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lähteenä sosiaali- ja terveysalalla

Katinka Tuisku, Pia Houni & Marianna Virtanen

Johdanto

Sosiaali- ja terveysala käy läpi suurta muutos-
ta ja siihen kohdistuu jatkuvaa kehittämispai-
netta – kasvavaan ja monimuotoistuvaan pal-
velukysyntään pitää vastata rajallisin julki-
sin resurssein. Ala edellyttää työntekijöiltään 
luovia ongelmanratkaisutaitoja, uuden oppi-
mista, arvojen tunnistamista, empatiakykyä, 
kykyä kestää ja käsitellä vaikeita tilanteita ja 
vaihtaa joustavasti näkökulmaa.

Tuottavuuden ja laadukkaiden palveluiden 
jatkuva kehittäminen edellyttää osaavia, mo-
tivoituneita työntekijöitä. Siksi tarvitaan tut-
kimustietoa siitä, mikä saa ihmiset voimaan 
hyvin työssään, palautumaan kuormitukses-
ta ja kokemaan iloa aikaansaannoksistaan 
(Suonsivu 2011). Sosiaali- ja terveydenhuol-
toalan työntekijöiden työhön liittyy aina toi-
sen ihmisen kohtaaminen. Työntekijät eivät 
voi työn rakenteellisten muutosten keskellä-
kään sivuuttaa työnsä ydintä, siihen mahdol-
lisesti liittyvää kutsumusluonnetta ja vuoro-
vaikutustaitojen merkitystä. Lisäksi työnteki-
jöiden oma hyvinvointi heijastuu aina myös 
asiakkaisiin.

Erilaisia osallistavia taidelähtöisiä mene-
telmiä on jossain määrin käytetty työpaikoil-
la työhyvinvoinnin kohentamiseksi useiden 
vuosien ajan. Tutumpaa sen sijaan on työyh-
teisön osallistuminen erilaisiin kulttuurita-
pahtumiin, kuten tässäkin katsauksessa esi-
tetään. Taidelähtöiset työmenetelmät ovat 
myös luontevasti osa perinteistä työnohjaus-

ta. Monet työnohjaajat käyttävät esimerkik-
si draamamenetelmiä valmennustyössään. 
Taidelähtöiset menetelmät ovat kuitenkin 
usein olleet kertaluonteisia tapahtumia tai 
rajattuja projekteja. Nykyajan kompleksinen 
työelämä, joka edellyttää jatkuvaa luovuutta 
ja innovaatiokykyä, voisi hyötyä huomattavas-
ti aiempaa laajemmasta taidelähtöisten mene-
telmien käytöstä; erityisesti sellaisista, jotka 
ruokkivat innovatiivisuutta, uuden kokeilua 
ja uudistumista. Kuitenkaan luovien alojen 
resursseja ei osata hyödyntää riittävästi suo-
malaisissa organisaatioissa, vaikka luovuu-
den ja innovatiivisuuden teemat ovat olleet 
erittäin paljon esillä suomalaisessa talous- ja 
työelämädiskurssissa viimeisen vuosikymme-
nen aikana. Terveydenhuoltoalalla vuorovai-
kutuksellinen kuormitus, suuri vastuu muista 
ihmisistä ja osaamisen kehittämispaine on jat-
kuvaa, eikä sitä voida työsuojelun ja johtami-
sen keinoin täysin poistaa. Työhyvinvointia voi 
vahvistaa myös positiivisin keinoin, panosta-
malla työyhteisön ja työntekijöiden voimava-
roihin ja selviytymiskeinoihin.

Tämä katsauksen tavoitteena on tuoda esil-
le yksi esimerkki työyhteisön osallistumises-
ta kulttuuritoimintaan. Kulttuuritoimintaan 
osallistuminen on vapaaehtoista ja sitä tu-
kee työnantajan myönteinen suhtautumi-
nen esimerkiksi kustannuksia tukemalla. 
Esittelemme tässä katsauksessa työhyvin-
vointia ja innovaatiota käsitteleviä tutkimus-
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tuloksia sekä taustateoriaa. Myös työnteki-
jöiden luovuutta käsitellään osana työhyvin-
vointia. Tämän näkökulman voi nähdä hei-
jastuvan myönteisesti myös organisaatioiden 
innovaatiokykyyn. Lopuksi kuvaamme tutki-
mustamme sairaalahenkilöstön kulttuuritoi-
minnan vaikutuksista.

