen osallistui 12 orkesterimuusikon työryhmä, joka 

kommentoi sen sisältöä viisi erillistä kertaa. Lopullista kyselyä pilotoitiin vielä neljän muusikon 

pilottitestiryhmässä (yksi pilottiin osallistujista oli englanninkielinen). Kysely käännettiin suomesta 

englanniksi käännöstoimistossa.  

Aineiston keruu oli alun perin tarkoitus toteuttaa kevään 2020 aikana, mutta koronapandemian 

aiheuttama poikkeustila siirsi aineiston keruuta vuodelle 2021. Hallinnon henkilöstön ja 

muusikkojen haastattelujen ja sähköpostiviestinnän perusteella muodostettiin käsitys orkesterien 

työnteon tilanteesta koronapandemian aikaan ja siitä, täyttyivätkö sisäänottokriteerit. Tutkimuksessa 
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sisäänottokriteerejä olivat, että orkesteri kokoontui viikoittain harjoituksiin ja soitti stream-

muotoisia konsertteja yleisöilleen säännöllisesti. 

Tutkittavat tavoitettiin helmikuussa 2021 ottamalla yhteyttä kunkin sinfoniaorkesterin 

hallinnolliseen johtoon, joka välitti tutkimuslinkin sähköpostitse kaikille orkesterin muusikoille. 

Vastausprosentin kasvattamiseksi jokaisessa orkesterissa ohjeistin joko jotakin muusikkoa tai 

hallinnon työntekijää kertomaan tutkimuksesta orkesterin harjoituksissa. Lisäksi kävin itse neljän 

orkesterin harjoituksissa esittelemässä tutkimusta.  

Aineistonkeruu toteutettiin kyselyllä, joka lähetettiin Webropol-sähköpostilinkkinä kaikille otoksen 

orkestereissa soittaville muusikoille, joilla on vakituinen työsopimus tai pidempi määräaikainen 

työsopimus. Sähköpostilinkki välitettiin muusikoille hallinnollisen johdon välityksellä. He välittivät 

muusikoille lisäksi noin viikon kuluttua kyselylinkin lähettämisestä muistutusviestin kyselyyn 

vastaamisesta. Tutkimuslinkki lähettiin myös työpaikan yhteiseen whats app -ketjuun niissä 

orkestereissa, joissa sellainen oli perustettu muusikoiden keskuudessa. Vastausaika kyselyyn oli 

kaksi viikkoa. Aineisto kerättiin aikana 15.2–9.3. 2021. 

Tutkimuksen tutkimussuunnitelma hyväksyttiin Turun Yliopiston eettisessä toimikunnassa 

maaliskuussa 2020. Tutkimukseen osallistuminen oli orkesterimuusikoille vapaaehtoista, ja he 

saivat keskeyttää kyselyyn vastaamisen koska tahansa.  

2.3 Mittarit  

Orkesterimuusikkokyselyssä 2021 kartoitettiin taustatietojen lisäksi työn sisältöön, työyhteisöön, 

johtamiseen, työssä jaksamiseen ja viihtymiseen, terveydentilaan ja psyykkiseen hyvinvointiin 

liittyviä tekijöitä. Jokainen orkesterimuusikko vastasi 112–146 kysymykseen. Kysymysten määrään 

vaikutti se, mitä instrumenttia muusikko soitti, minkä kokoisessa instrumenttisektiossa hän soitti, 

mikä hänen työsopimuksensa ja asemansa oli orkesterissa, oliko hän sairaslomalla/virkavapaalla ja 

oliko hänellä ollut viimeisen kuukauden aikana soittamista häiritseviä lihas- ja nivelkudosvaivoja.  

Seuraavaksi esitellään ne kyselyn osiot, joista tämän opinnäytetyön analyyseissä käytetyt mittarit 

valittiin. 

2.3.1 Taustatiedot 

Tutkittavilta kysyttiin sukupuoli, ikä, oma instrumenttiryhmä, oman instrumenttisektion koko, oman 

orkesterin koko ja työsopimuksen vakinaisuus. Sukupuolen kohdalla vastausvaihtoehtoja oli neljä: 
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nainen, mies, muu, en halua määritellä. Ikä oli muutettu kolmiluokkaiseksi äänenjohtajien 

anonymiteetin suojaamiseksi: 18–35 vuotta, 36–50 vuotta ja 51 vuotta tai enemmän. 

Instrumenttiryhmän kohdalla analyyseihin osallistuneet muusikot kuuluivat johonkin seuraavista 

instrumenttiryhmistä: 1. viulu, 2. viulu, alttoviulu, sello ja kontrabasso. Arviolta n. 50–55 % 

kaikista suomen sinfoniaorkestereiden jousisoittajista soittaa suuressa (yli 10 henkeä), 40–45 % 

keskisuuressa (4–9 henkeä) ja 5–10 % pienessä (1–3 henkeä) instrumenttisektiossa. Tämän 

tutkimuksen aineiston jousisoittajat kuuluivat keskisuuriin tai suuriin jousisektioihin. Orkesterit 

jaettiin tutkimuksessa kolmeen luokkaan soittajamäärien perusteella. Isoiksi orkesteriksi luokiteltiin 

yli 90 muusikon orkesterit, keskisuuriksi 61–67 muusikon ja pieniksi 21–45 muusikon orkesterit. 

Muusikoiden työsopimus oli joko vakituinen tai vähintään kevätkauden 2021 kestävä 

määräaikainen sopimus. 

2.3.2 Työn imu  

Aineistossa orkesterimuusikoiden kokemaa työn imua mitattiin Työn imu -mittarilla (Utrecht Work 

Engagement Scale, UWES, Schaufeli & Bakker, 2003) ja sen lyhennetyllä yhdeksän väittämän 

versiolla (UWES 9). Tämä on kehitetty ensisijaisesti tutkimustarkoitukseen, mutta sitä on sovellettu 

muun muassa työterveyshuollossa. 

Kutakin työn imun kolmea ulottuvuutta (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) kysytään 

UWES 9 -mittarissa kolmella kysymyksellä. Väittämiin vastataan seitsemänportaista asteikkoa 

käyttäen, jonka ääripäät ovat 1 = aina ja 7 = ei koskaan. UWES 9 -mittarissa työn imua mitataan 

mm. väittämillä: ”Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni”, ”Työni inspiroi minua” ja 

”Olen täysin uppoutunut työhöni”. Koska tutkimuksessa haluttiin varmistaa, että muusikot 

vastaavat kysymyksiin juuri orkesterityön perusteella, heitä pyydettiin vastaamaan väitteisiin 

”eläytymällä viimeaikaisiin kokemuksiin juuri orkesterin harjoituksissa, konserteissa ja 

levytyksissä”.  

Tässä aineistossa työn imun kolme osa-aluetta korreloivat vahvasti keskenään (r = .66–.78) ja 

latautuivat myös faktorianalyysissä selkeästi samalle faktorille. Tästä syystä työn imun yhdeksästä 

kysymyksestä muodostettiin yksi työn imua kuvaava keskiarvomuuttuja (minimi = 1 ja maksimi = 

7). Pistemäärä käännettiin siten, että korkeampi pistemäärä ilmaisi myönteisempää kokemusta työn 

imusta. Mittarin sisäinen konsistenssi oli hyvä (α = .93).  
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2.3.3 Työn sosiaaliset voimavarat instrumenttisektiossa 

Sosiaalisia voimavaroja mittaavien kysymysten muotoilussa hyödynnettiin 12 orkesterimuusikosta 

koostuvan työryhmän näkemyksiä. Ryhmä koki yksimielisesti, että joihinkin aiemmissa 

tutkimuksissa käytettyihin sosiaalisia voimavaroja kartoittaviin kysymyksiin oli vaikeaa tai 

mahdotonta vastata jousisoittajien työn näkökulmasta. Tästä johtuen kysymyksiä muotoiltiin 

työryhmän antaman palautteen perusteella.  

