\# SAVONIA

Tekniikka

Palopadllyston koulutus
OPINNAYTETYO

24 tunnin tyévuoroa tekevien palomiesten tyomotivaatio

Keski-Suomen pelastuslaitoksella

Tuomas Luomala

AR 2015 A%&,//ﬁufc//m/w




SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU - TEKNITKKA, KUOPIO

Koulutusohjelma

Palop&éllyston koulutusohjelma

Tekija

Tuomas Luomala

Tydn nimi

24 tunnin tydvuoroa tekevien palomiesten tydmotivaatio Keski-Suomen pelastuslaitoksella

Tyon laji
Opinnaytetyo

Paivays Sivuméara

17.12.2014 44 +9

Tydn valvoja

Yrityksen yhdyshenkil®

Yliopettaja Salla Tikkanen

Yritys

Tiivistelma

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, millainen on Keski-Suomen pelastuslaitoksen
vuorokausirytmia tekevien palomiesten tyomotivaation taso. Tutkimuksella haluttiin
myos selvittdd, mitka tekijat lisadvat palomiesten tydmotivaatiota ja mitka tekijat
heikentdvat sitd. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin motivaation
kasitettd ja esitelld&n tutkimuksen pohjana kaytettyd maaritelméda tydémotivaatiosta.
Teoriaosuudessa esitettiin myds aiheeseen liittyvdd aiempaa tutkimusta seka kuvailtiin
Keski-Suomen pelastuslaitosta  ja palomiehen ty6td  tutkimuskohteena.
Tutkimusmenetelméksi valittiin  standardoitu  survey-kysely, joka l&hetettiin 110
palomiehelle Keski-Suomen pelastuslaitoksen Jyvaskylan ja Adnekosken toimipisteissa.
Kysely koostui 24 véittamasta, jotka koskivat tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Tutkimusote oli padosin kvantitatiivinen, mutta kyselyyn siséllytettiin my0ds kaksi
avokysymystd, joiden avulla saatiin kvalitatiivista tietoa tyomotivaatioon vaikuttavista
tekijoista.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia
tekevien palomiesten tyomotivaatio on melko hyva. Erityisesti palomiesten siséinen
motivaatio on korkea, ja siihen vaikuttavat eniten palomiesten yksildlliset ominaisuudet
kuten mielenkiinto ja asenne tydtd kohtaan sekd henkilokohtaiset tarpeet.
TyOmotivaatiota eniten lisddvid yksittdisia tekijoitd ovat luottamus omaan
ammattitaitoon, tyén monipuolisuus, tyfaikojen mielekkyys sekd tydyhteiso.
TyOmotivaatiota eniten heikentdvia tekijoitd ovat johtamisen epéoikeudenmukaisuus,
viestinnan toimimattomuus, huono palkkaus seké véhdinen palautteen saaminen.

Tutkimuksen tulokset ovat tarke&d tietoa Keski-Suomen pelastuslaitokselle, ja niita
voidaan hyddyntaa henkiloston tydhyvinvoinnin kehittdmisessd. Kun tiedetdan, millaiset
tekijat vaikuttavat henkildston tydmotivaatioon, voidaan néitéd tekijoita yllapitamalla ja
kehittdméall& saada aikaiseksi pysyva tydhyvinvointia.
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Abstract

The objective of this final project was to study the level of work motivation of the
firefighters working in 24-hour shifts in the Rescue Department of Central Finland. The
study also aimed at finding out which factors increase their work motivation and which
factors decrease it. The theoretical framework of this study examines the concept of
motivation and introduces the definition of work motivation used as the basis for the
research. The theoretical section also outlines previous research on the topic and describes
the Rescue Department of Central Finland and the work of firefighters as a research
subject. The selected research method was a standardized survey questionnaire that was
sent to 110 firefighters in the operational units of Jyviskyl4 and Adnekoski in the Rescue
Department of Central Finland. The questionnaire comprised of 24 claims related to
factors that influence work motivation. The research approach was mainly quantitative,
but two open-ended questions that provided qualitative information about the factors
influencing work motivation, were also included in the questionnaire.

The results indicate that the level of work motivation of the firefighters working in 24-
hour shifts in the Rescue Department of Central Finland is quite good. Especially the
intrinsic motivation of the firefighters is high and it is mostly affected by their individual
characteristics such as interest and attitude towards the job and personal needs. The
factors that increase work motivation the most are confidence in their own professional
skills, versatility of the work, agreeable working hours and the work community. The
factors that decrease work motivation the most are the unfairness of leadership,
dysfunctional communication, poor salary and low amount of feedback.

The results of the study are important information for the Rescue Department of Central
Finland and they can be used when developing the work place well-being of the staff.
When the factors influencing work motivation are recognized, it is possible to create long-
lasting well-being in the work place by maintaining and improving these factors.
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1 JOHDANTO

Tyodssakayva ihminen kayttédad puolet valveillaoloajastaan tyohon. Ty6 ja oma ammatti
ovat vahvasti lasnd yksilon eldmdssd, ja niiden merkitys on vain kasvanut viime
vuosina. Aiemmin tyo oli ennen kaikkea keino hankkia elanto itselleen ja perheelleen,
mutta nyKyisin tyosta halutaan saada tunnustusta ja arvostusta, onnistumisenelamyksia
sekd mahdollisuuksia kehittdd ja toteuttaa itseddn (Airo ym. 2008, 10). Tyota ei enda
tehdd vain palkan vuoksi vaan ty0n odotetaan antavan jotain myos yksilon
henkilokohtaiselle kasvulle ja hyvinvoinnille. Tyohyvinvointi ja siihen olennaisesti
liittyvd tyomotivaatio ovatkin viime wvuosina nousseet yhteiskunnan ja median

kestopuheenaiheiksi.

Tydmotivaation merkittdvad vaikutusta tydelamassa on kuvannut mm. N. R. F. Maier
(1955). Hanen mukaansa tyomotivaation arvoa voidaan kuvata seuraavalla yhtalolla:
ty6suoritus = taidot x motivaatio. Yritys voi sijoittaa tyontekijan kouluttamiseen
valtavan mé&aran aikaa, rahaa ja resursseja, mutta se, mik& lopulta ratkaisee, on
tyontekijan oma halu oppia ja kdyttda oppimiaan taitoja tydssd. Motivaatiolla on siis
ratkaisevampi rooli kuin ammattitaidolla. Tydmotivaation tutkiminen ja ymmartaminen
on tastd syystd noussut tarkeaksi aiheeksi kaikilla ty0elamén aloilla, aina
henkilostojohtamisesta organisaatiopsykologiaan. (Latham 2007, 3.)

TyOmotivaation parantamiseen ja ty6hyvinvointiin panostaminen on paitsi yrityksen
menestyksen kannalta olennaista, myos kansantaloudellisesti jarkevéaa. Sosiaali- ja
terveysministerion laajan selvityksen mukaan tyOperaisten sairauksien ja tyGtapaturmien
kustannukset olivat 1990-luvulla 3 - 4 prosenttia bruttokansantuotteesta, ja esimerkiksi
vuonna 2002 tyokyvyttomyyseldkkeisiin kéytettiin yhteenséd 2 853 miljoonaa euroa.
Selvityksen mukaan tyokykya yllapitavalla toiminnalla voidaan selkeasti vaikuttaa
naihin lukuihin ja sitd kautta kohentaa kansantaloutta. (Otala & Ahonen 2005, 18.) On
todettu, ettd yritys voi saada tyohyvinvointiin sijoitetut investoinnit takaisin jopa 20-
kertaisena, kun tyGhyvinvoinnin seurauksena sairauspoissaolot vahenevét ja tyon

tuottavuus lisdantyy (Aavameri 2012, 135).

Tydmotivaatioprosessia on pyritty kuvaamaan useiden eri teorioiden avulla. Mik&an
yksittéinen teoria tai malli ei taysin pysty kattamaan koko prosessin syntya ja kulkua,

mutta teorioille yhteistd on se, ettd tyomotivaatiota kuvataan useiden osatekijéiden



summana. Tydmotivaatioon ja sitd kautta tyosuoritukseen vaikuttaa paitsi tyontekijén
oma persoonallisuus ja mielenkiinnon kohteet, myos tyon sisaltdé ja tyoymparisto.
Nykynakemyksen mukaan tyémotivaatio on monimutkainen prosessi, jossa ihmisen
tarpeilla, persoonallisuuspiirteillda, arvoilla, ymparistolla, tyonkuvalla, ajattelulla ja
tunteilla on kaikilla oma roolinsa. Myo6s ulkoiset palkkiot kuten palkka ja tunnustuksen
ja arvostuksen saaminen vaikuttavat tyomotivaatioon. (Latham 2007, 127-128).
Tydmotivaatiota tutkittaessa ja kuvatessa on siis otettava huomioon useita eri tekijoité ja

niiden vaikutuksia.

Tydmotivaatio on olennainen osa tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista, ja siksi sen
tutkiminen, ymmértdminen ja vyll&pitdiminen on tarke&dd. Palomiehen ty0ssa
tyoémotivaatio on erityisen tarked, koska tyon luonne poikkeaa olennaisesti monen muun
ammatin tyonkuvasta. Palomiehen tyo on vaarallista, raskasta ja yllatyksellista, ja sita
tehdadn omassa suljetussa yhteisossd, tiimityond. Palomiehen tydssa sekéd henkiset etta
fyysiset voimavarat ovat jatkuvasti koetuksella ja vakava aaritilanne voi olla edessa
milloin tahansa. Ty0 perustuu toisten auttamiselle rakentuvaan ammattietiikkaan ja
palomiehille yhteiseen arvopohjaan. Palomiehen ammatissa ei ole monille muille
ammateille tyypillista itsendista paatdsvaltaa ja autonomiaa, vaan tydtehtdvat hoidetaan
komentoketjun mukaisesti. (Mankkinen 2011, 29-33.) Nain ollen tyoémotivaation on

oltava hyva, jotta paivittaisesta ty0sta suoriutuu ja tyossa jaksaa vuodesta toiseen.