Työhyvinvointi ja positiivinen psykologia

Työhyvinvointitutkimuksessa on epäkohtien 
lisäksi alettu kiinnittää huomiota positiivisiin 
tekijöihin, jotka auttavat ihmisiä jaksamaan 
työssään ja sopeutumaan uusiin haasteisiin 
(Hakanen 2009). ”Positiivinen psykologia” 
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000; Nelson & 
Simmons 2003; Lindström & Eriksson 2006) 
keskittyy vahvuuksien tunnistamiseen ja käyt-
tämiseen. Ihmisellä on vahvuuksia enemmän 
kuin he tiedostavat. Omien vahvuuksien tun-
nistaminen ja käyttäminen lisää työn hallintaa 
ja työn kokemista mielekkäänä ja merkityksel-
lisenä, ja työn merkitykselliseksi kokeminen 
lisää työmotivaatiota (Suonsivu 2011).

Työn imu kuuluu varhaisimpiin positiivi-
sen psykologian käsitteisiin Suomessa. Työn 
imua vahvistaa erityisesti sellainen työ, jon-
ka voi kokea merkitykselliseksi, ja jossa voi 
toteuttaa omia vahvuuksiaan ja kehittyä 
(Hakanen 2014). Työntekijän suhde omaan 
työhön voidaan jakaa karkeasti kolmeen luok-
kaan: välineellinen työ, ura-suuntautuneisuus 
ja kutsumustyö (Järvilehto 2014). Kun työ it-
sessään ei ole motivoivaa, vaan sillä on pelkäs-
tään välinearvoa, uhkaa työntekijää turhautu-
minen tai uupumus. Työuraan kunnianhimoi-
sesti suhtautuvilla työhyvinvoinnin edelly-
tykset ovat paremmat, mutta heitäkin saattaa 
uhata työuupumus. Kutsumustyö tukee par-
haiten hyvinvointia, koska siinä työ itsessään 
koetaan merkitykselliseksi, ja työhön motivoi 
jonkin suuremman päämäärän palveleminen 
(emt.). Tämän vuoksi urasuuntautuneisuu-
teen olisi työhyvinvoinnin kannalta hyvä sisäl-
tyä myös kutsumusta. Terveydenhuoltoala on 
perinteisesti kuulunut kutsumusammattien 

joukkoon, mutta nykyään kutsumuksen käyt-
tämistä yksinomaan työntekijöiden jaksami-
sen lähteenä pidetään epäeettisenä (ks. esim. 
Elenius 1983; Kjellberg 1997; Raunio 2004). 
Kutsumustyössäkin uupumusta voivat aiheut-
taa ylikuormitus sekä toissijainen, perusteh-
tävään liittymätön toiminta, jotka aiheuttavat 
työntekijälle eettistä ristiriitaa.

Työpaikan sosiaaliset suhteet vaikuttavat 
hyvinvointiin jo senkin vuoksi, että työpaikalla 
vietetään paljon aikaa. Esimerkiksi työpaikan 
”sosiaalinen pääoma” on yhteydessä työnteki-
jöiden hyvinvointiin ja terveyteen (Kouvonen 
ym. 2006; Oksanen 2010). Rakenteellinen 
sosiaalinen pääoma tarkoittaa sosiaalisen 
kanssakäymisen verkostoja, jotka tarjoavat 
mahdollisuuden hyödyntää resursseja, kun 
taas kognitiivinen sosiaalinen pääoma tar-
koittaa arvoja, normeja ja vastavuoroisuut-
ta. Sosiaalinen pääoma työpaikalla ilmenee 
ryhmään kuulumisen tunteena, luottamuk-
sena, vastavuoroisuutena ja henkilöstön toi-
mintana yhteiseksi hyväksi. (Oksanen 2010.) 
Sosiaalista pääomaa voidaan lisätä kulttuuri-
toiminnan keinoin (Liikanen 2010).