Sosiaalinen pääoma 

Sosiaalista pääomaa mitattiin viidellä kysymyksellä, jotka muotoiltiin hyödyntäen Kouvosen ja 

kumppaneiden (Kouvonen ym., 2006) julkaisemaa sosiaalisen pääoman mittaria. Tutkimuksessa 

käytettyjä kysymyksiä muokattiin työryhmän näkemysten perusteella alkuperäisestä versiostaan, 

jotta ne sopisivat paremmin jousisoitinsektioiden työskentelykontekstiin. Alkuperäinen kysymys 

“Työyhteisön jäsenet toimivat yhdessä toteuttaakseen uusia ideoita” muokattiin kysymykseksi 

”Sektioni työskentelyssä on tavoitteellisuutta ja halua kehittää sektion soiton tasoa”. Ideointi kuuluu 

hyvin hierarkkisessa työyhteisössä nimittäin lähtökohtaisesti kapellimestarille ja äänenjohtajille, 

eikä alkuperäinen kysymys sellaisenaan tavoittanut yhdessä toimimisen innovatiivista puolta 

jousisoitinsektioissa. Alkuperäinen kysymys ”Työyhteisön jäsenet ottavat huomioon muiden 

esittämät parannusehdotukset päästäkseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen?” muokattiin 

kysymykseksi ”Sektioni muusikot pyrkivät aktiivisesti noudattamaan harjoitustilanteissa annettuja 

ohjeita päästäkseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen”. Alkuperäinen kysymys ei soveltunut 

lainkaan jousisoitinsektioiden työn arkeen orkesteriharjoituksissa, jossa parannusehdotuksia 

esittävät lähtökohtaisesti ainoastaan äänenjohtajat. Hierarkkisessa työssä korostuu ohjeiden 

noudattaminen, jolloin sosiaalista pääomaa mittaa se, pyritäänkö niitä yhdessä aktiivisesti 

noudattamaan parasta mahdollista lopputulosta tavoitellessa. Kysymys ”Pidämme toisemme ajan 

tasalla työasioissa” muokattiin kysymykseksi ”Harjoitustilanteissa pyrimme huolehtimaan, että 

kaikki sektion muusikot kuulevat ja ymmärtävät edessä annetut ohjeet”. Jousisoittajien ”työasiat” 

kattavat orkesterityöhön liittyviä asioita, joissa tarkoituksen mukaista olisi, että muusikot pitävät 

toisensa ajan tasalla jakamalla tietoa soittotilanteissa. Lisäksi ”työasiat” käsittävät kuitenkin paljon 

myös soittotyön ulkopuolisia käytännön asioita, joissa ajan tasalla pysyminen liittyy olennaisesti 

siihen, miten vuorovaikutus muusikoiden ja orkesterin hallinnon henkilökunnan välillä toimii.  

Sosiaalista pääomaa mitattiin väittämillä ”Sektioni ilmapiirissä on “me henkeä”: asenteemme on 

“teemme töitä yhdessä””, ”Sektiossani jokaisen muusikon työpanosta arvostetaan ja pidetään 
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tärkeänä”, ”Sektioni työskentelyssä on tavoitteellisuutta ja halua kehittää sektion soiton tasoa”, 

”Harjoitustilanteissa pyrimme huolehtimaan, että kaikki sektion muusikot kuulevat ja ymmärtävät 

edessä annetut ohjeet” ja ”Sektioni muusikot pyrkivät aktiivisesti noudattamaan harjoitustilanteissa 

annettuja ohjeita päästäkseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen”.  Kysymyksiin vastattiin 

viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = täysin samaa mieltä ja 5 = täysin eri mieltä. Muuttujasta 

laskettiin keskiarvomuuttuja (minimi = 1 ja maksimi = 5), joka käännettiin siten, että korkeampi 

pistemäärä ilmaisi myönteisempää kokemusta oman instrumenttisektion horisontaalisesta 

sosiaalisesta pääomasta. Mittarin sisäinen konsistenssi oli hyvä (α = .87).  

Arvostuksen kokemus 

Arvostuksen kokemusta omassa instrumenttisektiossa mitattiin väittämillä ”Sektiossani arvostetaan 

vahvuuksiani orkesterityössä”, ”Jos näen todella vaivaa orkesterityöni eteen tai pyrin kehittymään 

soittajana, sektiossani arvostetaan sitä” ja ”Saan sektiossani myönteistä palautetta hyvin tehdystä 

työstä”. Kysymyksiin vastattiin viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = täysin samaa mieltä ja 5 = 

täysin eri mieltä. Muuttujasta laskettiin keskiarvomuuttuja (minimi = 1 ja maksimi = 5), joka 

käännettiin siten, että korkeampi pistemäärä ilmaisi myönteisempää kokemusta arvostuksesta ja 

myönteisestä palautteesta. Mittarin sisäinen konsistenssi oli hyvä (α = .86).  

Oikeudenmukainen johtaminen 

Oikeudenmukaista johtamista mitattiin kuudella kysymyksellä, jotka kehitettiin hyödyntäen 

Moormanin julkaisemaa mittaria (Scale of interactional justice; Moorman, 1991). Kolmea 

kysymystä muokattiin työryhmän näkemyksien pohjalta, jotta ne kartoittaisivat kokemuksia 

jousisoittajien työhön liittyvissä tilanteissa. Alkuperäinen kysymys ”Esimieheni tiedottaa riittävän 

ajoissa tehdyistä päätöksistä ja niiden vaikutuksista” muotoiltiin kysymykseksi ”Ylin äänenjohto 

pyrkii huolehtimaan harjoitustilanteissa, että kaikki sektion muusikot kuulevat ja ymmärtävät 

edessä annetut ohjeet”. Alkuperäinen kysymys ei sellaisenaan soveltunut lainkaan orkesterityöhön, 

jossa ylimmän äänenjohdon vastuulla on lähtökohtaisesta vain soittotyöhön liittyvää tiedottamista. 

”Tehdyistä päätöksistä riittävän ajoissa tiedottaminen” viittaa vahvasti johonkin muuhun kuin 

soittotyöhön liittyvään päätöksentekoon. Alkuperäinen kysymys ”esimieheeni voi luottaa” 

muotoiltiin kysymykseksi ”Ylimmän äänenjohdon työntekoon voi luottaa”, sillä orkesterityössä 

luottamuksen kokemuksen ytimessä on kokemus siitä, että ylimmän äänenjohdon työnteko on 

harjoituksissa ja niihin valmistautumisen yhteydessä johdonmukaista ja ennakoitavaa. Alkuperäinen 

kysymys ”esimieheni kohtelee alaisiaan ystävällisesti ja huomaavaisesti” muokattiin kysymykseksi 
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”Ylin äänenjohto kohtelee sektion muusikoita ystävällisesti ja kunnioittavasti”, sillä katsottiin, että 

jousisoitinsektioiden työtilanteiden tiukoissa raameissa se, että ylin äänenjohto olisi 

”huomaavainen” esimerkiksi kaikkien muusikoiden mahdollisia kysymyksiä kohtaan on 

mahdottomuus. 

Kysymyssarjan väittämiä olivat ”Ylin äänenjohto kuuntelee sektion jäsenten mielipiteitä tehdessään 

sektion työntekoon vaikuttavia päätöksiä”, ”Ylimmän äänenjohdon henkilökohtaiset mieltymykset 

eivät vaikuta häiritsevästi päätöksentekoon”, ”Ylin äänenjohto pyrkii huolehtimaan 

harjoitustilanteessa, että kaikki sektion muusikot kuulevat ja ymmärtävät edessä annetut ohjeet”, 

”Ylin äänenjohto kohtelee sektion muusikoita ystävällisesti ja kunnioittavasti”, ”Ylin äänenjohto 

kunnioittaa sektion jäsenten oikeuksia” ja ”Ylimmän äänenjohdon työntekoon voi luottaa”. 

Kysymyksiin vastattiin viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = täysin samaa mieltä ja 5 = täysin eri 

mieltä. Muuttujasta laskettiin keskiarvomuuttuja (minimi = 1 ja maksimi = 5), joka käännettiin 

siten, että korkeampi pistemäärä ilmaisi myönteisempää kokemusta relationaalisesta johtamisesta. 