Palomiehen ammatti on yhteiskunnassamme hyvin korkealle arvostettu ammatti ja
nousee usein Karkisijoille, kun vertaillaan eri ammattiryhmien arvostettavuutta ja
luotettavuutta (esim. Valitut Palat 2013). Palomiehida pidetddn rohkeina, itsensa
uhraavina sankareina, joilta vaaditaan hyvaa kestavyyskuntoa, jatkuvaa ammatillisen
osaamisen yllapitoa ja vaativissa olosuhteissa tyoskentelyd. Palomiehi& kunnioitetaan ja
arvostetaan, ja myos palomiehet itse kokevat ammattinsa arvokkaana. (Aavameri 2012,
84.) Nain ollen voisi ajatella, ettd yksil6illa, jotka hakeutuvat alan koulutukseen on jo
syntynyt jonkinlainen sisdinen motivaatio tydtd kohtaan. Palomieheksi eivat paase
kaikki halukkaat, vaan ammattiin taytyy tietoisesti pyrkia ja tietyt kriteerit tulee tayttaa
ennen, kun voi edes aloittaa kouluttautumisen. Kiinnostus ty6td kohtaan ja motivaatio
tehdd juuri palomiehen ty6ta on siis jo lahtOkohtaisesti oltava olemassa. Nain ollen
onkin erittdin mielenkiintoista tutkia sitd, millainen on jo tydeldmaan siirtyneiden ja
siella pitk&an tyoskennelleiden palomiesten motivaatio ja mitkd tekijat siihen
vaikuttavat.



Tamén opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, millainen on Keski-Suomen
pelastuslaitoksen vuorokausirytmia tekevien palomiesten tydmotivaation taso heidan
oman arvionsa mukaan. Lisdksi tarkoituksena on tutkia, mitkd tekijat palomiesten
persoonallisuudessa, tydssa ja tydymparistossa vaikuttavat heiddn tyomotivaatioonsa.
TyOmotivaatioon vaikuttavista tekijoista halutaan myads erotella, mitk& niista vaikuttavat

motivaatioon nostavasti ja mitka laskevasti.

Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessé tarkastellaan motivaatiota kasitteena seké
erilaisia teorioita, joilla motivaatiota on pyritty kuvaamaan. Viitekehys avaa myos
tarkemmin tyomotivaatioprosessia ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Liséksi teoreettinen
viitekehys kuvailee palomiehen tyonkuvaa ja tyOon erityispiirteitd seka tarkastelee
tutkimuskohteena  olevaa  Keski-Suomen  pelastuslaitosta ~ tydymparistona.

Opinnaytetyon kyselytutkimus on laadittu tdman teoriaosuuden pohjalta.

Teoreettisen  viitekehyksen jalkeen kuvaillaan tutkimusprosessia; tutkimuksen
tavoitteita ja rajausta sekd tutkimuksen kéytdnnon toteutusta. Samalla arvioidaan
tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tutkimusprosessin kuvauksen jalkeen
esitellddn kyselyn avulla saadut tutkimustulokset ja niistd tehdyt johtopaatokset seka
pohditaan mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.



2 PALOMIEHEN TYO KESKI-SUOMEN PELASTUSLAITOKSELLA

Taman opinndytetyon tutkimuskohteena ovat Keski-Suomen pelastuslaitoksen
vuorokausirytmia tekevat palomiehet. Keski-Suomen pelastuslaitos on yksi Suomen 22
aluepelastuslaitoksesta, ja sen tehtdvdna on huolehtia onnettomuuksien ehkaisysta,
pelastustoiminnasta, varautumisesta ja vaestonsuojelusta Keski-Suomen alueella
(Keski-Suomen  pelastuslaitoksen toimintakertomus 2013, 4). Keski-Suomen
pelastuslaitoksen toiminta-alueisiin kuuluvat Jyvaskyld, Jyvasseutu, Jamsa, Keuruu,
Saarijarvi, Viitasaari ja Aanekoski (Kuvio 1). Tassé tyossa keskitytdan kuitenkin vain
Jyvaskylan ja Adnekosken toimipisteisiin, koska tutkimuskohteeksi haluttiin rajata
nimenomaan 24-tunnin tyovuoroa tekevat palomiehet, joita tydskentelee vain naissé
kahdessa toimipisteessa.
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Kuvio 1. Keski-Suomen pelastuslaitoksen organisaatiokaavio (Keski-Suomen pelastuslaitoksen
vuosikertomus 2013).



Nykypaivan tyoelaméa varittdd voimakas tarve tuottavuuden lisddmiseen ja samalla
jatkuvasti lisdantyva tyomaara, ja tdima nakyy myos Keski-Suomen pelastuslaitoksella.
Vuonna 2013 koko Keski-Suomen pelastuslaitoksella oli yhteensa 5928
pelastustehtavad, joista 1790 tehtdvéa koski Jyvéskylan toimipisteitd ja 594 tehtdvaa
suoritettiin Adnekosken toimipisteessa (Pronto 2014.) Vuonna 2013 pelastustehtavien
kokonaismaéra kasvoi 533 tehtavélla eli 10 prosenttia edellisvuoteen verrattuna.
Ensivastetehtdavien méara puolestaan kasvoi 104 tehtévélla eli 6 prosenttia. (Keski-
Suomen pelastuslaitoksen toimintakertomus 2013, 9.) Keski-Suomen pelastuslaitos
hoitaa 70 prosenttia koko maakunnan ensihoidosta ja 100 prosenttia
ensivastetoiminnasta (Keski-Suomen pelastuslaitoksen toimintakertomus 2013, 6).
Vastaavasti ensihoitotehtdvien maaré véheni noin 18 % vuonna 2013 edellisvuoteen
verrattuna, ja kaiken kaikkiaan ensihoitotehtdvia oli koko Keski-Suomen alueella
yhteensa 26 109.

Pelastus- ja ensihoitotehtdvien liséksi pelastuslaitosta tyollistavat ennaltaehkéisy- ja
valistustyd. Ennaltaehkaisevan tyon merkitys on jatkuvassa kasvussa, ja Keski-Suomen
pelastuslaitos osallistuikin vuonna 2013 monenlaiseen turvallisuutta edistavaan
toimintaan. Onnettomuuksien ennaltaehkaisytyéhon kuuluvat valvontakohteiden
madrittely, kohteiden palotarkastukset ja omavalvonnan seuranta, asiakirjavalvonta,
rakennuslupakasittelyt, erilaiset lausunnot, turvallisuusviestintd, nuohouksen valvonta
sekd rajadhdysvaarallisten aineiden ja kemikaalien valvontatehtdvat. (Keski-Suomen

pelastuslaitoksen toimintakertomus 2013, 23.)

Palomiehen ammattiin liittyy monia sellaisia erityispiirteitd, joita useissa muissa
ammateissa ei kohta ja jotka tekevét tydsta erityisen vaativaa. Palomiehen tyo sisaltaa
omaan henkeen ja terveyteen liittyvid riskejd, joita useimmissa ammateissa ei joudu
kohtaamaan tai edes miettimaan. Vaikka suuri osa palomiehen tydvuorosta saattaakin
kulua rauhallisen paivystamisen merkeissa, tyon henkinen paine aiheutuu siitd, etta
mill&d hetkella tahansa tulee olla valmis tekeméén jotain, mita toivottavasti ei joudu
tekemé&an (Aavameri 2012, 26 ja 115.)

Ty0 on paitsi henkisesti, myos fyysisesti raskasta ja esimerkiksi savusukellustaitoa on
harjoiteltava ja yllapidettdva jatkuvasti. Tydssd myos korostuu tydyhteison merkitys,
silla pelastustehtévét hoidetaan yhdessé tiimind. Tyoyhteisostda muodostuukin monille

palomiehille kuin toinen perhe, ja palomiesten motoksi on muodostunut Kaveria ei
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jatetd”. Toisaalta tyon luonnetta méérittdd vahvasti palokunnan sisédinen komentoketju:
pelastustehtdvan aikana jokaisella on tarkasti madritelty oma tehtdvénsa ja tyon
suorittaminen on tdysin kaskytykseen perustuvaa (Aavameri 2012, 91 ja 135).
Palomiehen ty6lle ominaista onkin se, ettd mahdollisuudet vaikuttaa oman tydn

siséltoon, aikatauluihin ja toimintatapoihin ovat lahes olemattomat.

Tutkimuskohteena olevat henkilot tydskentelevat siis jatkuvasti muuttuvissa
olosuhteissa ja jatkuvasti lisdantyvien tyotehtévien parissa. Palomiehen tydnkuva ei
sisalld endd pelkéstddn savusukellusta ja tulipalojen sammuttamista, vaan entistéa

enemman ensihoidon tehtévid sekd monenlaista ennaltaehkaisevéa tyota.
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3 MOTIVAATIO

Motivaation tutkimuksessa yritetddn selvittdd, mik& saa ihmisen toimimaan tietylla
tavalla tai menemadn tiettya tavoitetta kohti. Yksilon motiiveja ja motivaatiota selittavia
tekijoitd on tutkittu aina 1900-luvun alusta asti (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 6) ja tahén
paivddn mennessa onkin kehitetty lukuisia erilaisia motivaatioteorioita. Seuraavaksi
esitellddn tdman opinndytetydn kannalta olennaisimmat teoriat, joilla on myds yhteys

tyoémotivaatioon.

Kaikkein varhaisin motivaatiotutkimus l&hti liikkeelle ihmisen tarpeista. Abraham
Maslow kehitti 1943 teoriansa tarvehierarkiasta, jonka mukaan yksilon tarpeet voidaan
jakaa eri tasoihin; niin sanottuihin alemman ja ylemmaén tason tarpeisiin. Maslow’n
mukaan ihminen motivoituu toimimaan etsiessaédn tyydytysta néille tarpeille. Olennaista
teoriassa on ajatus tarpeiden hierarkkisuudesta; alemman tason perustarpeet tulee
tyydyttaa ensin, ennen kuin yksild voi hakea tyydytysta korkeamman tason tarpeille.
(Latham 2007, 31.)

Maslow’n mukaan ihmisen tarpeista perustavanlaatuisimpia ovat fysiologiset tarpeet,
kuten ravinnon- ja unentarve. Naiden perustarpeiden tyydyttdminen on ihmiselle
ensisijaisen tarkedd ennen, kuin ha&n voi edetd tarvehierarkian ylempien tasojen
tarpeiden tyydyttamiseen. Fysiologisten tarpeista seuraavalla tasolla on turvallisuuden
tarpeet, joihin kuuluu paitsi tarve kokea fyysista ja psyykkista turvallisuutta, myos tarve
saavuttaa taloudellinen turvallisuus. Turvallisuuden tarpeiden tyydyttamiseksi ihminen
hakeutuu turvattuun tyohon, rakentaa kodin, ottaa vakuutuksia ja pyrkii 10ytamé&an

jonkinlaisen uskonnollisen tai filosofisen selityksen maailman ymmartamiseksi.