Kulttuuritoiminnan merkitys luovuuden 
kannalta

Tutkimukset osoittavat, että taideinterven-
tioilla voidaan tukea organisaatioiden muu-
tosta, vahvistaa luovuutta ja innovaatiokykyä 
sekä uudistaa työtapoja. Taideinterventiot voi-
vat myös muuttaa organisaatioita tehokkaam-
miksi ja ketterimmiksi. (ks. esim. Rantala & 
Korhonen 2012.) Työyhteisön jäsenten osal-
listuminen kulttuuritapahtumiin on tuonut 
myös runsaasti myönteistä kokemuksellisuut-
ta osallistujille. Tutkimusten mukaan suoma-
laiset yritykset kyllä uudistavat aktiivisesti 
prosessejaan ja organisaatioitaan, mutta eivät 
panosta riittävästi tuote- ja palveluinnovaati-
oihin ja niitä tukeviin markkinointi-innovaa-
tioihin (Alasoini 2014), joiden kehittämisessä 
taidetta voisi hyödyntää. Kun organisaatio ta-
voittelee uudistumiskykyä, uusia innovaatioi-
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ta ja tämän kautta liiketoiminnan kasvua, on 
selvää, että myös organisaatioiden toimintata-
pojen on muututtava. Radikaali uudistuminen, 
luovuus tai innovatiivisuus edellyttää ryhmäl-
tä aina monimuotoisuutta ja sen hyödyntämis-
tä (Ståhle 1998).

Innovaatiot syntyvät luovasta vuorovai-
kutuksesta, ja taiteessa on oivallisia keino-
ja, joita myös liike-elämässä voi hyödyntää. 
Taidelähtöiset menetelmät voivat olla myös 
tehokas ja käyttökelpoinen johtamisen työvä-
line sekä tukea organisaation arvonluontia ja 
edistää organisaation tuottavuutta (ks. myös 
Filppa & Soini 2014; Schiuma 2011). Taiteen 
välityksellä voidaan lisätä myös työntekijöi-
den toimijuutta ja osallisuutta sekä parantaa 
työprosesseja, mikä edelleen heijastuu hyvin-
vointiin. Tutkimukset osoittavat, että suoma-
laisissa organisaatioissa koetaan paljon työn 
imua (Alasoini 2014), mutta työssä koettu tar-
mokkuus ja innokkuus kanavoituvat liian har-
voin innovatiivisuuteen. Innovatiivisuuden li-
säämiseksi taiteen hyödyntäminen ja sovelta-
minen työyhteisöissä kannattaa tehdä näky-
väksi: On nimittäin useita havaintoja siitä, että 
taidelähtöisillä menetelmillä voidaan lisätä 
työstä saatua tyydytystä, yhteenkuuluvuutta 
ja yhteisöllisyyttä työorganisaatioissa (esim. 
Hiltunen & Rantala 2013).

Taidelähtöisillä interventioilla voikin olla 
hyvin erityyppisiä vaikutuksia niin organi-

saatioille kuin yksilöillekin (Schiuma 2011). 
Taideintervention tavoitteena voi olla yksin-
kertaisesti ainoastaan viihdyttää henkilökun-
taa tai myötävaikuttaa organisaation mainee-
seen. Tavoitteena voi olla myös työntekijöiden 
osallistaminen ja inspiraation ja innostuksen 
nostaminen. Toisaalta vaikutukset voivat olla 
välineellisiä, jolloin ei niinkään pyritä vaikut-
tamaan yksilöön – esimerkkinä organisaation 
investoinnit taideteoksiin. Parhaimmillaan tai-
deinterventiot vaikuttavat sekä työntekijöihin 
että organisaation rakenteisiin. On kuitenkin 
tärkeää käsittää taide mahdollisuutena niin 
laaja-alaiseen vaikuttavuuteen ihmisen elä-
mässä, ettei se välttämättä istu yksiselittei-
seen määritelmään. Tästä syystä taiteen vai-
kuttavuutta ja merkitystä on katsottava myös 
sosiaalis-kulttuurisena käytäntönä.

Organisaatioiden elinvoimaisuuden ja 
niiden yhteisölle tuottaman arvon kannal-
ta sopeutumiskyky, resilienssi ja innovatiivi-
suus ovat keskeisiä ominaisuuksia – pelkäs-
tään prosessien tekninen tehokkuus ei rii-
tä. Taidelähtöisin interventioin stimuloidaan 
energisyyttä, edistetään ongelmanratkaisua 
sekä saadaan synergiaetua teknologisen osaa-
misen ja tunneälyn yhdistämisestä (Schiuma 
2011; Lehtonen ym. 2014).