Mittarin sisäinen konsistenssi oli hyvä (α = .92). 

Arvostava johtaminen 

Arvostavaa johtamista mitattiin väittämillä ”Ylin äänenjohto arvostaa vahvuuksiani 

orkesterityössä”, ”Jos näen todella vaivaa orkesterityöni eteen tai pyrin kehittymään soittajana, ylin 

äänenjohtoni arvostetaan sitä” ja ”Ylin äänenjohto antaa sektiolle myönteistä palautetta hyvin 

tehdystä työstä”. Kysymyksiin vastattiin viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = täysin samaa mieltä ja 

5 = täysin eri mieltä. Muuttujasta laskettiin keskiarvomuuttuja (minimi = 1 ja maksimi = 5), joka 

käännettiin siten, että korkeampi pistemäärä ilmaisi myönteisempää kokemusta arvostuksesta ja 

myönteisestä palautteesta. Mittarin sisäinen konsistenssi oli hyvä (α = .89).  

2.4 Tilastolliset menetelmät 

Analyysit toteutettiin IBM SPSS Statistics 27 -ohjelmalla.  

Eroja työn imussa kahden sukupuolen ja viulistien ja muihin jousisoittajiin kuuluvien välillä 

tutkittiin parittaisilla t-testeillä. Eroja työn imun kokemuksessa eri ikäryhmien, eri 

instrumenttisektioiden, eri kokoisiin sektioihin kuuluvien välillä ja eri kokoisiin orkestereihin 

kuuluvien välillä tutkittiin varianssianalyysillä.  Työn eri voimavaramuuttujien yhteyttä työn imuun 

tutkittiin korrelaatiokertoimilla ja lineaarisella regressioanalyysillä. Työn imulle muodostettiin neljä 

regressiomallia, joissa jokaisessa oli selittäjänä yksi työn voimavaramuuttujista. Ensimmäisessä 
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mallissa selittävinä tekijöinä olivat taustamuuttujat (ikä, sukupuoli ja instrumenttisektion koko), 

kuuluminen viulisteihin tai muihin jousisoittimiin, arvostuksen kokemus omassa 

instrumenttisektiossa sekä arvostuksen kokemuksen ja viulisteihin tai muihin jousisoittimiin 

kuulumisen välinen yhdysvaikutus. Toisessa mallissa selittävinä tekijöinä oli taustamuuttujat (ikä, 

sukupuoli ja instrumenttisektion koko), kuuluminen viulisteihin tai muihin jousisoittimiin, 

sosiaalinen pääoma omassa instrumenttisektiossa, sekä sosiaalisen pääoman ja viulisteihin tai 

muihin jousisoittimiin kuulumisen yhdysvaikutus. Kolmannessa mallissa selittävinä tekijöinä olivat 

taustamuuttujat (ikä, sukupuoli ja instrumenttisektion koko), kuuluminen viulisteihin tai muihin 

jousisoittimiin, oikeudenmukainen johtaminen, sekä oikeudenmukaisen johtamisen ja viulisteihin 

tai muihin jousisoittimiin kuulumisen yhdysvaikutus. Neljännessä mallissa selittävinä tekijöinä 

olivat taustamuuttujat (ikä, sukupuoli ja instrumenttisektion koko), kuuluminen viulisteihin tai 

muihin jousisoittimiin, arvostava johtaminen, sekä arvostavan johtamisen ja viulisteihin tai muihin 

jousisoittimiin kuulumisen yhdysvaikutus.  Kaikissa neljässä mallissa baseline-tilanteen 

muodostivat iältään vanhimmat (≥ 51-vuotiaat), miehet, ja ne, jotka kuuluvat alle 10 hengen 

sektioon ja muihin jousisoittimiin. 

Tilastollisesti merkitseviä yhdysvaikutuksia tarkasteltiin tekemällä jatkovertailuja. Sekä viulisteille 

että muille jousisoittimille tehtiin kummallekin omat lineaariset regressiomallit, jossa molemmissa 

selittävinä tekijöinä olivat taustamuuttujat (ikä, sukupuoli ja instrumenttisektion koko) ja 

arvostuksen kokemus omassa instrumenttisektiossa.  
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3       Tulokset 

3.1 Taustamuuttujien yhteys työn imuun 

Työn imun tunnusluvut on esitetty Taulukossa 2. Viulisteihin ja muihin jousisoittimiin kuuluvien 

välillä ei ollut eroa työn imussa, t (229) = .58, p = .56, d = .88. Naisten ja miesten välillä ei ollut 

eroa työn imussa, t (229) =1.46, p = .15, d = .85. Eroa työn imulle ei löytynyt myöskään eri 

kokoisiin sektioihin kuuluvien välillä, t (229) = .90, p = .37, d = .88, eri kokoisiin orkestereihin 

kuuluvien välillä, F (2,228) = 1.17, p = .31,  = .014, eikä eri ikäryhmiin kuuluvien välillä, F 

(2,228) = .03, p =.98,  = .004. 

Taulukko 2. 

Työn imun kuvailevat tunnusluvut eri taustamuuttujien mukaan. 

 M SD 

Instrumenttiryhmä 

    Viulistit 

    Muut jousisoittimet 

Sukupuoli 

     Nainen 

 

5.08              

5.13              

 

5.04 

 

.88 

.87 

 

.89 

     Mies 5.25 .80 

Sektion koko 

     Yli 10 henkeä 

     Alle 10 henkeä 

 

5.06 

5.17 

 

.92 

.82 

Orkesterin koko*   

     Iso 5.07 .90 

    Keskisuuri  5.26 .87 

     Pieni 5.05 .84 

Ikä   

     18–35 vuotta 5.10 .82 

     36–50 vuotta 5.10 .88 

     yli 50 vuotta 5.13 .90 

N=231  

*Iso orkesteri = yli 90 muusikkoa, keskisuuri orkesteri = 61–67 muusikkoa, pieni orkesteri = 21–45 

muusikkoa. 
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3.2 Työn sosiaalisten voimavarojen yhteys työn imuun 

3.2.1 Arvostuksen kokemuksen yhteys työn imuun 

Arvostuksen kokemuksen kuvailevat tunnusluvut on esitetty Taulukossa 3. Normaalijakaumatestaus 

vahvisti havainnot arvostuksen kokemuksen ja työn imun jakaumista: Shapiro-Wilk -testi osoitti, 

että molemmat muuttujat ovat oikealle vinoja, p <.001. Arvostuksen kokemus oli positiivisessa 

yhteydessä työn imuun viulistien ryhmässä spearman rho = .46 ja muiden jousisoittajien ryhmässä 

spearman rho = .16. Viulistien ryhmässä korrelaatio oli selkeä, mutta muiden jousisoittajien 

ryhmässä yhteys oli melko vaatimaton. 

Taulukko 3.  

Jousisoitinsektioiden sosiaalisten voimavarojen kuvailevat tunnusluvut. 

 Viulistit 
M              SD 

        Muut jousisoittajat 
        M            SD 

Arvostuksen 
kokemus 

              3.68             .99                     3.88             .91 

Sosiaalinen pääoma  3.90             .87         4.11             .77 

Oikeudenmukainen 
johtaminen 

Arvostava 
johtaminen 

              3.65           1.00 

 

              3.50           1.10 

        3.94             .99 

 

         3.88            1.07 

N=231  

 

Arvostuksen kokemuksen yhteyttä työn imuun selvitettiin lineaarisella regressioanalyysillä (katso 

Taulukko 4). Malli sopi hyvin aineistoon, F (7,218) = 7.20, p <.001, korjattu R2 = .16. Toisin 

sanoen malli selitti 16 % vaihtelusta työn imussa. Arvostuksen kokemus omassa 

instrumenttisektiossa oli yhteydessä siihen, miten paljon orkesterin harjoituksissa, levytyksissä ja 

konserteissa koettiin työn imua, F (1,218) = 31.47, p <.001. Viulisteihin kuulumisen ja arvostuksen 

kokemisen välillä oli yhdysvaikutus, F (1,218) = 4.79, p = .030.  