Kolmannelle tasolle siirryttdessé ihminen alkaa etsia tyydytysté Idheisyyden tarpeisiin,
kuten tarpeeseen kuulua johonkin sosiaaliseen yhteisoon ja kokea laheisyyttd, rakkautta
ja hyvaksyntad. Naiden tarpeiden tyydyttamisessa perheelld, ystavilla ja tydyhteisolla on
iIso merkitys. Neljannen tason tarpeiksi Maslow asettaa arvostuksen tarpeet. Arvostusta
ihminen tarvitsee paitsi itseltddn myds ympadristoltddn ja ndiden tarpeiden
tyydyttamiseen pyritddnkin usein omien suoritusten ja aikaansaannosten kautta.
Viidentend ja ylimpané tarpeena ovat Maslow’n mukaan itsensa toteuttamisen ja kasvun
tarpeet, joihin kuuluu tarve luovuuteen, itsensd kehittdmiseen ja tarve saavuttaa

paamaéaaria elaméassa. (Latham 2007, 31.)



12

Maslow’n tarvehierarkia on varmasti yksi merkittdvimmista motivaatioteorioista ja se
onkin pohjana monille moderneille motivaatioteorioille. Teoriaa voidaan kuitenkin
kritisoida siitd, ettd sen mukaan tarpeet ovat hyvin yleisia ja kaikille yksiloille
samanlaisia. Maslow’n tarvehierarkia ei ota huomioon ihmisen yksil6llisid, siséisia
vaikuttimia, vaikka myéhemmin on todettu, ettd tarpeiden tarkeysjarjestys voi olla
hyvinkin erilainen eri ihmisen vélill&. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 15.)

Joseph R. Nuttinin (1984) mukaan pelkka sisdinen tarve ei vield selitd ihmisen toimintaa
ja motivaatiota. Nuttinin relationaalisen motivaatioteorian mukaan motiivi on yksilon
sisdisen tarpeen ja sen ulkoisen kohteen valinen suhde. Teorian mukaan sisédinen tarve
tyydytetddn aina ulkoisella kohteella ja néin ollen olennaista onkin ndiden kahden
vélinen dynaaminen suhde. Esimerkiksi laheisyyden tarpeensa tyydyttadkseen ihminen
yleensa etsii tietyt kohteet, kuten esimerkiksi &iti, isd tai ystdvat, ja vain ndma kohteet
kelpaavat tdman tarpeen tyydyttamiseen. Nuttin kuvasi teoriassaan yksilon aktiivisena
toimijana, joka tietoisesti toteuttaa motivaatioitaan; motiiveista muodostetaan
konkreettisia tavoitteita ja niihin pyritaén tietoisien strategioiden kautta. Nuttinin teorian
mukaan ihmisell& on siis pelkkien fysiologisten tarpeiden lisdksi myds psykologisia

tarpeita kuten uteliaisuus ja sosiaalisuus. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 12 - 13.)

Yksi yleinen tapa motivaation tarkasteluun on jakaa motivaatio sisaiseen motivaatioon
ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdiselld motivaatiolla tarkoitetaan ihmisessa luonnollisesti
esiintyvdd motivaatiota; se syntyy spontaanisti ja suorittamisesta ei seuraa mitéén
erityistd ulkoista palkkiota tai kiitosta. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen
ulkopuolisten tekijoiden aiheuttamaa motivaatiota kuten rahaa tai palkkioita. (Airo ym.
2008, 57-58.)

Esimerkiksi Edward Decin (1971) teoria sisasyntyisesta motivaatiosta esitteli ajatuksen
siitd, ettda yksilo toimii joskus myds sisdsyntyisesti ja tekee jotakin siksi, koska se on
sindll&an palkitsevaa. Deci kuvaa teoriassaan, kuinka ulkoinen motivaatio voi muuttua
sisdiseksi kolmen eri vaiheen kautta. Ensimmaisessa vaiheessa ihminen toimii siksi,
koska saa siitd jonkin ulkoisen palkinnon; esimerkiksi opiskelee, koska saa siit4
opintopisteitd. Toisessa vaiheessa tdma ulkoisesti sadadelty toiminta muuttuu sisaisesti
séadellyksi ja ihminen alkaa toimia, koska saa toiminnastaan jonkinlaisen siséisen

palkkion; esimerkiksi opiskelee ahkerasti, koska muuten h&n kokee itsensa
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ahdistuneeksi. Kolmannessa vaiheessa ihminen siirtyy tunnistettuun sisdiseen
séantelyyn, jolloin h&n on tietoisesti itse arvostaa tiettyd toimintaa ja sen seurauksia.
(Salmela-Aro & Nurmi 2005, 16-17.)

Siséinen ja ulkoinen motivaatio eivat kuitenkaan ole toisistaan erillisia vaan ne toimivat
samanaikaisesti ja toisiaan tdydentden. Sisdinen motivaatio liitetddn yleensd ylimmaén
asteen tarpeiden, kuten itsensa toteuttamisen tarpeen, tyydyttdmiseen, kun taas ulkoiset
palkkiot tyydyttavat yleensd alemman tason perustarpeita, kuten turvallisuuden ja
johonkin kuulumisen tarpeita. Sisdinen motivaatio voidaan nahda pysyvampéana ja
pitempikestoisena kuin ulkoinen motivaatio. (Ruohotie 1998, 38 ja 39). Kun sisdinen
motivaatio on vahva, ihminen kokee voimakasta tyytyvaisyyttd saavutuksistaan ja
pyrkii kehittdmaén itsedén ja oppimaan uutta paastakseen toteuttamaan itsedéan (Viitala
2013, 17).

Mikaan yksittainen teoria ei yksindan pysty selittdméan koko motivaatioprosessia, vaan
jokainen niistd kuvaa ldhinna jotain osaa prosessista: motivaation syntymista,
suuntaamista,  voimakkuutta,  yll&pitamistd  tai  muuttumista. = Modernissa
motivaatiopsykologiassa yhtend olennaisimmista motivaatioon vaikuttavista asioista
nahdaan ihmisen tietoisuus omista motiiveista ja motivaation tasosta. Nykykésityksen
mukaan yksilén tarkoituksellinen oman toiminnan arviointi, strateginen ajattelu ja
itsensd tietoinen motivointi ovat erittdin tarkeitd motivaation syntymisessa. (Latham
2007, 127.) Moderneissa motivaatioteorioissa motivaatiota tutkitaankin ihmisten
tietoisen motivaation ja omien tavoitteidensa kautta: millaisia tavoitteita ihmisilla on,
millaisiksi he arvioivat mahdollisuutensa tavoitteiden saavuttamiseen, kuinka térkeind
he pitdvat tavoitteitaan ja millaisia tunteita niihin liittyy. Tallaista menetelmaé kayttaen
on tutkittu muunmoassa motivaation yhteyttd ihmisten hyvinvointiin, terveyteen ja
yleiseen tyytyvdisyyteen eldmassa sekd motivaation kehittymisté eri elaméanvaiheissa.
(Salmela-Aro & Nurmi 2005, 23-24.)
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4 TYOMOTIVAATIO

Tyd vie suuren osan ihmisen ajasta, ja valtaosa sek& henkisistd ettd fyysisista
voimavaroista kdytetddn tyohon. Tyossa ollessa tapahtuu myods merkittava osa yksilon
oppimisesta ja kehittymisestd, ja ammatista muodostuukin usein tirked osa ihmisen
identiteettida. (Viitala 2013, 13.) Tyoeldmé ja siihen liittyvat kokemukset vaikuttavat
ihmisen persoonallisuuden kehitykseen voimakkaasti (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 77).
Tyon mielekkyyden sailyttdminen, tyéhyvinvointi ja tydmotivaation yllapitdminen
ovatkin  nousseet viime vuosina tarkeiksi  kehittdmiskohteiksi  tyopaikoilla.
TyOmotivaation aikaansaaminen ja yll&pitdminen on tarkeéé paitsi yksilén hyvinvoinnin
kannalta, myo6s yrityksen taloudellisen kannattavuuden ndkdkulmasta. Tyoéhonsa
motivoitunut henkilostdé on yritykselle kallisarvoista, silla pelkastdan tyontekijéiden
taidot ja kyvyt eivét riitd tuottamaan laadukasta tulosta vaan siihen tarvitaan myos
tahtoa. (Viitala 2013, 16.)

Vartiaisen ja Nurmelan madritelman (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 188.) mukaan
tydmotivaatio on yksilén kokonaistila, joka “energisoi, synnyttdd, suuntaa ja pitdd ylla
hénen tyotoimintaansa”. Toisin sanoen, tydmotivaatiota tutkittaessa tarkastellaan sita
mika sisdinen voima saa ihmisen toimimaan tietylld tavalla, mika saa ihmisen
toimimaan tietyn tavoitteen mukaisesti ja mitkd tekijat yllapitavat tatad toimintaa.
TyO6motivaatio on siis jatkuvasti kdynnissd oleva prosessi, johon vaikuttavat useat
erilaiset tekijat tyontekijan sisdisistd ominaisuuksista aina tydymparistoon liittyviin

seikkoihin.

4.1 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

TyOmotivaatiota on pyritty selittdmaan tutkimalla sitd, millaiset osatekijat siihen
vaikuttavat. Ndma tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan ryhmitelld monella eri

tavalla.

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan (1959) tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

voidaan jakaa kahteen osaan: motivaatiotekijoihin  ja  hygieniatekijoihin.
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Motivaatiotekijat ovat asioita jotka, motivoivat tyontekijoita tehokkaisiin suorituksiin,
kun taas hygieniatekijat ovat asioita, jotka aiheuttavat ty6tyytyméattomyytté ja laskevat
motivaatiota. (Ruohotie 1998, 68). Herzbergin mukaan motivaatiotekijéitd ovat tyon
sisdltd, tunnustuksen saaminen, vastuullisuus, saavutukset tydssa ja mahdollisuus
kehittya ty0dssd. Hygieniatekijoitd ovat tydolosuhteet, yrityksen kaytannot, valvonta ja
palkkaus. (Latham 2007, 38-39.)