Muuttuva työympäristö edellyttää luovaa 
kehittämistä ja luovia ongelmanratkaisutaito-
ja käytännön työn arjessa. Jokainen työntekijä 
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Kuvio1. Taidetoiminnan vaikutuksen asteet organisaatioihin (Schiuma 2011).
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kykenee luovuuteen lahjakkuuden alueista ja 
ammatista riippumatta (Oldham & Cummins 
1996; Uusikylä & Piirto 1999), ja mikä tahansa 
työ voi olla luovaa, kun siihen löytyy luova työ-
ote (Koski 2005). Useimmat työntekijät koke-
vat olevansa luovia ja kyky luovuuteen on ih-
misellä synnynnäinen. Luovuuden ilmenemi-
nen työn arjessa kuitenkin vaatii lisäksi moti-
vaatiota ja koko organisaation läpäiseviä, luo-
vuutta edistäviä toimintatapoja ja luovuutta 
suosivaa työilmapiiriä (Tuominen 2014), joita 
voidaan edistää taiteen ja kulttuurin keinoin. 
On syytä myös muistaa, että luovuuden ja hy-
vinvoinnin välisen suhteen on nähty vaikut-
tavan luovaan talouteen, kuten myös laajem-
min organisaatioiden menetykseen (ks. esim. 
Heiskanen 2015).

Luovuutta haittaavia työympäristön te-
kijöitä ovat hoitoalalla tehtyjen tutkimusten 
mukaan liiallinen kiire ja vaatimustaso, jäy-
kät rutiinit ja valtarakennelmat, suorituksen 
kontrolli, pitkään samalla osastolla työskente-
ly sekä vuorotyö (Lindqvist & Rokkanen 2006; 
Raappana 2000). Myös irtisanomiset heiken-
tävät työyhteisön ja jäljelle jääneiden työnteki-
jöiden luovuutta (Parzefall 2009). Vaikka sopi-
vat haasteet aktivoivat luovuutta, niin kuiten-
kin jatkuva työstressi heikentää työilmapiirin 
innovatiivisuutta riippumatta muista tekijöis-
tä (Länsisalmi 2004).

Terveydenhuollon ammattilaisilla luova 
työote näyttäisi olevan yhteydessä taiteen har-
rastamiseen vapaa-ajalla, ja työn imua puoles-
taan kokevat eniten ne, joilla on säännöllisiä 
vapaa-ajan kulttuuriharrastuksia (Tuisku ym. 
2011). Innovatiivista työilmapiiriä luonnehti-
vat piirteet (Ekvall 1996; Isaksen ym. 2001), 
kuten avoin kommunikaatio, hyvä uusien ide-
oiden vastaanottokyky, leikkisyys, uskallus 
sietää epävarmuutta ja kyky kohdata uusia 
eriäviäkin näkökulmia, ovat ominaisia luoval-
le taidetoiminnalle – ja mahdollisesti taideme-
netelmien keinoin juurrutettavissa työyhtei-
sön vuorovaikutukselliseen ilmapiiriin ja toi-
mintatapoihin. Taide- ja kulttuuriaktiivisuus 
tarjoaa myös mahdollisuuksia itsereflektioon 
ja oman työn interventioihin.

Kulttuuritoiminnan merkitys 
työhyvinvoinnin kannalta

Kansainvälisissä tutkimuksissa on todettu 
viikoittaisella työyhteisön taidetoiminnal-
la olevan työhyvinvointia kohentava vaiku-
tus (Bygren ym. 2009; Kilroy ym. 2007) ja va-
paa-ajan kulttuuritoiminta näyttäisi auttavan 
työstressin hallinnassa (Iwasaki ym. 2005). 
Suomalaisissa laitoshoitoyksiköissä hoitohen-
kilöstön työhyvinvointi ja työtyytyväisyys li-
sääntyivät työympäristöön ja työmenetelmiin 
kohdentuvan taidehankkeen aikana (Liikanen 
2003).

Vaikka henkilöstövajeen korjaus ja osaa-
va muutosjohtaminen ovat keskeisiä työhy-
vinvoinnin kannalta, työyhteisön luovasta toi-
minnasta on kertynyt hyviä kokemuksia rasi-
tuksista palautumisen ja muutoksiin sopeu-
tumisen edistäjinä sosiaali- ja terveysalalla 
(Helsingin kaupunki 2007; Vantaan kaupun-
ki 2009). Taidetoiminta auttaa kehittämään 
muuttuvassa työelämässä hyvin tarpeellisia 
luovia ongelmanratkaisutaitoja, ja edistää sen 
lisäksi kommunikaatiota, johtamistaitoja ja tii-
mityötä (Manning 2007).