Yhdysvaikutusta selvitettiin sovittamalla malli erikseen viulisteille ja muille jousisoittajille. 

Arvostuksen kokemus omassa instrumenttisektiossa oli yhteydessä työn imuun viulistien joukossa, 

B = 0.45 t = 6.98, p < .001, mutta muiden jousisoittajien joukossa yhteys ei yltänyt tilastollisesti 

merkitseväksi, B = 0.19, t = 1.91, p = .06. Viulistien kohdalla kokemus omien vahvuuksien ja 

työpanoksen arvostuksesta sekä myönteisestä palautteesta omassa instrumenttisektiossa oli 

yhteydessä siihen, kokiko muusikko orkesterin harjoituksissa, levytyksissä ja konserteissa työn 

imua. Positiivinen yhteys oli selkeä siis erityisesti viulisteilla. 
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Taulukko 4.  

Työn imua selittävä regressiomalli, jossa selittäjänä on arvostuksen kokemus. 

 B CI 95% SE t p 

Vakiotermi 2.31 1.87;2.74 0.22 10.41 <.001 

Ikä (18–35 v.) 

Ikä (35–50 v.) 

Sukupuoli (nainen) 

0.12 

0.07 

0.21 

-0.20;0.44 

-0.16;0.29 

-0.13;0.43 

0.16 

       0.12 

 0.12 

0.76 

0.62 

1.86 

 .448 

 .537 

 .650 

Instrumenttisektion 
koko (yli 10 henkeä) 

-0.003 -0.22;0.21  0.11 -0.03  .978 

Kuuluminen viulisteihin 

Arvostuksen kokemus 

-0.63 

 0.20 

-1.17;-0.09 

    0.02;0.36 

 0.27 

 0.09 

-2.32 

      2.17 

  .021 

             .031 

Kuuluminen 
viulisteihin*arvostuksen 
kokemus 

        0.25     0.02;0.46         0.11       2.19              .030 

N=231. R = .19, R2 = .16. 

 

3.2.2  Sosiaalisen pääoman yhteys työn imuun 

Sosiaaliseen pääomaan liittyvät tunnusluvut on esitetty Taulukossa 3. Normaalijakaumatestaus 

vahvisti havainnot sosiaalisen pääoman ja työn imun jakaumista: Shapiro-Wilk -testi osoitti, että 

molemmat muuttujat ovat oikealle vinoja, p <.001. Sosiaalinen pääoma oli positiivisessa yhteydessä 

työn imuun viulisteilla, spearman rho = .48 ja muilla jousisoittajilla, spearman rho = .36.  

Sosiaalisen pääoman yhteyttä työn imuun selvitettiin lineaarisella regressioanalyysillä (katso 

Taulukko 5). Malli sopi hyvin aineistoon, F (7,218) = 8,2, p <.001, korjattu R2 = .18. Toisin sanoen 

malli selitti 18 % vaihtelusta työn imussa. Sosiaalinen pääoma omassa instrumenttisektiossa oli 

yhteydessä siihen, miten paljon orkesterin harjoituksissa, levytyksissä ja konserteissa koettiin työn 

imua, F (1,218) = 43.6, p <.001. Viulisteihin kuulumisen ja sosiaalisen pääoman välillä ei ollut 

yhdysvaikutusta, F (1,18) = 0.43 p = .515.  

Taulukko 5.  

Työn imua selittävä regressiomalli, jossa selittäjänä on sosiaalinen pääoma. 

 B CI 95% SE t p 

Vakiotermi 2.01 1.57;2.46 0.23 8.87   <.001 

Ikä (18–35 v.) 

Ikä (35–50 v.) 

Sukupuoli (nainen) 

0.06 

-0.01 

0.14 

-0.25;0.38 

-0.23;0.22 

-0.09;0.36 

0.16 

0.12 

0.11 

0.40 

-0.06 

1.20 

 .692 

 .951 

 .232 

Instrumenttisektion koko (yli 10 henkeä) 0.08 -0.13;0.29 0.11 0.75   .454 

Kuuluminen viulisteihin 

Sosiaalinen pääoma 

Kuuluminen viulisteihin*sosiaalinen pääoma               

-0.29 

 0.40 

     0.09 

-0.84;0.27 

   0.18;0.61 

  -0.18;0.35 

0.28 

     0.11 

     0.13 

-1.01 

    3.65 

    0.65 

   .313 

    <.001 

      .515 

N=231. R=.21, R2 = .18. 
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3.2.3  Oikeudenmukaisen johtamisen yhteys työn imuun 

Oikeudenmukaiseen johtamiseen liittyvät tunnusluvut on esitetty Taulukossa 3. 

Normaalijakaumatestaus vahvisti havainnot oikeudenmukaisen johtamisen ja työn imun jakaumista: 

Shapiro-Wilk -testi osoitti, että molemmat muuttujat ovat oikealle vinoja, p <.001. Kokemukset 

jousisoitinsektioiden oikeudenmukaisesta johtamisesta olivat yhteydessä työn imuun viulistien 

ryhmässä, spearman rho = .41 ja muiden jousisoittajien ryhmässä, spearman rho = .33. 

Oikeudenmukaisen johtamisen yhteyttä työn imuun selvitettiin lineaarisella regressioanalyysillä 

(Taulukko 6). Malli sopi hyvin aineistoon, F (7,164) = 5.05 p <.001, korjattu R2 =.14. Toisin sanoen 

malli selitti 14 % vaihtelusta työn imussa. Oikeudenmukainen johtaminen omassa 

instrumenttisektiossa oli yhteydessä siihen, miten paljon orkesterin harjoituksissa, levytyksissä ja 

konserteissa koettiin työn imua, F (1,164) = 28.0, p < .001. Viulisteihin kuulumisen ja 

oikeudenmukaisen johtamisen välillä ei ollut yhdysvaikutusta, F (1,164) = 0.25, p = .619. 

Taulukko 6.  

Työn imua selittävä regressiomalli, jossa selittäjänä on oikeudenmukainen johtaminen. 

 B CI 95% SE t p 

Vakiotermi 2.23 1.74;2.70 0.24 9.13 <.001 

Ikä (18–35 v.) 

Ikä (35–50 v.) 

Sukupuoli (nainen) 

0.12 

0.06 

      -0.13 

-0.24;0.48 

-0.22;0.33 

    -0.41;0.14 

0.18 

0.14 

0.14 

0.67 

0.40 

-0.95 

 .507 

 .688 

 .342 

Instrumenttisektion koko (yli 
10 henkeä) 

0.11 -0.15;0.36 0.13 0.82  .416 

Kuuluminen viulisteihin 

Oikeudenmukainen 
johtaminen 

-0.09 

 0.31 

-0.70;0.52 

 0.11;0.51 

0.31 

0.10 

-0.28 

3.00 

 .783 

 .003 

Kuuluminen 
viulisteihin*oikeudenmukainen 
johtaminen 

        0.06     -0.19;0.32         0.13       0.50       .619 

N=176. R=.18, R2 = .14. 

 

3.2.4  Arvostavan johtamisen yhteys työn imuun 

Arvostavaan johtamiseen liittyvät tunnusluvut on esitetty Taulukossa 3. Normaalijakaumatestaus 

vahvisti havainnot arvostavan johtamisen ja työn imun jakaumista: Shapiro- Wilk- testi osoitti, että 

molemmat muuttujat ovat oikealle vinoja, p <.001. Kokemukset arvostavasta johtamisesta olivat 

yhteydessä työn imuun viulistien ryhmässä, spearman rho = .39, ja muiden jousisoittajien 

ryhmässä, spearman rho = .26.  
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Arvostavan johtamisen yhteyttä työn imuun selvitettiin lineaarisella regressioanalyysillä (Taulukko 

7). Malli sopi hyvin aineistoon, F (7,164) = 3.65 p <.001, korjattu R2 = .10. Toisin sanoen malli 

selitti 10 % vaihtelusta työn imussa. Arvostava johtaminen omassa instrumenttisektiossa oli 

yhteydessä siihen, miten paljon orkesterin harjoituksissa, levytyksissä ja konserteissa koettiin työn 

imua, F (1,164) = 19.36, p <.001. Viulisteihin kuulumisen ja arvostavan johtamisen välillä ei ollut 

yhdysvaikutusta, F (1,164) = 0.16, p = .618. 