Herzberg vaittad, ettd ndistd kahdesta tekijaryhmasta tulisi keskittyd ennen kaikkea
motivaatiotekijoihin, koska vain niiden avulla voidaan saada aikaa pitkdkestoinen
tyoémotivaatio ja tuottaa tyotyytyvaisyyttd. Hygieniatekijoiden saatelylla on vain vahén
vaikutusta tyontekijan tyosuoritukseen. (Latham 2007, 38-39.) Jos motivaatiotekijat
ovat vahvoja; tyontekija kokee tyonsd sisdllon mielekk&and, nauttii tyon
vastuullisuudesta ja kokee saavansa tunnustusta, yksittdiset hygieniatekijat, kuten
esimerkiksi huono palkkaus, eivat suoranaisesti laske tydmotivaatiota vaan aiheuttavat
vain tyotyytyméattomyyttd. Vasta kun hygieniatekijat ovat tyontekijalle sietamattomalla
tasolla, ne saattavat kumota motivaatiotekijoiden positiivisen vaikutuksen.
Motivaatiotekijat ja hygieniatekijat eivat siis ole toistensa vastakohtia vaan ne

vaikuttavat motivaatioprosessiin omana ulottuvuutenaan.

Torrington, Hall ja Taylor (2005) jaottelevat tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat viiteen
eri kategoriaan ja, heidan jaottelussaan korostuu vahvasti esimiehen ja tydnantajan rooli
tyomotivaation aikaansaamisessa. Ensinndkin tyomotivaatioon vaikuttavat esimiehen
odotukset alaisiltaan. Esimiehen alaisiinsa kohdistamien odotusten tulisi olla korkealla,
mutta kuitenkin selkeésti tyontekijoiden saavutettavissa. Olennaista motivoinnin
kannalta on myds se, ettd esimies selkeésti ilmaisee sen, ettd uskoo alaistensa tayttavan
odotukset ja paasevan tavoitteisiin. Toiseksi Torringtonin ym. mukaan tyémotivaatioon
vaikuttaa yksilon tarve kuulua johonkin. Tyontekijad siis motivoi yhteenkuuluvuuden

tunne, yhdessa toimiminen ja oppiminen tyétovereiden kanssa.

Kolmantena tekijana mainitaan tyon merkityksellisyys. Merkityksellisyys toteutuu, kun
tyontekijalla on mahdollisuus onnistua tydssaan, hén saa tunnustusta, kokee tyon
sopivan haastavana ja vastuullisena. Myds mahdollisuus kehittyd tyossa lisdd tyon
merkityksellisyyttd ja sitd kautta tyomotivaatiota. Neljdntend motivaatioon vaikuttava
tekijan@  Torrington ym. mainitsevat  yksil6llisten  erojen  tunnistamisen

motivoitumisessa. Eri yksilot arvostavat erilaisia asioita tydsséén ja hyvan
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tyomotivaation aikaansaamiseksi esimiehen on térkedd tunnistaa jokaisen tyontekijén
henkilokohtaiset motiivit. Viidentend tekijdnd ndhdéan sosiaaliset vaikutukset, joilla
tarkoitetaan sitd, miten yksilon lahiymparistd ja kulttuuri vaikuttaa tyémotivaatioon.
Esimerkiksi se, kuinka arvostettuna tiettyd ammattia pidetddn ympéardivassa

yhteiskunnassa, vaikuttaa tydomotivaatioon. (Torrington, Hall & Taylor 2005, 312-313.)

Ruohotien ja Hongan (2002, 17) mukaan ty0motivaatio muodostuu kolmesta eri
osatekijasta: tyontekijan  yksilollisen ominaisuudet, tyén ominaisuudet seka
tydymparistd (Taulukko 1). Tyontekijan yksil6llisilla ominaisuuksilla tarkoitetaan
tyontekijan persoonallisuutta, mielenkiinnon kohteita, asenteita seka tarpeita. Tyon
ominaisuudet taas tarkoittavat tyon sisaltod, mielekkyytta ja vaihtelevuutta seké tyohon
liittyvid saavutuksia ja ty0ssd kehittymistd. TyOympéristd puolestaan siséltdd tyon
taloudelliset ja fyysiset tekijat, kuten palkkaus ja tyoturvallisuus, seké sosiaaliset tekijét,

kuten johtamistapa ja tydilmapiiri.

Taulukko 1. Motivaatioprosessiin liittyvia tekijoita tydorganisaatiossa (Ruohotie & Honka 2002, 17).

Persoonallisuus Tydn ominaisuudet Tydympaéristd
1. Mielenkiinnon kohde, 1. Tyon sisélto, tydon mielekkyys, | 1. Taloudelliset ja fyysiset
harrastukset vaihtelevuus ympariston tekijat
- vastuu, itsendisyys - palkkaus, sosiaaliset
2. Asenteet - palaute, tunnustus edut
- tyota kohtaan - tydolosuhteet, tyon
- itsed kohtaan 2. Saavutukset, eteneminen jarjestelyt, tyoturvallisuus
- saavutukset
3. Tarpeet - kehittyminen 2. Sosiaaliset tekijat
- kasvutarpeet - johtamistapa
- liittymistarpeet -ryhmakiinteys, -normit
- toimeentulotarpeet -sosiaaliset palkkiot
- ilmapiiri

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen viitekehyksend ja taustana kdytetddn Ruohotien ja
Hongan tapaa jaotella tydmotivaation osatekijat ja ndita tekijoita kasitelladn seuraavaksi

tarkemmin.
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Yksilolliset ominaisuudet

Ruohotien ja Hongan (2002, 17) mukaan tyo6tilanteessa vaikuttavat ensinnakin yksilon
henkilokohtaiset ominaisuudet ja persoonallisuus. Persoonallisuustekijaryhmia on

heidén jaottelunsa mukaan kolme: mielenkiinto, asenteet ja tarpeet.

Néistad ensimmadinen eli mielenkiinto itse tyotd kohtaan vaikuttaa siihen kuinka, paljon
jokin ulkoinen virike, kuten esimerkiksi raha, vaikuttaa yksilon toimintaan. Mité
vahvempi mielenkiinto ja sisdinen motivaatio tyontekijalla on itse tyotd kohtaan, sitd
vahvemmin han on sitoutunut tyéhonsa, esimerkiksi parempi palkka ei voi houkutella
hanté toisiin tehtaviin. (Ruohotie & Honka 2002, 17.) Mielenkiinto on luonnollisesti
my0s kaikkien tyoelamé&an vaikuttavien paatdsten ja valintojen taustalla; se suuntaa
yksilon alavalintaa, tydnhakuprosessia ja tydssa suoriutumista (Latham 2007, 135).

Yksilon asenne ty0td kohtaan taas maédrittelee sen, kuinka innostunut han on
ponnistelemaan tydsséan. Negatiivinen asenne tyotd tai jotain yksittdistd tyohon
liittyvéé asiaa, kuten esimiehid, kohtaan voi aiheuttaa sen, ettd tyontekija ei halua
suoriutua tyostaan parhaansa mukaan. Myos asenne itsed kohtaan ja ihmisen minékuva
vaikuttavat tydssa suoriutumiseen. Jos tyOntekijd kokee ep&onnistuvansa tydssdén
itsestddn johtuvista syistd, hanen tydmotivaationsa todennékdisesti laskee. (Ruohotie &
Honka 2002, 18). Asenne vaikuttaa tyontekijan selviytymisodotuksiin: siihen millaiset
edellytykset hédn itse arvioi itselladn olevan tydtehtdvasta selviytymiseen.
Selviytymisodotukset — puolestaan  vaikuttavat  yksilon  n&kemykseen  omasta
mindpystyvyydestddn  (engl.  self-efficacy). Kun tyontekijalla on  vahva
mindpystyvyyden tunne, h&n motivoituu tyohonsd voimakkaasti, ei lannistu
vastoinkdymisista ja asettaa itselleen jatkossa entista korkeampia tavoitteita. (Kalakoski
ym. 2008, 32.)

Kolmas yksilollinen ominaisuus joka vaikuttaa tydmotivaatioon on yksilon tarpeet.
Aiemmin mainittua Maslow’n tarvehierarkiaa (1943) voidaankin soveltaa myds
tyomotivaation ja tyOhyvinvoinnin muodostumisessa. Kun Maslow’n tarvehierarkiaa
tarkastellaan ty0elamén ndkokulmasta, voidaan alimman tason tarpeena, kaikkein
perustavanlaatuisimpana tarpeena, nahda tyontekijan fyysinen terveys, kunto ja

jaksaminen tyossé. Toisena tasona Maslow’n teoriassa mainittiin turvallisuuden tarve, ja
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tdhan tarpeeseen tyodeldméssa vastaa tyOympdriston ja -valineiden turvallisuus seka
henkisesti turvallinen tydilmapiiri. Myo6s luottamus tyon jatkumiseen ja tyOpaikan
pysyvyyteen tyydyttaa tyontekijan turvallisuuden tarpeita. (Otala & Ahonen 2005, 29.)
Kolmannen tason tarpeet liittyivat Maslow’n mukaan l&heisyyteen, ja tdhan tarpeeseen
vastaa tyoelamassa tyOoyhteisoon kuuluminen ja tyopaikan ihmissuhteet. Sosiaalinen
hyvinvointi ja yhteenkuuluvuuden tunne vahvistavat tyontekijan sitoutumista ja
motivoitumista tyohonsd. Neljannen tason tarve arvostuksen tarve, tyydyttyy
tyGelaméssa tyostd saadun tunnustuksen ja omien saavutusten kautta. Viides ja
korkeimman tason tarve liittyy Maslow’n mukaan itsensa kehittamiseen ja ihmisen&
kasvamiseen. Tama tarve nakyy ty0elamassé tarpeena toimia luovasti, haluna kehittya
tyossa ja pyrkimyksena kohti tavoitteiden saavuttamista. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Ty6n ominaisuudet

Toisena merkittavana tydmotivaatioon vaikuttavana tekijaryhména Ruohotie ja Honka
mainitsevat tyon ominaisuudet. Jotta ty0 olisi tekijalleen mielek&std ja motivoivaa sen
tulisi tarjota onnistumisen kokemuksia ja tyontekijan tulisi saada tyostaan sdénnollisesti
palautetta. Tyon sisallon tulisi olla sopivan vaihtelevaa, vastuullista ja itsendista ja
tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus kehittyé tydssaan. (Ruohotie & Honka 2002, 17 ja
30). Tatd nakemysta tukee myds Herzbergin kaksifaktoriteoria, joka korostaa tyon
sisallon ja sellaisten tekijoiden kuten saavutusten, tunnustuksen saamisen, ty6n
vastuullisuuden ja haasteellisuuden, itsendisyyden ja kehittymismahdollisuuksien
merkitysta tyomotivaation syntymisessa (Torrington ym. 2005, 313). Herzbergin
nakemyksen mukaan ne tyontekijat, jotka kokevat itsensd tyytyvaisiksi tydssaan,

kiinnittdvat huomionsa itse tydhon ja sen ominaisuuksiin.