Työpaikan koulutustapahtumissa oppi-
mista ja motivaatiota voisi vahvistaa taiteen 
keinoin (Manning 2007; Suonsivu 2011). 
Taiteellisten harjoitusten kautta ei opita sään-
töjä, joilla tilanteet ratkaistaan, vaan opitaan 
etsimään aina uusia menettelytapoja erilaisiin 
tilanteisiin. Taiteellinen, kokemuksellinen op-
piminen ei auta pelkästään työtehtävien hal-
linnassa, vaan tukee myös henkilökohtaista 
työhyvinvointia uusissa tilanteissa, mielen 
joustavuutta ja stressinhallintakykyä. (Von 
Brandenburg 2003.)

Työyhteisön taide- ja kulttuuritoiminnan 
kautta voidaan saada erilaiset näkökulmat nä-
kyviksi, kohtaamaan ja rikastamaan toisiaan, 
jolloin yhteisöllisyys ja erilaisuuden hyväk-
syntä voivat lisääntyä. Työhyvinvoinnin kehit-
täminen työyhteisöissä vaatii uusia näkökul-
mia, joita taide ja kulttuuri voivat tarjota - on 
esitetty jopa, että kulttuurin ja taiteiden tuli-
si kuulua työelämän arkeen, sen sijaan että se 
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jäisi erilliseksi eliittiseksi elämän osa-alueeksi 
(Suonsivu 2011).

Työyhteisöön tai yksilöön kohdistuvista 
työhyvinvointi-interventioista terveydenhuol-
lon henkilöstöllä on yleisesti ottaen rajallista 
ja satunnaistettua tietoa. Tämä tarkoittaa sitä, 
että systemaattista tutkimusotetta, ja kontrol-
loituja kvantitatiivisia tutkimuksia aiheesta ei 
ole riittävästi tehty. Tilastollisen tutkimuksen 
valossa ei siis ole käytettävissä kokoavaa me-
ta-analyysitietoa, joka kertoisi työhyvinvoin-
ti-interventioiden vaikutuksesta terveyden-
huoltohenkilöstölle. (Marine ym. 2009).

Tapausesimerkki kulttuuritoiminnan 
järjestämisestä sairaalahenkilökunnalle

Henkilöstön osallistumista työnantajan tarjoa-
maan kulttuuritoimintaan ja sen yhteyksiä työ-
hyvinvointiin selvitettiin yhteistyössä HUS:n ja 
Työterveyslaitoksen kanssa. Tässä esiteltävis-
tä tuloksista osa on julkaistu ja julkaistaan jat-
kossa englanniksi kansainvälisissä tieteellisis-
sä lehdissä (Tuisku & Houni 2015; Tuisku ym. 
2016). Laadullinen analyysi on julkaistu aiem-
min jopa kattavammin, kuin mitä tässä esitel-
lään (Tuisku & Houni 2015), mutta tilastollista 
analyysia ei ole vielä julkaistu, ja se tullaan jul-
kaisemaan suppeampana kuin tässä. Kaikkia 
tuloksia ei ole aiemmin koottu yhteen ja tar-
kasteltu kokonaisuutena, laadulliset ja tilastol-
liset analyysit yhdistäen, kuten tässä. Suomeksi 
tuloksia julkaistaan nyt ensimmäistä kertaa.

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin 
Medisiinisen yksikön virkistysryhmä alkoi jär-
jestää työntekijöilleen säännöllistä kulttuuri-
toimintaa vuodesta 2010 alkaen. Henkilöstölle 
järjestettiin virkistysvaroilla vuoden 2011 ai-
kana kuukausittain työajan ulkopuolella to-
teutuvia kulttuuritapahtumia, joihin he sai-
vat ilmoittautua organisaation verkkosivujen 
kautta. Henkilöstölle lähetettiin vuonna 2011 
elektroninen kysely, jossa kysyttiin osallistu-
misesta kulttuuritapahtumiin, osallistumisen 
esteistä ja motiiveista, sekä osallistumiskoke-
muksen laadusta.