Taulukko 7.  

Työn imua selittävä regressiomalli, jossa selittäjänä on arvostava johtaminen. 

 B CI 95% SE t p 

Vakiotermi 2.40 1.88;2.85 0.25 9.60 <.001 

Ikä (18–35 v.) 

Ikä (35–50 v.) 

Sukupuoli (nainen) 

0.13 

0.07 

-0.08 

-0.25;0.50 

-0.21;0.35 

-0.36;0.21 

0.19 

0.14 

0.14 

0.68 

0.52 

-0.52 

 .503 

 .605 

 .600 

Instrumenttisektion 
koko (yli 10 henkeä) 

0.04 -0.23;0.30 0.13 0.28  .781 

Kuuluminen viuluihin 

Arvostava johtaminen 

-0.08 

0.23 

-0.68;0.52 

0.04;0.42 

0.30 

0.10 

-0.27 

2.42 

 .787 

 .017 

Kuuluminen 
viuluihin*arvostava 
johtaminen 

         0.06      -0.18;0.30          0.12        0.50        .618 

N=176. R=.14, R2 = .10. 
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4 Pohdinta 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin sitä, miten kokemukset oman instrumenttisektion sosiaalisista 

voimavaroista ovat yhteydessä sinfoniaorkesterin jousisoittajien kokemaan työn imuun. Lisäksi 

selvitettiin, onko yhteyden voimakkuudessa eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä. 

Oletuksena oli, että muissa ammattiryhmissä havaittu sosiaalisten voimavaratekijöiden ja koetun 

työn imun positiivinen yhteys yleistyisi myös sinfoniaorkesterin jousisoittajiin. Koska viulistien ja 

muiden jousisoittajien työympäristössä on sekä työn vaatimustekijöihin että työryhmien kokoihin 

liittyviä eroja, oletettiin, että viulistien ja muiden jousisoittajien välillä voisi olla eroja siinä, miten 

eri sosiaaliset voimavaratekijät ovat yhteydessä koettuun työn imuun. 

4.1 Työn sosiaalisten voimavarojen yhteys työn imuun 

Kun iän, sukupuolen ja instrumenttisektion koon yhteys työn imuun oli kontrolloitu, kokemukset 

arvostuksesta ja sosiaalisesta pääomasta omassa instrumenttisektiossa olivat positiivisessa 

yhteydessä jousisoittajien kokemaan työn imuun. Mitä paremmaksi jousisoittaja arvioi 

instrumenttisektionsa sosiaalisen pääoman ja mitä enemmän hän koki arvostusta sektiossaan, sitä 

enemmän hän koki työn imua. Arvostuksen kokemuksen yhteys työn imuun oli selkeästi 

voimakkaampi viulistien ryhmässä, mutta sosiaalisen pääoman kohdalla vastaavaa eroa viulistien ja 

muiden jousisoittajien välillä ei löytynyt.  

Vastaavasti, kun iän, sukupuolen, ja instrumenttisektion koon yhteys työn imuun oli kontrolloitu, 

kokemus oman instrumenttisektion oikeudenmukaisesta johtamisesta ja arvostavasta johtamisesta 

olivat positiivisessa yhteydessä jousisoittajien kokemaan työn imuun. Mitä paremmaksi 

jousisoittaja arvioi instrumenttisektionsa oikeudenmukaisen johtamisen ja arvostavan johtamisen, 

sitä enemmän hän koki työn imua. Molempien muuttujien kohdalla yhteys työn imuun oli yhtä 

voimakas huolimatta siitä, oliko muusikko viulisti vai muu jousisoittaja. 

Tämä tutkimus osoitti, että muilla aloilla havaitut tutkimustulokset sosiaalisten voimavarojen 

yhteydestä työn imuun yleistyvät koskemaan myös sinfoniaorkesterin jousisoittajia. Tutkimuksen 

tulokset olivat TV-TV -mallin oletusten mukaiset ja tukevat havaintoa siitä, että työn sosiaaliset 

voimavarat ovat positiivisessa yhteydessä työntekijöiden sisäiseen motivaatioon (Demerouti ym., 

2001).  Työn sosiaalisten voimavarojen yhteys työn imuun on osoitettu aiemmin sosiaalisen 

pääoman (Carmeli ym., 2009; Fujita ym., 2016; Lehner ym., 2013; Strömgren ym., 2016), 

arvostuksen kokemuksen (Bakker ym., 2007) ja oikeudenmukaisen johtamisen (Agarwal ym., 2014; 

Ghosh ym., 2014; Inoue ym., 2010; Kerse ym., 2019) kohdalla. Nyt esitetyn tutkimuksen lisäarvo 
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oli se, että se osoitti arvostavan johtamisen olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun myös 

itsenäisesti ja vahvisti samalla näkemystä siitä, että arvostavaa johtamista kannattaa tutkia jatkossa 

omana voimavaratekijänään (Stocker ym., 2014; Stocker ym., 2018; Apostel ym., 2018).  

Tässä tutkimuksessa viulistit erosivat muista jousisoittajista vain siinä, kuinka voimakkaasti omassa 

instrumenttisektiossa koettu arvostus oli yhteydessä koettuun työn imuun. On mahdollista, että 

osaltaan viulistien orkesterityöhön liittyvien vaatimustekijöistä johdosta arvostuksen kokemus oli 

viulistien joukossa voimakkaammin yhteydessä työssä motivoitumiseen. Siegriestin (1996) mukaan 

mitä vaativammaksi oma työ koetaan, sitä enemmän siitä on tarve saada vastinetta tunnustuksena ja 

arvostuksena. Tutkimustuloksen tulkinnassa on kuitenkin syytä olla varovainen. On esimerkiksi 

mahdollista, että viulistien keskuudessa jokin persoonallisuuden piirre oli korostunut, mikä osaltaan 

selitti arvostuksen kokemuksen ja työn imun välistä voimakkaampaa positiivista yhteyttä. On 

esimerkiksi mahdollista, että viulistit olivat sensitiivisempiä kokemaan, ettei heidän työpanostaan ja 

vahvuuksiaan arvosteta omassa instrumenttisektiossa. 

Tutkimuksessa sosiaalinen pääoma oli positiivisessa yhteydessä työn imuun, mutta yhteyden 

voimakkuudessa ei ollut eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä. Sosiaalisella pääomalla on 

viitattu paitsi yksilöiden välisiin suhteisiin, myös työryhmien toiminnan ylittävään laajemman 

työyhteisön toimintakulttuuriin, rakenteisiin ja niiden sisältämiin arvoihin (Meng ym., 2018; 

Oksanen ym., 2012; Shortt, 2004). On mahdollista, että tämä osaltaan selitti sitä, miksi eroa 

sosiaalisen pääoman ja työn imun välisessä yhteydessä ei havaittu viulistien ja muiden 

jousisoittajien välillä. Muusikoiden vastaukset kysymyksiin saattoivat heijastella paitsi oman 

instrumenttisektion, myös koko orkesterin toimintakulttuurin arvoja, jotka näkyvät siinä, miten 

muusikot sektiossaan toimivat (Homburg & Pflesser, 2000; Schein, 1992). Tutkimustulosta 

tulkittaessa on tärkeää muistaa, että vaikkakin kokemus yhteishengestä omassa 

instrumenttisektiossa mahdollisesti edesauttoi kokemusta työhön liittyvästä motivaatiosta, myös 

kokemus työhön liittyvästä motivaatiosta oli yhteydessä siihen, millaiseksi yhteishenki omassa 

instrumenttisektiossa koettiin. 