Myo6s Cordery (1997) toteaa, ettd tyon siséltd ja ominaisuudet itsessddn on suurin
tyontekijan toimintaan vaikuttava asia. Corderyn mukaan motivoitumisen kannalta
olennaista on, ettd tyontekijalld on mahdollisuus vaikuttaa siithen miten tyd tehd&én,
valtaa paattad millaisella aikataululla ty6 suoritetaan ja mahdollisuus asettaa tavoitteita
tyossa itsendisesti. Autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon nahdaén

nykyisin yhtend olennaisimmista tyohyvinvointia lisdavista tekijoistd. Tutkimusten
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mukaan autonomian puute tydssd voi pahimmillaan aiheuttaa masennusta ja jopa

suurentaa sydan- ja verisuonitautien riskié. (Latham 2007, 157 ja 158.)

Ty6tehtdvien luonne vaikuttaa myos tyOmotivaatioon. Tyotehtdvat, jotka koetaan
merkityksellisind, omaa kasvua tukevina ja seka sisdisia ettd ulkoisia palkkioita
tarjoavina nostavat tydhyvinvointia. Tdmé taas johtaa haluun pysya organisaatiossa ja

ottaa vastaan uusia tyotehtavid. (Latham 2007, 80.)

Tydymparisto

Kolmas tydémotivaatioon vaikuttava tekija on tydymparistd, jonka voidaan ajatella
muodostuvan valittomastd tyoympdristosta ja toisaalta koko yrityksen Kattavasta
ympéristosta. Valittoméaan tyoymparistoon kuuluvat esimerkiksi l&hin esimies ja
ty6toverit, kun taas koko yrityksen kattava ymparisto tarkoittaa koko yrityksen sisalla
yhteisid tekijoita, kuten esimerkiksi ylinta johtoa ja yrityksen arvoja. (Ruohotie &
Honka 2002, 18.) Tyomotivaatioon vaikuttaa suuresti tyontekijoiden ja tydympariston
valinen vuorovaikutus ja ennen kaikkea tyoympériston sopivuus tyontekijélle (Latham
2007. 162).

Tydmotivaatioon vaikuttavat tydymparistotekijat voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan:
tyon jarjestelyt ja tyoturvallisuus, ja 2) sosiaalisiin tekijoihin, kuten johtamistapa,
ty6paikan normit, sosiaaliset palkkiot ja ilmapiiri (Ruohotie & Honka 2002, 17).
Tyoymparistoon liittyvat tekijat ovat pitkalti sellaisia, joihin tyontekija ei voi itse
vaikuttaa, vaan ne tulevat tyén mukana sellaisina kuin ne ovat. Nain ollen voidaan
ajatella, ettd tyOympéristotekijat vaikuttavat ennen kaikkea tyontekijan ulkoiseen

motivaatioon.

Herzbergin  kaksifaktoriteorian hygieniatekijat eli tekijat jotka, aiheuttavat
tyotyytymattomyytta ja  heikentdvat tyomotivaatiota, liittyvdt nimenomaan
tyoympaéristoon. Hanen mukaansa néill4 tekijoilla ei voida suoranaisesti nostaa
tyomotivaatiota, mutta niilla voidaan vahentaa tyytymaéattomyytta tyohon. (Latham 2007,
38-39.) Pelastuslaitoksella hygieniatekijoitd voidaan katsoa olevan muunmoassa
tyovalineet, esimiesten toiminta, palkkaus, tyopaikan ihmissuhteet ja kaytettavissa
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olevat resurssit. Mikali nd&ma tekijat alittavat tason, jota tyontekija pitdd hyvaksyttavan,
syntyy tyotyytymattomyytta.

4.2 Palomiesten tydmotivaatio tutkimuskohteena

Tydmotivaatiota on tutkittu Suomessa paljon eri ammattiryhmien keskuudessa, mutta
melko vahan palomiesten osalta. Suomessa tehtyjen tutkimusten kohteena ovat olleet
muunmoassa esimiesten keinot tyomotivaation lisddmisessa (Piirainen 2013),
pankkihenkiloston tyomotivaatio (Lindstrdm 2009), seurakunnan tyontekijoiden
tyémotivaatio (Salmi 2001) sekda esimerkiksi lentokaluston merkitys lentdjén
tyémotivaatiossa (Kérnd 2009). Palomiesten tyémotivaatiota Suomessa on aiemmin
kartoittanut Ikola (2000), jonka tutkimukseen osallistui 400 palomiesta ympéri Suomea.
Ikolan tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan palomiesten tyomotivaation tasoon seka
siihen vaikuttaviin tekijoihin, kuten tassakin opinndytetydssa. lkolan tutkimustulosten
mukaan palomiesten tydmotivaatio oli hyva ja siihen vaikuttivat positiivisesti ennen
kaikkea tyon haastavuus ja monipuolisuus, tyGaikojen mielekkyys sekd toisten
auttaminen. TyOmotivaation negatiivisesti vaikuttavina asioina esille nousi huono

palkkaus sekd ongelmat johtamisessa.

Vuonna 2013 sisdasiainministerio toteutti Suomessa valtakunnallisen pelastuslaitosten
tyéhyvinvointikyselyn. Kysely oli suunnattu kaikille pelastuslaitoksissa paatoimisesti
toimiville henkildille, ei vain palomiehille, ja sen tavoitteena oli saada valtakunnallisella
tasolla tietoa pelastuslaitosten henkiloston tyohyvinvoinnista ja tatd kautta 16ytaa
mahdollisia kehittdmiskohteita. Tutkimuksessa selvitettiin muunmoassa turvallisuutta ja
fyysisid tekijoitd, oman tyon hallintaa, tyossa jaksamista, haastavien tilanteiden
kohtaamista sekd esimiestoimintaa ja johtamista. Tutkimuksessa selvisi, ettd
pelastuslaitosten tyontekijoiden osaaminen, kyvyt ja tyon tavoitteet vastaavat hyvin
toisiaan ja pelastustoimen yhteiset tavoitteet ovat tyontekijoiden tiedossa. Myds
tyontekijoiden sitoutuminen omaan tyohén on korkea ja seké fyysinen ettd psyykkinen
kunto hyva. Sen sijaan johtamisen avoimuutta ja oikeudenmukaisuutta sek&
palkitsemisen oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta tulisi kehittdd. Tyontekijat myos
kaipasivat tukea oman osaamisen ja itsensd kehittdmiseen ja tyouralla kehittymiseen.
(Sisaministeri6 2014.)
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Aiempien tutkimusten pohjalta voidaan todeta, ettd pelastusalalla tydmotivaatiota ja
tyohyvinvointia nostavia asioita vaikuttaisivat olevan tyon merkityksellinen sisélto ja
mahdollisuus muiden auttamiseen. Tyomotivaatiota laskevina tekijoind mainitaan
palkkaus seka johtamiseen liittyvd epdoikeudenmukaisuuden tunne. Onkin

mielenkiintoista ndhdd, nousevatko namé asiat esiin myos t4ssa opinnaytetyossa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Edelld kuvatussa teoreettisessa viitekehyksessa paneuduttiin motivaatioteorioihin,
tyoémotivaation késitteeseen ja tyomotivaatioon vaikuttaviin tekijéihin. Viitekehyksen
pohjalta laadittiin tutkimussuunnitelma tdtd opinndytety6td varten ja seuraavaksi
kuvaillaan varsinaista tutkimusprosessia tarkemmin. Aluksi esitelldédn tutkimuksen
tavoitteet ja rajaus perusteluineen ja sen jalkeen tutkimuksen toteutus kéytannossa.
Taman kappaleen lopuksi arvioidaan tutkimusprosessin kulkua ja tutkimuksen

luotettavuutta ja toistettavuutta.

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millainen on Keski-Suomen
pelastuslaitoksen 24 tunnin tydvuoroa tekevien palomiesten tydmotivaatio ja millaiset
tekijat vaikuttavat heiddn tyomotivaatioonsa sitd nostavasti tai laskevasti.
Tutkimuskysymykset muotoiltiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja erityisesti

Ruohotien ja Hongan tyémotivaation maaritelmaé hyodyntéen.
Tutkimuksella etsitddn vastausta seuraavaan paatutkimuskysymykseen:

1. Millainen on Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia tekevien

palomiesten tyémotivaatio?
Lisaksi kyselylla pyritd&dn saamaan vastaukset néihin alakysymyksiin:

2. Mitkd tekijat heikentavéat Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia
tekevien palomiesten tyémotivaatiota?
3. Mitkda tekijat lisddvat Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia

tekevien palomiesten tyémotivaatiota?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyritddn saamaan tietoa, jonka avulla voidaan
kuvailla Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmid tekevien palomiesten
tyomotivaatioprosessia. Toinen ja kolmas kysymys taas auttavat tdsmentdmaén sitg,
millaiset vaikuttavat tah&n tyomotivaatioprosessiin sitd heikentdvésti ja mitka

nostavasti.
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Tutkimuskohteeksi valittiin Keski-Suomen pelastuslaitos, koska tydmotivaatiota ei ole
sielld aiemmin selvitetty ja miehiston koko katsottiin sopivaksi tdman tyon laajuutta ja
otantaa ajatellen. Tutkimuksesta jatettiin ulkopuolelle pelastuslaitoksen hallinto,
esimiehet seké ensihoitajat ja tutkimuskohteeksi valittiin nimenomaan vuorokausirytmié
tekevat palomiehet. Tutkimuskohteen rajaaminen ndin on loogista, koska
vuorokausirytmia tekevat palomiehet ovat oma miehistokokonaisuutensa, jolla on
yhtendinen tydnkuva, jatkuvasti samana pysyva oman tyévuoron tydyhteisd seka sama
tyérytmi. Keski-Suomen pelastuslaitoksella vuorokausirytmia tekevia palomiehid on

yhteensd 110, mika on riittdvd méara tdiman opinnadytetyon laajuus huomioiden.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kyselytutkimus, joka toteutettiin séhkodisena Webropol-
kyselynd. Kyselyyn (liite 1) Kkoottiin 24 vaitettd, jotka koskivat vastaajien
persoonallisuutta, palomiehen tyota, pelastuslaitosta tyOympéristona ja sosiaalisena
ymparistond. Kyselyn teoreettisena viitekehyksend ja taustana kaytettiin kappaleessa
kolme esiteltyd Ruohotien ja Hongan tapaa jaotella tydmotivaation osatekijat kolmeen
kategoriaan: 1) yksilolliset ominaisuudet, 2) tyén ominaisuudet ja 3) tydymparistd
(Ruohotie & Honka 2007, 17). Kyselyssd vastaajia pyydettiin arvioimaan annettuja
vaittdmia asteikolla 1 - 4 (1=t&ysin eri mielt4, 2=osittain eri mieltd, 3=osittain samaa
mieltd, 4=tdysin eri mieltd). Vaittdmat pohjautuvat Ruohotien ja Hongan méaritelmaan
siitd, mitkd tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon ja ne on muotoiltu positiivisiksi
vaittamiksi. Nain ollen, mikali vastaaja kokee olevansa vaittdmén kanssa samaa mielta,
vaittama on talléin positiivisesti vaikuttava motivaatiotekija. Mikali taas vastaaja
ilmoittaa olevansa eri mieltd vaittamastd, tdma tekijd vaikuttaa motivaatioon

negatiivisesti.

Kyselylomake laadittiin siten, ettd vaitteet 1 - 8 koskevat tydmotivaatioon vaikuttavia
yksilollisi& ominaisuuksia, vaitteet 9 - 16 tyon ominaisuuksia ja Vvéitteet 17 - 24
tyoympaéristod. Lisaksi kyselylomakkeen lopussa palomiehid pyydettiin vastaamaan
kahteen avoimeen kysymykseen, joissa pyydettiin  mainitsemaan  omaan

tyoémotivaatioon nostavasti ja laskevasti vaikuttavia tekijoitéa.
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Tutkimus toteutettiin marraskuussa 2014 Keski-Suomen pelastuslaitoksen Jyvaskylan ja
Adnekosken toimipisteissa, joissa tydskentelee yhteensa 110 vuorokausirytmia tekevai
palomiestd. Kysely lahetettiin marraskuun 2014 alussa séhkopostitse Jyvéskylan
palopaallikolle Mika Kuivalaiselle ja Aanekosken palopaillikkd Mikael Monthanille,
jotka l&hettivat sen edelleen omille alaisilleen. Kysely oli avoinna palomiehille
28.10.2014. — 18.11.2014, ja tuossa ajassa saatiin yhteensd 48 vastausta. Lopullinen
vastausprosentti oli siis 43,6. Kyselylla keratty tieto koottiin yhteen Webropol-ohjelmaa

apuna kéayttéen ja tulokset esitelld&n seuraavassa luvussa.

5.3 Tutkimuksen arviointia

Taman opinnaytetydn tutkimusote on padosin kvantitatiivinen. Tutkimuksen aineisto
kerattiin standardoidulla survey-kyselyll&, josta saatiin méaaréllista tietoa palomiesten
tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Kyselyd voidaan kuvailla standardoiduksi,
koska selvitettdvia asioita kysyttiin kaikilta vastaajilta tdsmalleen samalla tavalla
(Hirsjarvi ym. 2005,182). Standardoitu kysely valittiin tutkimusmetodiksi, koska sen

avulla keréattyja vastauksia on mielekasta vertailla ja helppo analysoida tietokoneella.

Kyselytutkimusten suurin ongelma on yleensd kato eli se, ettd vastausprosentti ei
muodostu kovin korkeaksi. Yleensd posti- tai verkkokyselyissé vastausprosentiksi
saadaan parhaimmillaan 30—40 prosenttia lahetetyista kyselyistd. (Hirsjarvi ym. 2005,
185). Téassd tutkimuksessa vastausprosentiksi saatiin 43,6, jota voidaan pitda melko
hyvané prosenttina. Toisaalta tuloksia ei voida pitaa ehkéa taysin yleistettaving, koska

vastaajat eivat edusta enemmistod koko otannasta.

Tutkimuksen validius pyrittiin varmistamaan laatimalla kyselylomakkeen vaittdmat
aiemman tutkimustiedon ja teorioiden pohjalta. Tavoitteena oli tutkia palomiesten
motivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoita, joten kyselyn pohjana kaytettiin Ruohotien
ja Hongan méaritelmaa (2007, 17) tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Nain ollen
voidaan sanoa, ettd tutkimus onnistui mittaamaan sit4, mitd oli tarkoituskin mitata.
Tutkimuksen patevyyttda pyrittiin nostamaan myos siséllyttaméalla siihen avoimia
kysymyksia. Kyselyn avoimilla kysymyksilla haluttiin varmistaa, ettd vastaajat padsevét

itse kertomaan, mitd heilld on todella mielesséén, ja antaa heille mahdollisuus ilmaista



25

itseddn omin sanoin sen sijaan, ettd heitd pyydetddn vastaamaan vain valmiiksi

annettuihin vaittamiin.

Toisaalta tutkimusprosessiin liittyy myos validiutta heikentavia tekijoita, joita tutkijan
on mahdotonta kontrolloida, kuten esimerkiksi se, miten vastaajat ovat ymmarténeet
vaihtoehdot. Vaarinymmarryksia ja erilaisia tulkintoja vaihtoehdoista on voinut
tapahtua. Myoskaan sitd ei voida tietdd, kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet
tutkimukseen ja kuinka huolellisesti he ovat vastanneet véittdmiin. (Hirsjarvi ym. 2005,
184)

Tutkimusta voidaan pitdd reliaabelina, silld siind ké&ytettiin standardoitua survey-
kyselyd, joka on helposti toistettavissa. Mikéli Kkysely toteutettaisiin uudelleen
samanlaisena, tulokset olisivat luultavimmin samanlaiset. Toisaalta taas, mikali
kyselyyn valittaisiin hieman toisenlaiset vaittamét tai ne muotoiltaisiin eri sanamuodoin,
tutkimustulokset voisivat poiketa tdmén tutkimuksen tuloksista. Tavoitteena téssa
tutkimuksessa oli kuitenkin tutkia tyémotivaatiota nimenomaan Ruohotie ja Hongan
madritelman kautta, ja nain ollen kyselyn vdittdmat ovat perusteltuja ja mittaavat juuri

sitd, mita haluttiinkin mitata.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa tutkimuksessa selvitettiin - Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmi
tekevien palomiesten tyomotivaatiota. Palomiehille l&hetettyyn Kkyselyyn saatiin

yhteensa 48 vastausta, joten kokonaisvastausprosentti oli 43,6.

Ensimmaiseksi kyselyssa kartoitettiin vastaajien taustatietoja, kuten ikd, koulutus ja
tybkokemus vuosina. Vastaajien ikdjakauma nékyy kuviosta 2. Vastaajista suurin osa
(50 %) oli ialtddan 30-40-vuotiaita, kun taas muiden ikaryhmien edustajat jakautuivat
melko tasaisesti; 20-30-vuotiaita oli 14,6 %, 40-50-vuotiaita 20,8 % ja 50-60-vuotiaita

14,6 %. Yli 60-vuotiaita vastaajia ei ollut lainkaan.

16 18 20 22 24

20-30

30-40

40-50

50-80

60-

Kuvio 2. Vastaajien ika.

Vastaajista valtaosalla (58,3 %) oli tyokokemusta pelastusalalta 5 - 15 vuotta (Kuvio
3.). 10,4 % vastaajista oli kartuttanut tyokokemusta 0-5 vuotta, 14,6 % oli ollut
pelastusalalla 15-20 vuotta, 4,2 % vastaajista 2025 vuotta ja 10,4 % vastaajista yli 25

vuotta.
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Kuvio 3. Tyokokemus pelastusalalta vuosina
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Koulutuksestaan vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin ja vastausten maara ja
vaihtelevuus olikin hyvin laaja. Koulutustiedot ovat n&htavilla tyon lopussa liitteena
(liite 3).

Taustatietojen antamisen jalkeen vastaajat arvioivat Kyselyssa yhteensa 24 vaittdmaa
asteikolla 1 - 4 (1=tdysin eri mieltd, 2= osittain eri mieltd, 3= osittain samaa mielta,
4=tdysin samaa mieltd). Vaittdméat pohjautuvat kappaleessa 3 esiteltyyn Ruohotien ja
Hongan madritelmdén tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd, ja ne jakautuvat
kolmeen osaan: yksilolliset ominaisuudet, tyon ominaisuudet ja tyOympaéristo.

Véittamien pohjalta saadut tulokset esitell&&n seuraavaksi.

6.1 Yksilolliset ominaisuudet

Kyselyn ensimmaiset kahdeksan vaittdmaéd koskivat palomiesten tydmotivaatioon

vaikuttavia yksilollisida ominaisuuksia; mielenkiintoa, asenteita ja tarpeita tyota kohtaan.