Vastaajia oli kaikkiaan 769, ja heistä 
41 prosenttia raportoi osallistuneensa viimei-
sen puolen vuoden aikana kulttuuritapahtu-
miin. Tavallisimmat osallistumisen syyt olivat 
hyvinvointiin liittyviä, kuten halu virkistäytyä 
ja rentoutua, sekä kiinnostus taidetta kohtaan 
ja työpaikalta saatu kutsu. Tavallisimmaksi es-
teeksi osallistumiselle raportoitiin tiedon puu-
te, ajanpuute tai kiinnostuksen puute – joskus 
myös työvuoro - ja perhesyyt, tai että tilaisuu-
teen ei päässyt enää ilmoittautumaan sen täy-
tyttyä.

Vastauksissa useimmin raportoidut kult-
tuuritapahtumat olivat teatteri, konsertti, 
näyttely, elokuva ja tanssiesitys. Useimmat 
kokivat kulttuuritapahtumaan osallistumi-
sen myönteisenä (76 %) tai melko myönteise-
nä (21 %). Kukaan vastaajista ei kokenut sitä 
kielteisenä, mutta 0.7 prosenttia (2 vastaajaa) 
koki tapahtuman melko kielteisenä ja loput ei-
vät ilmaisseet kantaansa.

Suotuisina vaikutuksina raportoitiin as-
teikolla 1–5 keskiarvojen perusteella eniten 
rentoutumista (4.4), virkistäytymistä (4.4) ja 
irrottautumista työasioista (4.2), seuraavaksi 
eniten työyhteisöön liittyviä myönteisiä ko-
kemuksia, kuten tutustumista työtovereihin 
(3.6), keskustelua (3.6), hyvää työilmapiiriä 
(3.6) ja yhteistyötä (3.4). Vähemmän koet-
tiin vaikutusta uusiin ideoihin (2.8) ja oman 
työn pohdintaan uusista näkökulmista (2.8). 

Taulukko 1. Kulttuuritoimintaan osallistuminen 
HUS:n medisiinisessä yksikössä. 

Työyhteisön osallistuminen

Työntekijä yksin  21 10%

Kaksin tai kolmisin 80 38%

Isommassa seurueessa 52%

Osallistumiskokemuksen laatu

Kielteinen 0 0%

Melko kielteinen 2 1%

En osaa sanoa 3 1%

Melko myönteinen 48 24%

Myönteinen 152 74%
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Vastausprosentit ovat linjassa järjestetyn toi-
minnan kanssa. Kulttuuritapahtumiin osallis-
tuminen tukee työhyvinvointia rentoutumi-
sen, virkistäytymisen ja työstä irrottautumisen 
kautta, eli toimii hyvänä palautumiskeinona. 
Koska järjestettyihin kulttuuritapahtumiin ei 
liittynyt muuta yhteisesti jaettavaa kokemus-
ten vaihtoa tai niiden soveltamista työn arkeen, 
on oletettavaa, etteivät vastaajat suoranaises-
ti löytäneet yhteyttä uusien ideoiden ja oman 
työn uusien näkökulmien muodostumiseen. 
Hypoteettisesti voidaan olettaa, että näin ta-
pahtuisi kulttuuritoiminnan säännöllisyyden 
ja laajemman toteutuksen yhteydessä.

Vapaissa kommenteissa kuitenkin tuotiin 
esille kulttuuritapahtumien innostava vaiku-
tus uusiin ideoihin ja oppimiseen työssä, nä-
kökulmien avartuminen ja vilkas ajatusten 
vaihto työtovereiden kanssa, joka siirtyi myös 
työn arkeen ja koko työyhteisöön. Vapaissa 
kommenteissa tuotiin toistuvasti esille työ-
tovereihin tutustumisen, yhteisten kokemus-
ten ja ajatusten vaihdon myönteinen merki-
tys työssä jaksamisen ja työilmapiirin kannal-
ta. Avovastaukset korostivat juuri yhteisölli-
sen kokemuksen holistista merkitystä, sitä mi-
ten taidekokemuksen jakaminen työtoverei-
den kanssa vahvisti muitakin yksilöllisiä ko-
kemusalueita. Laadullisessa analyysissa (tau-
lukko 2) vapaat kommentit (n=288) luokitel-
tiin kolmeen pääryhmään: Eniten tuli myön-
teisiä kommentteja (n=141), toiseksi eniten 
arvioivia kommentteja (n=91) ja loput kom-

menteista olivat kielteisiä (n=44). Kielteisissä 
kommenteissa korostui yksilöllisten harras-
tusten ensisijaisuus sekä tarve rajata työto-
verien kanssa ajan viettäminen työaikaan. 
Osa koki kulttuuritoiminnan tarpeettoma-
na ja muutamassa vastauksessa kaivattiin jä-
reämpiä toimenpiteitä työhyvinvoinnin tuek-
si. Vastaukset, joissa tuotiin esille epäkohtia 
työoloissa, viestivät myös kulttuuritoiminnan 
toissijaisuudesta.