Molemmat johtamiseen liittyvät voimavarat olivat positiivisessa yhteydessä työn imuun, mutta 

yhteyden voimakkuudessa ei ollut eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä. On mahdollista, 

että instrumenttisektion hierarkkisuus koetaan yhtä lailla osaksi toimintakulttuuria kaikissa 

orkesterin jousisoitinsektioissa, jolloin kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta oli tässä 

tutkimuksessa luonnollisesti positiivisessa yhteydessä työn imuun instrumenttiryhmästä 

riippumatta. Arvostavaa johtamista ja omassa instrumenttisektiossa koettua arvostusta mitattiin 
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tässä tutkimuksessa samankaltaisilla kysymyksillä. Arvostavan johtamisen ja työn imun 

voimakkuudessa ei ollut eroa viulistien ja muiden jousisoittajien välillä, vaikka omassa 

instrumenttisektiossa koetun arvostuksen kohdalla ero löytyi. On mahdollista, että kokemus siitä, 

arvostaako ylin äänenjohto omaa työntekoa ja vahvuuksia voi olla ainakin osittain erillinen ilmiö ja 

perustua osaltaan työnjohtajien käytöksessä esiintyvien vihjeiden tulkintaan siitä, onko 

suhtautuminen arvostavaa. Tässäkin kohtaa on kuitenkin tärkeää kiinnittää huomiota siihen, mitä 

tutkimustuloksesta on mahdollista päätellä. Tutkimuksen perusteella ei voida sanoa, miten työn 

johtajat ovat työssään käyttäytyneet. Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, että työryhmien sisäiset 

valta-asetelmat voivat tehdä työntekijöistä sensitiivisiä työnjohtajiensa vuorovaikutustavoille (Bies 

& Moag, 1986; Virtanen & Elovainio, 2018) sekä vihjeille työn johtajien torjuvasta suhtautumisesta 

(Wong ym., 2013).  On mahdollista, että vähemmän työn imua koskevien muusikoiden joukossa 

tämä oli korostunut ja he arvioivat instrumenttisektionsa työn johtajien käyttäytymistä 

negatiivisemmin.  

Tutkimusaineisto kerättiin COVID-19 -pandemian aikaan helmi-maaliskuun vaihteessa 2021. 

Tutkimustulokset olivat yhtenevät Miten Suomi voi -seurantatutkimuksen tutkimustuloksen kanssa, 

jossa koetulla työn imulla ja työn sosiaalisilla voimavaroilla oli selvä yhteys myös poikkeusaikana 

2020–2021 (Hakanen ym., 2021). Oikeudenmukaisuus, yhteisöllisyys, luottamus, kollegojen ja 

esihenkilön tuki sekä työstä saatu tunnustus ja arvostus vaikuttivat myönteisesti työn imuun työssä 

käyvillä suomalaisilla vuonna 2021. Nämä olivat osaltaan tekijöitä, jotka sisältyivät myös tässä 

tutkimuksessa työn sosiaalisiin voimavaratekijöihin ja olivat tutkimuksessa positiivisessa 

yhteydessä koettuun työn imuun. 

4.2 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset 

Orkesterimuusikkotutkimus 2021 oli tiettävästi ensimmäinen kvantitatiivinen tutkimus, jossa alan 

psykososiaalisia tekijöitä on tutkittu näin tarkasti työn erityispiirteet huomioiden. Tutkimuksen 

keskeisiä vahvuuksia olivat sen suunnittelussa hyödynnetty orkesterimuusikon ammattitaito sekä 

työympäristön kontekstispesifi operationalisointi. Toisaalta ammattikokemus alalla altisti 

tutkimusta myös tutkijasta johtuville virheille, kuten kysymyskokonaisuuksien subjektiiviselle 

vinoumalle. Subjektiivisuuden välttämiseksi tutkija konsultoi useaan otteeseen työryhmää, joka 

koostui sinfoniaorkesterissa keskenään hyvin erilaisissa työtehtävissä työtä tekevistä muusikoista.  

Tutkimukseen liittyvä merkittävä rajoitus oli sen poikkileikkausasetelma. Tutkimuksen perusteella 

ei voida sanoa, että kyseessä olleet sosiaaliset voimavarat lisäisivät koettua työn imua. Koska 

mitään interventiota ei tehty, ilmiöiden välisistä yhteyksistä on mahdotonta tehdä syy-
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seurauspäätelmiä. Voidaan ainoastaan todeta, että niiden välillä oli yhteys. Yhteys työn imun ja 

sosiaalisten voimavarojen välillä ei ollut yksisuuntaista: on mahdollista, että matalampaa työn imua 

kokeneet muusikot arvioivat sosiaaliset vuorovaikutuskokemuksensa kielteisemmin. Lisäksi on 

tärkeää ymmärtää, että jousisoittajien arviot työnsä sosiaalisista voimavaroista perustuivat aina 

kokemuksiin, eivätkä sellaisenaan kuvanneet sitä, oliko sosiaalinen voimavara todella olemassa.  

Tutkimuksessa oli mahdotonta arvioida vastaajien sisäisten tekijöiden, kuten persoonallisuuden 

piirteiden vaikutusta tutkimustuloksiin. Esimerkiksi viulistit ovat voineet joidenkin jakamiensa 

persoonallisuuden piirteiden johdosta vastata arvostuksen kokemusta mittaaviin kysymyksiin eri 

tavalla kuin muut jousisoittajat. Tutkimusta viulistien persoonallisuuden piirteisiin liittyen ei 

tiettävästi ole tehty. Jousisoittajien on tutkimuksissa kuitenkin havaittu olevan muihin 

instrumentalisteihin verrattuna tunne-elämältään keskimäärin epätasapainoisempia ja 

tunnollisempia (Bell & Cresswell, 1984; Lipton, 1987; Martin, 1976; Mihajlovski, 2013). 

Tunnollisten ihmisten on puolestaan havaittu olevan taitavampia vahvistamaan sosiaalista pääomaa 

ryhmässään, koska heitä pidetään keskimäärin luotettavampina ja vastavuoroisempina (Tulin ym., 

2018). Toisaalta on tehty myös tutkimuksia, joissa eroja persoonallisuuden piirteissä eri 

instrumenttiryhmien välillä ei ole havaittu (Butkovic & Rancic Dopudj, 2017; Cribb & Gregory, 

1999; Cutietta & McAllister, 1997; Langendörfer, 2008; Sandgren, 2018; Torrance & Bugos, 2017; 

Vaag ym., 2017; Wubbenhorst, 1994).  

Aineiston keräämisen aikana Suomessa vallitsi koronapandemian aiheuttama poikkeustilanne. 

Sinfoniaorkestereiden työrytmi oli säännöllinen, mutta konsertit olivat stream-muotoisia. Tämä 

tarkoitti käytännössä sitä, että orkesteri valmistautui konsertteihin, joissa yleisö ei ollut fyysisesti 

läsnä. Lisäksi muusikot istuivat turvavälein, suojamaskein varustettuina, yksi muusikko kunkin 

nuottitelineen takana. Poikkeustilanne oli helmi-maaliskuussa kestänyt jo niin kauan, että 

muusikoiden voi katsoa jo osaltaan tottuneen erilaisiin työskentelyolosuhteisiin. On kuitenkin 

mahdollista, ja todennäköistäkin, että poikkeustilanne on ainakin joiltakin osin vaikuttanut 

muusikoiden vastauksiin. Osa muusikoista on voinut kokea normaalista poikkeavan 

istumajärjestyksen työtään helpottavana, kun omaa soittoa oli mahdollista turvavälien johdosta 

kuulla paremmin. Toisaalta erikoisjärjestelyt ovat voineet hankaloittaa tiedonkulkua ja sektion 

yhteissoittoa. Nämä tekijät ovat voineet vahvistaa havaittuja sosiaalisten voimavaratekijöiden ja 

työn imun välisiä yhteyksiä.  

Orkesterimuusikkotutkimus 2021:n vastaukset perustuivat itsearviointiin, johon liittyy rajoituksia. 