Pyydettdessd arvioimaan Véittdmad 1: “TyOmotivaationi on hyvd”, suurin osa
palomiehistd oli véitteen kanssa joko osittain (35,4 %) tai taysin samaa mieltd (39,6%).
Vain yksi vastaaja (2,1 %) oli taysin eri mieltd ja 11 vastaajaa (22,9 %) osittain eri
mieltd. Arvioiden keskiarvoksi muodostui 3,13, joten yleisesti ottaen tyémotivaation

arvioitiin olevan kohtuullisen hyvéa. (Taulukko 1)

Taulukko 1.Tydmotivaationi on hyvé

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 11 17 19 48 3,13
Vastaajia (%) 2,1 229 35,4 39,6 100

Vaittdmaa 2: “Tunnen olevani oikealla alalla” arvioidessaan 68,8 % vastaajista oli
vditteen kanssa tdysin samaa mieltd ja 22,9 % osittain samaa mieltd. N&in ollen 91,7 %
kaikista vastanneista palomiehistd kokee olevansa véitteen kanssa joko osittain tai
taysin samaa mielt4. Vain 8,3 % oli vaitteesta osittain eri mieltd ja kukaan vastaajista ei

ollut taysin eri mieltd. Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,6. (Taulukko 2)
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Taulukko 2. Tunnen olevani oikealla alalla

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 4 11 33 48 3,6
Vastaajia (%0) 0 83 229 | 688 100

Vaite 3: ”Hallitsen tyoni hyvin” arvioitiin kokonaisuudessaan melko positiivisesti. 62,5
% vastaajista oli véittdman kanssa osittain samaa mielta ja 37,5 % tdysin samaa mielta.
Kukaan palomiehisté ei vastannut olevansa osittain tai taysin eri mieltd vaitteen kanssa.

Vastaajien keskiarvolukema oli 3,38. (Taulukko 3)

Taulukko 3. Hallitsen ty6ni hyvin

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 0 30 18 48 3,38
Vastaajia (%0) 0 0 625 | 37,5 100

Vaittaman 4:”Tyoni on tarked osa identiteettiani” kohdalla hieman yli puolet vastaajista
(54,2%) valitsi vastausvaihtoehdon 3: osittain eri mieltd. Taysin samaa mieltd vaittaman
kanssa oli 29,2 %, osittain eri mielta 14,6 % ja tdysin eri mieltd vain 2,1 % vastaajista.
Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,1. (Taulukko 4)

Taulukko 4. Tydni on tarked osa identiteettiani

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa | Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 7 26 14 48 31
Vastaajien (%0) 2,1 146 | 542 | 29,2 100

Vdittdman 5:”’Minulla on mahdollisuus kayttdd vahvuuksia tyOssdni” kanssa tdysin
samaa mieltd oli 20,8 % vastaajista ja osittain samaa mielt4 58,3 %. Néin ollen, osittain
tai tdysin samaa mieltd tasta vaittdmasta oli 79,2 % palomiehistd. Vain 2,1 % oli tdysin
eri mieltd ja 18,6 % osittain eri mieltd. Taman vaittdaméan kohdalla vastausten
keskiarvoksi muodostui 2,98. (Taulukko 5)
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Taulukko 5. Minulla on mahdollisuus kayttad vahvuuksiani tydssani

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 9 28 10 48 2,98
Vastaajien (%) 2,1 18,6 | 58,3 | 20,8 100

Kuudennen véittdman “Minua motivoi halu auttaa ihmisid” kanssa tdysin samaa mieltd
oli 35,4 % ja osittain samaa mieltd 60,4 % vastaajista. 95,8 % palomiehista on siis
vaittaman kanssa joko osittain tai tdysin samaa mieltd. Vain yksi vastaaja (2,1 %) oli
vaittamasta taysin eri mieltd ja yksi (2,1 %) osittain eri mieltd, joten eri mieltd olevien

osuus oli 4,2 % vastaajista. Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,29. (Taulukko 6)

Taulukko 6. Minua motivoi halu auttaa ihmisia

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 1 29 17 48 3,29
Vastaajia (%0) 2,1 2,1 60,4 | 354 100

Vastaajien arvioidessa véittdméa 7: ”Koen olevani tirked osa tydyhteisodni” kukaan
vastaajista ei ollut tdysin eri mieltd. 14,6 % vastasi olevansa osittain eri mielta.
Vastaajista 58,3 % ilmoitti olevansa osittain samaa mieltd ja 27,1 % taysin samaa
mieltd. Vastausten keskiarvo tdmén vaittdman kohdalla oli 3,13. (Taulukko 7)

Taulukko 7. Koen olevani tarked osa tydyhteisoani

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa | Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 7 28 13 48 3,13
Vastaajia (%0) 0 146 | 58,3 | 27,1 100

Vditteen 8: “Saan tyGssdni onnistumisen kokemuksia” kohdalla 25 % vastaajista oli
vaitteen kanssa taysin samaa mieltd ja merkittdva osa, 64,6 %, oli osittain samaa mielta.
Osittain eri mieltd vaittdmén kanssa oli 6,2 % ja tdysin eri mieltd 2,1 % palomiehista.

Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,15. (Taulukko 8)
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Taulukko 8. Saan tydsséni onnistumisen kokemuksia

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 3 31 12 47 3,15
Vastaajia (%0) 2,1 6,2 64,6 25 100

Palomiesten vastauksien perusteella yksilollisid ominaisuuksia koskevista vaitteista
oltiin pitk&lti samaa mielta. Vaittamien 1-8 kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3.22, mika

tarkoittaa sité, ettd vaittdmista oltiin suurimmaksi osaksi osittain tai taysin samaa mielta.

6.2 Tyon ominaisuudet

Kyselyn vdittamat 9 - 16 koskivat palomiesten tyomotivaatioon vaikuttavia tyon
ominaisuuksia, kuten tyon sisaltéa, sen mielekkyytta ja vaihtelevuutta, vastuullisuutta,
itsendisyyttd ja mahdollisuuksia kehittyd tydssa. Arvioidessaan vditettd O:
”Tyobtehtdvani vastaavat odotuksiani palomichen tydstd” vastaajista 4,2 % oli vaittdmén
kanssa taysin eri mieltd ja 8,3 % osittain eri mieltd. Osittain samaa mieltd ilmoitti
olevansa 56,2 % vastaajista ja tdysin samaa mieltd 31,2 % vastaajista. 87,5 %
palomiehista siis arvioi olevansa vditteen kanssa joko osittain tai taysin samaa mielta.
Vastausten keskiarvoksi tuli 3,15. (Taulukko 9)

Taulukko 9. Ty6tehtavéni vastaavat odotuksiani palomiehen tydstéa

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 2 4 27 15 48 3,15
Vastaajia (%) 4,2 8,3 56,2 | 31,2 100

Vaitettd 10: “Tyoni on sopivan haastavaa” arvioidessaan vain yksi vastaaja (2,1 %) koki
olevansa vaitteen kanssa taysin eri mieltd ja 5 vastaajaa (10,4 %) osittain eri mielta.
Kaikkiaan 87,5 % vastaajista oli véitteen kanssa joko osittain (66,7 %) tai taysin (20,8

%) samaa mieltd. Vastausten keskiarvolukema oli 3,06. (Taulukko 10)
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Taulukko 10. Ty6ni on sopivan haastavaa

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 5 | 32 | 10 48 3,06
Vastaajia (%) 21 | 104 | 667 | 208 100

Vaittdman 11: ”Voin vaikuttaa tyoni siséltoon” kohdalla 14,6 % palomiehistd oli
vditteen kanssa taysin eri mieltd ja 52,1 % osittain eri mieltd. Osittain samaa mieltd taas

oli 25 % ja taysin samaa mieltd 8,3 %. Vastausten keskiarvo oli 2,27. (Taulukko 11)

Taulukko 11. Voin vaikuttaa tyoni siséltoon

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 7 25 12 4 48 2,27
Vastaajia (%) 146 | 52,1 25 8,3 100

Vaitettd 12: ”Ty0ajat ovat minulle mieleiset” arvioitaessa valtaosa (75 %) vastaajista oli
vaittdman kanssa tdysin samaa mieltd ja 18,7 % osittain samaa mieltd. Vain 3 vastaajaa
(6,2 %) oli osittain eri mieltd. Kukaan palomiehista ei ollut taysin eri mieltd. Taman

vaittaman kohdalla vastausten keskiarvoksi muodostui 3,69. (Taulukko 12)

Taulukko 12. Tyoajat ovat minulle mieleiset

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 3 9 36 48 3,69
Vastaajia (%0) 0 6,2 18,7 75 100

Vaittdman 13: ”Tyo6ni on monipuolista” kanssa taysin samaa mielt4 oli 50 % vastaajista
ja osittain samaa mieltd 41,7 %. Na&in ollen 91,7 % palomiehista koki olevansa joko
osittain tai tdysin samaa mieltd véittdman kanssa. Vain 4 vastaajaa (8,3 %) oli osittain
eri mieltd, kun taas kukaan ei ollut taysin eri mieltd. Keskiarvo tamén vaittdméan
vastauksissa oli 3,42. (Taulukko 13)
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Taulukko 13. Tyoni on monipuolista

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 4 | 20 | 24 48 342
Vastaajia (%) 0o | 83 | 417 | 50 100

Vaittdman 14: ”Minulle annetaan riittavasti vastuuta suhteessa osaamiseeni” kanssa
taysin eri mieltd oli 6,2 % ja osittain eri mieltd 20,8 % vastaajista. Osittain samaa mielta
oli 43,7 % ja tdysin samaa mieltd 29,2 % palomiehista. Vastausten keskiarvo oli 2,96.
(Taulukko 14)

Taulukko 14. Minulle annetaan riittavasti vastuuta suhteessa osaamiseeni

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 3 10 21 14 48 2,96
Vastaajia (%0) 6,2 20,8 | 43,7 | 29,2 100

Vditteen 15: ”Saan tyOsténi palautetta sddnndllisesti” kohdalla vastausten

keskiarvoksi muodostui 2,23. Taman véittdman kohdalla taysin eri mielta (14,6 %) ja
osittain eri mieltd (54,2 %) olevien yhteenlaskettu prosenttiosuus oli 68,7 %. Osittain
samaa mielté oli 25 % ja taysin samaa mielta 6,2 % vastaajista. (Taulukko 15)

Taulukko 15. Saan tydstani palautetta sdéannéllisesti

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa | Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 7 26 12 3 48 2,23
Vastaajia (%0) 14,6 | 54,2 25 6,2 100

Arvioidessaan vaitettd16: ”Minulla on mahdollisuus kehittyd tydssani”, vastaajista 8,3
% oli vaittdmasta taysin eri mielta ja 35,4 % osittain eri mieltd. Osittain samaa mielta oli
37,5 % ja taysin samaa mielta 16,7 % palomiehistd. Vastausten keskiarvo oli 2,64.
(Taulukko 16)

Taulukko 16. Minulla on mahdollisuus kehittyé tydsséni

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Vastaajia (kpl) 4 17 18 8 47 2,64

Vastaajia (%) 8,3 354 | 375 | 16,7 100
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Kaikkien tydon ominaisuuksia koskevien véittdmien keski-arvoksi saatiin 2,92.