Positiivisissa vastauksissa oli erotettavis-
sa kolme pääteemaa: Kokemus oman hyvin-
voinnin ja työssä jaksamisen vahvistumises-
ta virkistäytymisen, rentoutumisen ja uusien 
näkökulmien muodossa (69 kommenttia), ko-
kemus myönteisestä vaikutuksesta työilmapii-
riin, yhteishenkeen ja vuorovaikutukseen (34) 
sekä kiitollisuus ja arvostus työnantajaa koh-
taan työhyvinvointiin panostamisesta (38). 
Teemat myös limittyivät siten, että samassa 
vastauksessa saatettiin tuoda esille jokaista 
kolmea teemaa, mutta vastaukset luokiteltiin 
tässä keskeisimmän sisällön mukaisesti.

Samasta kyselystä poimittiin määrällises-
ti suurin ammattiryhmä, eli sairaanhoitajat 
(n=530) joiden osallistumisen määrää ver-
rattiin työhyvinvointimittareihin (Tuisku ym. 
2016a). Mitä enemmän raportoitiin osallistu-
mista kulttuuritapahtumiin kuluneen puolen 
vuoden aikana, sitä korkeammat olivat työn 
imu – mittarista saadut pisteet. Annosvaste 
suhde oli lineaarinen. Yhteys työnantajan kult-
tuuritoimintaan osallistumisen ja työn imun 

Taulukko 2. Työpaikan kulttuuritoimintaa kommentoivien vastausten (N=288) 
luokittelu (Tuisku & Houni 2015).

Positiiviset
N = 141

 – yksilön hyvinvointivaikutukset (virkistys, rentoutus, ideat)
 – työyhteisön hyvinvointivaikutukset (yhteishenki, vuorovaikutus)
 – palaute työnanatajalle (kiitos ja arvostus)

Arvioivat
N = 91

 – kehittämisideat omasta ja työyhteisön näkökulmasta
 – tiedotuksen ja osallistumismahdollisuuksien pohdinta

Negatiiviset
N = 44

 – oman ajankäytön rajaaminen, priorisoiminen
 – tarpeettomuus, tarve muihin toimenpiteisiin
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välillä ei selittynyt iällä, sukupuolella, omatoi-
misilla kulttuuriharrastuksilla, eikä työyhtei-
sön osallistumisella. Työyhteisön osallistumi-
sella ja osallistumiskokemuksen hyvällä laa-
dulla oli kuitenkin myönteinen lisävaikutus 
työn imuun.

Työntekijän osallistumisella työnantajan 
järjestämään kulttuuritoimintaan oli myös 
yhteys työntekijän kokemukseen luovuut-
ta tukevasta, innovatiivisesta yhteistyöstä eli 
innovatiivisesta työilmapiiristä luovasta yh-
teistyöstä uusien ideoiden toteuttamiseksi. 
Myöskään näitä yhteyksiä eivät omat erilli-
set kulttuuriharrastukset selittäneet. Sen si-
jaan työyhteisön osallistuminen näytti parem-
min selittävän yhteyttä: työnantajan järjestä-
mien kulttuuritapahtumien suotuisa vaikutus 
työilmapiiriin luovuuteen näytti perustuvan 
siihen että samasta työyhteisöstä osallistui 
mahdollisimman moni. Sen sijaan työntekijän 
yksilöllinen luova työote ei ollut tilastollisesti 
merkitsevästi yhteydessä kulttuuritoimintaan 
osallistumiseen, joskin osallistuneet raportoi-
vat enemmän luovaa työotetta. Tämä löydös 
on samansuuntainen aiemman suomalaisella 
terveydenhuollon ammattilaisilla tehdyn tut-
kimuksen kanssa, jossa kulttuurin kulutus ei 
ollut yhteydessä luovaan työotteeseen, mut-

ta yhteys työn imuun oli vahva (Tuisku ym. 
2011). Koettu työstressi oli kummassakin ryh-
mässä täsmälleen samalla tasolla, kun verrat-
tiin kulttuuritoimintaan osallistuneita niihin 
jotka eivät osallistuneet.