Jotkut muusikot ovat voineet vastata kysymyksiin esimerkiksi sosiaalisesti suotavalla tavalla tai 
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tahallaan epärehellisesti. Tämä riski saattoi korostua, kun kysymyksessä oli joidenkin vastaajien 

tunteman orkesterimuusikon suunnittelema kyselytutkimus. Instrumenttisektioiden sisäinen 

dynamiikka ja johtajuus ovat myös aiheina arkaluontoisia, jolloin riski vastaamiseen liittyviin 

virheisiin saattoi kasvaa. Toisaalta tämän tutkimuksen vahvuuksia oli kansainväliselläkin tasolla 

suuri otoskoko alan tutkimuksessa (424 muusikkoa). Otos oli tiettävästi tähän asti suurin 

ammattispesifi orkesterimuusikoiden psykososiaalista työympäristöä selvittäneistä tutkimuksista. 

Otoksessa oli muusikoita kaikista Suomen 15 orkesterista ja vastausprosentti oli 50 %, jolloin 

otoksen voi katsoa olleen suomalaisia orkestereita edustava.  

Tutkimuksen mittareista työn imun, oikeudenmukaisen johtamisen sekä sosiaalisen pääoman 

mittarit ovat olleet käytössä laajasti työhyvinvointiin liittyvässä tutkimuksessa. Kysymyksiä 

muokattiin kuitenkin orkesterityön ja sisäisen johtamisen näkökulmasta ja lisäksi arvostuksen 

kokemuksen arvioimisessa käytetyt kysymykset kehitettiin Orkesterimuusikkotutkimus 2021 

varten. Tutkimusta varten kehitettyjen mittareiden reliabiliteettikertoimet olivat tässä tutkimuksessa 

kauttaaltaan erinomaiset. Toisaalta, vaikka kysymyksiä laadittiin yhteistyössä orkesterimuusikoiden 

kanssa, on mahdollista, etteivät ne ole täysin tavoittaneet niitä käsitteitä, joita haluttiin mitata. 

Etenkin oikeudenmukaista johtamista mittaavan kysymyksen ”Esihenkilööni voi luottaa” 

muokkaaminen kysymykseksi ”Ylimmän äänenjohdon työntekoon voi luottaa” perustelu ei ollut 

aukoton. Se muokattiin tavoittamaan luotettavuutta liittyen työntekoon. Orkesterityössä 

luottamuksen kokemuksen ytimessä on kokemus siitä, että ylimmän äänenjohdon työnteko on 

harjoituksissa ja niihin valmistautumisen yhteydessä johdonmukaista ja ennakoitavaa. 

Luottamuksen on kuitenkin muualla tutkimuksessa katsottu sisältävän myös kokemuksen siitä, että 

uskaltaa olla oma itsensä ja haavoittuvainen toisen edessä (Rousseau ym., 1998). Muokkauksen 

seurauksena tämä puoli luottamuksesta jäi kysymyksestä pois. Tämä on voinut osaltaan vaikuttaa 

siihen, mittasivatko oikeudenmukaisen johtamisen kysymykset samaa ilmiötä, kuin aikaisempi 

Moormanin (1991) julkaisema oikeudenmukaisen johtamisen mittari.  

Tutkimuksessa on syytä kiinnittää myös hieman huomiota siihen, että vastaajia nuorimpien 

ikäryhmässä (18–35-vuotiaat) oli suhteellisesti vähemmän. Tässä ikäryhmässä on keskimäärin 

enemmän viikoittaisilla sopimuksilla työtä tekeviä muusikoita, jotka eivät täyttäneet tutkimuksen 

sisäänottokriteereitä.  

4.3 Jatkotutkimusehdotukset 

Huolimatta siitä, että vuorovaikutus on kiinteä osa orkesterimuusikon työn arkea (Dobson & Gaunt, 

2015; Ford & Davidson, 2003; Kivimäki & Jokinen, 1994; Koivunen, 2003; Lehmann ym. 2007; 
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Marotto ym., 2007), sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyviä tekijöitä on tutkittu 

orkesterimuusikoiden keskuudessa muihin ammattiryhmiin verrattuna vain vähän (Detari ym., 

2020; Jacukowizc & Wezyc, 2018; Holst ym., 2012). Muusikot tekevät sinfoniaorkesterissa töitä 

hyvin erilaisissa työtehtävissä ja työympäristöissä, joihin liittyvien psykososiaalisten tekijöiden 

tarkempaa määrittelyä ja tutkimista on suositeltu (Holst ym., 2012; Johansson & Theorell, 2003; 

Jacukowicz, 2016; Parasuraman & Purohit, 2000; Rauhala, 2012; Rickert ym., 2013). Tutkimusta 

olisi hyvä tehdä tulevaisuudessa lisää orkesterimuusikoiden työn arkirealiteeteista käsin, eri 

työympäristöihin liittyvät erityispiirteet huomioiden.  

Aiemmissa tutkimuksissa käytetyt menetelmät ovat olleet keskenään niin heterogeenisia, että niiden 

keskinäinen vertailu on ollut vaikeaa (Jacukowicz, 2016; Jacukowicz & Wezyk, 2018). Tämän 

tutkimuksen toistaminen esimerkiksi jossakin toisessa Pohjoismaassa voisi tuoda paitsi kasaantuvaa 

näyttöä jousisoittajien työn sosiaalisista voimavaratekijöistä, myös mahdollisuuden tehdä 

kansainvälistä vertailua aiheeseen liittyen.  

Jatkotutkimuksissa ilmiöiden välisiä syy-seuraussuhteita olisi kiinnostavaa selvittää 

interventiotutkimuksen avulla. Monissa suomalaisissa orkesteriorganisaatioissa on tiettävästi 

kiinnostuttu vuorovaikutuskulttuuriin liittyvästä kehittämistyöstä. Kehittämishankkeiden yhteydessä 

voisi olla mahdollista saada tietoa siitä, miten vuorovaikutuskulttuuria parantavat interventiot 

vaikuttavat muusikoiden kokemuksiin työn imusta.  

Tässä tutkimuksessa tutkittiin vain neljää voimavaratekijää, jotka olivat kaikki sosiaalisia 

voimavaratekijöitä. Työn voimavaratekijöiden yhteyttä työn imuun tulisi tutkia 

orkesterimuusikoiden keskuudessa monipuolisemmin, esimerkiksi kartoittamalla laajemmin 

sellaisia organisaation voimavaratekijöitä, jotka ovat yhteydessä orkesterimuusikoiden 

hyvinvointiin. Lisäksi olisi mielenkiintoista tutkia eroja eri voimavaratekijöiden ja työn imun 

välisen yhteyden voimakkuudessa, kuten tuoreessa työn imun tutkimuksessa tehtiin (Hakanen ym., 

2021). Arvostuksen kokemus, työskentelyilmapiiri, innovatiivisuus sekä johtamistuki ovat 

suojanneet työn vaatimustekijöiden negatiiviselta vaikutukselta työn imuun (Hakanen ym., 2007). 

Jatkotutkimuksessa voisi selvittää, suojaako arvostuksen kokemus työn vaatimustekijöiden 

kuormittavuudelta esimerkiksi sinfoniaorkesteriviulistien keskuudessa. 

Arvostuksen kokemus on myös ilmiö, jota voisi olla hyödyllistä tutkia käytännönläheisemmin. 

Joissakin tutkimuksissa on pyritty selvittämään, miten arvostusta käytännössä osoitetaan 

työyhteisöissä ja millainen käytös edistää arvostuksen kokemusta (Quaquebeke & Eckloff, 2009; 
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Stocker ym., 2014). Vuorovaikutuskulttuurin kehittämistyön kannalta tämän tyyppinen tutkimus 

voisi olla hedelmällistä myös sinfoniaorkesterimuusikoiden keskuudessa.  

Muusikot tekevät töitä monenlaisissa kokoonpanoissa, joiden psykososiaalista työympäristöä on 

tutkittu yleisesti hyvin vähän. Työn sosiaalisia voimavaroja voisi olla hyödyllistä tutkia lisää myös 

yleisemmin ammattimuusikoiden keskuudessa, sillä sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvät tekijät 

ovat nousseet esille laajemminkin ammattimuusikoiden keskuudessa (Detari ym., 2020; Vervainioti 

ym., 2015) sekä esimerkiksi kamarimusiikkikokoonpanojen sisäisen vuorovaikutuksen 

tutkimuksessa (Ford & Davidson, 2003). Toimivan vuorovaikutuksen on katsottu olevan olennainen 

tekijä kaikenlaisten ensemble-kokoonpanojen työnteossa ja hyvinvoinnissa (Lehman ym., 2007). 

4.4 Käytännön suositukset 

Sinfoniaorkesterin työskentelykulttuurin kehittämistyön tarpeellisuutta on korostettu tutkimuksissa 

(Detari ym., 2020; Johansson & Theorell, 2003; Rickert ym., 2013). Tutkimustiedon puutteen on 

osaltaan arveltu olevan syynä sille, ettei vuorovaikutuksessa ilmeneviin tekijöihin ole kiinnitetty 

riittävää huomiota orkesterimuusikoiden työmaailmassa (Johansson & Theorell, 2003). 

Tämän tutkimuksen tavoite oli paitsi osoittaa, että muun alan tutkimus sosiaalisten voimavarojen 

yhteydestä työn imuun yleistyy orkesterimuusikoiden keskuuteen, myös herättää alalla keskustelua 

ja kiinnostusta vuorovaikutuksessa ilmeneviä tekijöitä kohtaan. Orkesterimaailma on työmaailmana 

varsin vaativa ja konservatiivinen (Brodsky, 2006; Holst ym., 2012; Koivunen, 2003; Johansson & 

Theorell, 2003; Rickert ym., 2013), jossa on vasta viime vuosina alettu kiinnostua 

toimintakulttuuriin liittyvästä kehittämistyöstä, jonka tarve on ollut tiedossa jo pitkään (Johansson 

& Theorell, 2003). 

Korrelatiivisen tutkimusasetelman johdosta tämän tutkimuksen perusteella ei voida sanoa, että 

sosiaaliset voimavarat edistäisivät työn imua. Tutkimustulokset olivat kuitenkin linjassa aiemman 

tutkimuskirjallisuuden kanssa, jossa mukana on myös pitkittäistutkimuksia (Hakanen ym., 2021; 

Jutengren ym., 2020; Oksanen ym., 2012). Etenkin sosiaalisen pääoman ja oikeudenmukaisen 

johtamisen kohdalla tutkimusnäyttö yhteydestä työn imuun on selvää (Agarwal ym., 2014; Carmeli 

ym., 2009; Fujita ym., 2016; Ghosh ym., 2014; Inoue ym., 2010; Jutengren ym., 2020; Kerse ym., 

2019; Lehner ym., 2013; Strömgren ym., 2016).  

Työn imun tukeminen on tärkeää organisaatiosta riippumatta, sillä se on tutkimuksissa ollut 

yhteydessä niin yksilöiden, ryhmien, kuin koko organisaatioidenkin hyvinvointiin (Bakker ym., 

2004; Costa ym., 2014; Hakanen ym., 2006; Hakanen ym., 2008a; Hakanen ym., 2008b; Hakanen 
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& Lindbohm, 2008; Hallberg & Schaufeli, 2006; Hakanen & Schaufeli, 2012; Salanova & 

Schaufeli, 2008; Schaufeli ym., 2006; Tims ym., 2013, Van Mierlo & Bakker, 2018). Etenkin 

kollegojen välisen kommunikaation kehittämiseen liittyneiden interventioiden on todettu edistävän 

työntekijöiden työn imua (Virga, ym., 2019). Myös ammatti- ja orkesterimuusikkotutkimuksissa on 

arvioitu, että muusikkoyhteisöt voisivat hyötyä muilla aloilla hyödyllisiksi osoittautuneista 

kehittämismenetelmistä, kuten sosiaalisten tukiverkostojen vahvistamisesta (Aalberg ym., 2018) ja 

sellaisista tiimityön kehittämismenetelmistä, joissa muusikoilla on itsellään aktiivinen rooli oman 

yhteisönsä yhteishengen kehittämisessä (Detari ym., 2020).  

Tutkimusasetelman johdosta tämän tutkimuksen perusteella ei voida ottaa kantaa siihen, että 

kokemukset sosiaalisista voimavaroista aiheuttaisivat voimakkaampaa työn imua. On kuitenkin 

syytä kiinnittää huomiota siihen, että näiden tekijöiden välillä oli yhteys. Työn imun tukeminen voi 

edesauttaa myönteisempiä vuorovaikutuskokemuksia. Toisaalta instrumenttisektioiden 

vuorovaikutuskulttuurin kehittäminen voi osaltaan tukea myös jousisoittajien kokemaa työn imua. 

Jousisoitinsektioiden toimintakulttuuriin ei ole kuitenkaan perinteisesti kuulunut edes se, että muista 

kuin käytännön työasioista keskusteltaisiin yhdessä työtilanteiden ulkopuolella. Etenkin viulistien 

työmotivaatiota voisi osaltaan tukea se, että arvostuksen osoittamiseen liittyviä käytäntöjä 

tarkasteltaisiin ja kehitettäisiin orkesteriyhteisöissä. Myös jousisoitinsektioiden johtamiseen 

liittyviin tekijöihin voisi olla hyödyllistä kiinnittää huomiota. Johtamistyön tukeminen voisi 

tarkoittaa esimerkiksi äänenjohtajien mahdollisuutta osallistua työnohjaukseen, jossa omaa roolia 

instrumenttisektion vetäjänä olisi mahdollista tarkastella. On myös ehdotettu, että 

instrumenttisektiot voisivat halutessaan muokata valtasuhteitaan tasa-arvoisempaan suuntaan 

(Rauhala, 2012). Etenkin työtilanteiden ulkopuolella johtaminen voisi olla jaetumpaa. 

Vuorovaikutus on olennainen osa työtä myös monilla muilla taidealoilla. Tämän tutkimuksen 

tarkoituksena oli herättää keskustelua myös laajemmin musiikkialalla – etenkin työyhteisöissä, 

joissa taiteilijat tekevät töitä ryhmissä. Toimivien vuorovaikutussuhteiden merkitys on katsottu 

tärkeäksi paitsi muusikoiden työssä, myös tanssijoiden, näyttelijöiden ja sirkus- ja 

komediataiteilijoiden työssä (Wills ym., 2019). Orkesterimuusikoiden tarpeet työssään muistuttavat 

osaltaan universaalimpia muusikoiden ja taiteilijoiden tarpeita. Esimerkiksi tarve tulla työssään 

arvostetuksi on hyvin kollektiivinen ammattimuusikoiden keskuudessa (Detari ym., 2020).  

4.5 Yhteenveto 

Tämä oli tiettävästi ensimmäinen kvantitatiivinen tutkimus, jossa sinfoniaorkesterin jousisoittajien 

kokemukset instrumenttisektion sisäisestä vuorovaikutuksesta ja johtamisesta olivat tutkimuksen 
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kohteena. Tutkimus osoitti, että muilla aloilla havaitut tutkimustulokset sosiaalisten voimavarojen 

yhteydestä työn imuun yleistyvät koskemaan myös sinfoniaorkesterin jousisoittajia. Kokemukset 

arvostuksesta ja sosiaalisesta pääomasta sekä oikeudenmukaisesta ja arvostavasta johtamisesta 

omassa instrumenttisektiossa olivat positiivisessa yhteydessä suomalaisten sinfoniaorkestereiden 

jousisoittajien kokemaan työn imuun. Viulistien keskuudessa yhteys omassa instrumenttisektiossa 

koetun arvostuksen ja työn imun välillä oli voimakkaampi kuin muilla jousisoittajilla. 

Korrelatiivisen tutkimusasetelman takia syy-seurauspäätelmiä ei kuitenkaan voida tehdä. 

Tutkimuksen tarkoituksena oli herättää alalla keskustelua ja kiinnostusta vuorovaikutuksessa 

ilmeneviä tekijöitä kohtaan. 
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