Mitä enemmän raportoitiin osallistumista 
kulttuuritapahtumiin kuluneen puolen vuo-
den jaksona, sitä enemmän koettiin työhy-
vinvointia ja raportoitiin innovatiivista työil-
mapiiriä (Tuisku ym. 2016). Työhyvinvointia 
mitattiin työnimu-kyselyllä ja kysymällä mi-
ten työyhteisössä otettiin vastaan uudet ide-
at. Yhteys kulttuuritoimintaan osallistumisen 
ja työhyvinvointitulosten välillä ei selittynyt 
iällä, sukupuolella, työsuhdetaustatekijöil-
lä, eikä omatoimisilla kulttuuriharrastuksilla. 
Työyhteisön osallistumisella oli myönteinen 
lisävaikutus työnimuun, ja yhdessä osallistu-
minen näytti olevan keskeinen tekijä työyhtei-
sön innovatiivisen ilmapiirin kannalta.

Yhteenveto

Vaikka tieteellinen tutkimusnäyttö on vie-
lä melko vähäistä, kertynyt tieto ja tapause-
simerkit kannustavat panostamaan kulttuu-
ritoimintaan työhyvinvoinnin edistämiseksi. 

Taulukko 3. Kulttuuritoiminnan yhteys työhyvinvointiin ja innovatiiviseen ilmapiiriin 

Muuttuja
(asteikko)

Kaikki vastaajat
Keskiarvo (hajonta)

Kulttuuritoimin-
taan osallistuneet Ei osallistuneet Eron tilastollinen 

merkitsevyys *
Työn imu  
(0‒54)

41.4   (10.2) 42.8    ( 8.8) 40.5   (11.1) p=0.016 *

Innovatiivinen 
työilmapiiri (1–5)

3.13   (0.97) 3.32   (0.90) 3.01   (1.00) p=0.000 *

Innovatiivinen 
yhteistyö (1–5)

3.19   (1.00) 3.29   (0.96) 3.11   (1.03) p=0.038*

Luova työote 2.17   (0.97) 2.27   (1.00) 2.11   (0.95) p=0.070

Työytyytyväisyys 
(1–5 )

3.83   (0.94) 3.93   (0.90) 3.77   (0.96) p=0.062

Koettu stressi 
(1‒5)

2.46   (0.97) 2.46   (1.01) 2.46   (0.89) p=0.940 

Palautuminen 
(1–5)

3.61   (0.95) 3.66   (0.91) 3.58   (0.98) p=0.32
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Työhyvinvoinnin vahvistaminen on tärkeää 
alalla, jossa työssä jaksamiseen tarvitaan uu-
siutuvia voimavaroja. Erityisesti yhdessä osal-
listumisella näyttäisi olevan suotuisaa vaiku-
tusta myös työilmapiiriin. Työyhteisön taide- 
ja kulttuuriaktiivisuus voi parhaimmillaan 
heijastua arkipäivän luovuuteen, joka on ky-
kyä keksiä uusia tapoja ymmärtää ja hallita 
arkipäivän työ-, vapaa-aika-, lähiympäristö- 
ja kuluttajatoimintoja (Heiskanen 2015).

Suotuisien vaikutusten laajentamiseksi 
olisi kuitenkin tarpeellista panostaa tasapuo-
liseen tiedotukseen ja osallistumismahdolli-
suuksien tarjoamiseen sekä toimivien kult-

tuuri-interventioiden löytämiseen tutkimuk-
sen avulla. Työolojen mahdollisten epäkoh-
tien korjaaminen on aina ensisijaista, koska 
kuormittuneet tai ongelmia kokevat työnteki-
jät eivät jaksa innostua mistään ”ylimääräisek-
si” koetusta ja kulttuuritoiminta voidaan vai-
keissa olosuhteissa kokea ongelmien peitte-
lynä. Vaikka aiheeseen liittyvien tutkimusten 
ja selvitysten perusteella työyhteisön taide- ja 
kulttuuritoiminnalla näyttäisi olevan mitatta-
via hyvinvointivaikutuksia, niin satunnaistettu 
vertaileva seurantatutkimus antaisi vahvem-
paa tieteellistä näyttöä.
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