6.3 Tyoymparisto

Kyselyn véittamat 17-24 koskivat tyomotivaatioon vaikuttavia tydympériston tekijoita,
kuten palkkausta, sosiaalisia etuja, tyoturvallisuutta, tyon jarjestelyitd, johtamistapaa ja
tyopaikan ilmapiiria. Vaitteen 17: ”Saan tyosténi riittavasti palkkaa” kohdalla vain yksi
vastaaja (2,2 %) oli vaittdman kanssa taysin samaa mieltd ja viisi (11,1 %) osittain
samaa mieltd. Osittain eri mieltd (51,1 %) tai tdysin eri mieltd (35,6 %) oli kaikkiaan

86,7 % vastaajista. Vastausten keskiarvoksi saatiin 1,8. (Taulukko 17)

Taulukko 17. Saan tyostani riittavasti palkkaa

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 16 23 5 1 45 18
Vastaajia (%0) 356 | 51,1 | 111 2,2 100

Arvioidessaan véitetta 18: ”Lahin esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti”, 39,6 %
oli vaittamén kanssa tdysin samaa mielta ja 41,7 % osittain samaa mieltd. 16,7 % oli
osittain eri mieltd ja 2,1 % taysin eri mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,19.

(Taulukko 18)

Taulukko 18. Lahin esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensd | Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 8 20 19 48 3,19
Vastaajia (%0) 2,1 16,7 | 41,7 | 39,6 100

Véittaman 19: ”Paallystd kohtelee kaikkia tasapuolisesti” kohdalla 45,8 % vastaajista
oli taysin eri mieltd ja 41,7 % osittain eri mieltd. Joko osittain tai taysin eri mielta
vaitteen kanssa oli siis kaikkiaan 87,5 % vastaajista. Osittain samaa mieltd oli 12,5 %
vastaajista ja kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd. Vastausten keskiarvoksi muodostui
1,67. (Taulukko 19)
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Taulukko 19. Paallystd kohtelee kaikkia tasapuolisesti

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 2 | 20 | 6 0 48 1,67
Vastaajia (%) 458 | 417 | 125 | o 100

Viéitettda 20: “Koen ettd tyOtoverini arvostavat minua tydyhteison jésenend”
arvioidessaan kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd vaittdmén kanssa ja osittain eri
mieltd oli 12,5 %. Osittain samaa mieltd oli 45,8 % ja taysin samaa mieltd 41,7 %
palomiehistd. (Taulukko 20)

Taulukko 20. Koen ettd tyétoverini arvostavat minua tydyhteison jasenena

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 0 6 22 20 48 3,29
Vastaajia (%) 0 125 | 458 | 41,7 100

Pyydettdessa arvioimaan vaitettd 21: “K&ytdssdni olevat tyovélineet ovat hyvéat”
vaittamasta oli taysin eri mieltd vain yksi vastaaja (2,1 %) ja osittain eri mieltd 3
vastaajaa (6,2 %). Osittain samaa mieltd olevien osuus oli 54,2 % ja tdysin samaa mielta
olevien 37,5 %. (Taulukko 21)

Taulukko 21. Kaytdssani olevat tyovélineet ovat hyvat

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 1 3 26 18 48 3,27
Vastaajia (%) 21 6,2 54,2 | 375 100

Vaitteesta 22: ”Koen ettd esimieheni arvostavat minua ja tyopanostani” taysin samaa
mieltd oli 27,7 % ja osittain samaa mieltd 46,8 % vastaajista. Osittain eri mielta ilmoitti
olevansa 19,1 % ja taysin eri mieltd 6,4 %. Vastausten keskiarvoksi saatiin 2,96.
(Taulukko 22)

Taulukko 22. Koen ettd esimieheni arvostavat minua ja tydpanostani

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensé Keskiarvo

Vastaajia (kpl) 3 9 22 13 47 2,96

Vastaajia (%) 6,4 19,1 | 468 | 27,7 100
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Arvioidessaan vaitettd 23: “TyOpaikalla on hyva ilmapiiri”, 14,6 % vastaajista oli
vaittdman kanssa taysin eri mieltd ja 20,8 % osittain eri mielt4. Osittain samaa mielté oli
39,6 % vastaajista ja tdysin samaa mieltd 25 % vastaajista. Vastausten keskiarvo oli
2,75. (Taulukko 23)

Taulukko 23. Ty6paikalla on hyvé ilmapiiri

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 7 10 19 12 48 2,75
Vastaajia (%) 146 | 20,8 | 39,6 25 100

Vaittamasta 24: ”Viestinta ja vuorovaikutus tyopaikalla on avointa” oli tdysin eri mieltd
39,6 % vastaajista ja osittain eri mieltd 33,3 % vastaajista. Palomiehista 20,8 % oli
osittain samaa mieltd ja 4,2 % taysin samaa mieltd vditteestd. Keskiarvoksi tdmén

vaittaman osalta muodostui 1,89. (Taulukko 24)

Taulukko 24. Viestinta ja vuorovaikutus tyopaikalla on avointa

Vastausasteikko 1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Vastaajia (kpl) 19 16 10 2 47 1,89
Vastaajia (%0) 396 | 333 | 20,8 4,2 100

Tydympariston tekijoitd koskevien véittdmien kokonaiskeskiarvoksi muodostui 2,6.

6.4 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa palomiehid pyydettiin vastaamaan kahteen avoimeen
kysymykseen. Kysymyksissd heidan tuli ensin mainita kolme asiaa, jotka lisd&véat
tyomotivaatiota ja sitten kolme asiaa, jotka heikentavét tyomotivaatiota. Avoimiin
kysymyksiin vastasi 46 palomiesta. Kaikki avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset on

koottu liitteeseen tyon lopussa (liite 4).

TyOdmotivaatiota lisddvista tekijoistd useimmiten mainitut asiat olivat tyokatoverit,
tydtilat ja -valineet sekd tybajat. Ylivoimaisesti eniten mainittu motivaatiotekija oli
tyotoverit, silla jopa 65,2 % vastaajista listasi tyOkaverit motivaatiota nostavaksi

tekijéksi. Tyotilojen ja -vélineiden toimivuus ja laadukkuus mainittiin toiseksi
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useimmiten, silla ne nimesi motivaatiota nostavaksi tekijaksi 39,1 % vastaajista.
Kolmanneksi yleisimmin vastauksissa esiin nousi tyQaika, jonka mainitsi motivaatiota
lisadvaksi tekijaksi 30,4 % vastaajista. Muita useissa vastauksissa esiin nousevia
tyémotivaatioon positiivisesti vaikuttavia tekijoitd olivat tyon arvostus, tyon

monipuolisuus ja tyon tarjoama mahdollisuus pitdd huolta omasta fyysisesta kunnosta.

Tyomotivaatiota laskevista tekijoistd useimmiten mainittiin erilaiset johtamiseen
liittyvat ongelmat. Suurin osa (87 %) vastaajista mainitsi tyomotivaatiota laskevaksi
tekijaksi jonkinlaisen johtamiseen liittyvdn asian. Yleisimmin esiin nousi
tyytymattomyys paéllikdiden kéytannon toimintaan ja paatoksentekoon (56,5 %
vastaajista), paallyston asenne alaisiaan kohtaan (43,5 % vastaajista) sekd johdon
viestinndn toimimattomuus (39,1 % vastaajista). Muita usein esiin nousseita
tyoémotivaatiota laskevia tekijoita olivat palkkaus ja sen eriarvoisuus, tydskentely

sairaankuljetuksessa seké saantojen, tydehtojen ja toimintamallien joustamattomuus.
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7 POHDINTA

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, millainen on Keski-Suomen
pelastuslaitoksella ~ vuorokausirytmia  tekevien  palomiesten  tyOmotivaatio.
Tutkimuksella haluttiin myds saada tarkemmin selville, mitka tekijat vaikuttavat
palomiesten tyomotivaatioon sitd nostavasti ja mitkd tekijat sitd laskevasti.

Tutkimuksessa haettiin siis vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millainen on Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia tekevien
palomiesten tyémotivaatio?

2. Mitkd tekijat heikentavéat Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmia
tekevien palomiesten tyémotivaatiota?

3. Mitkd tekijat lisdadvat Keski-Suomen pelastuslaitoksen vuorokausirytmié

tekevien palomiesten tyémotivaatiota?

Tutkimus toteutettiin survey-kyselynd, jossa palomiehid pyydettiin ensin arvioimaan
heiddn tyohonsa liittyvia véittdmid ja sen jalkeen nimedmddn tydmotivaatioonsa
laskevasti ja nostavasti vaikuttavia tekijoitda omin sanoin. Kyselylomakkeeseen valittiin
teoreettisen viitekehyksen pohjalta 24 vaittaméaa, jotka koskivat palomiesten yksilollisia
ominaisuuksia, tyon ominaisuuksia ja tydymparistéd. Tutkimuksen tulokset koottiin
taulukoiksi ja prosenttiosuuksiksi, joiden pohjalta tehtyjd johtopaatoksia ja pohdintoja

esitelldan seuraavaksi.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, ettd Keski-Suomen pelastuslaitoksen
vuorokausirytmid tekevien palomiesten tyomotivaation on yleisesti ottaen hyva.
Kyselyn ensimmadisen vaittdman kohdalla palomiehid pyydettiin suoraan arvioimaan
oman tyomotivaationsa tasoa. Vaittdman 1: ”Tyomotivaationi on hyva” keskiarvoksi
saatiin 3,13, mika on erittdin positiivinen tulos. 75 % vastaajista oli vaittamasta joko
osittain tai tdysin samaa mieltd. Pelkastdan tamén vaittdman vastausten perusteella
voidaan tehdd se johtopaatts, ettd yleisesti ottaen palomiehet viihtyvét tyosséan ja

tulevat toihin mielellaan.

Mika sitten vaikuttaa palomiesten hyvdan tyomotivaatioon? Mitkd tekijat sen saavat
aikaan? Tutkimuksen tulosten perusteella vahvin tydmotivaatiota lisdavé tekijaryhma on

palomiesten yksilolliset ominaisuudet ja persoonallisuus. Kyselyn véittdméat 1 - 8
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koskivat nimenomaan palomiesten yksilollisi& ominaisuuksia kuten mielenkiintoa,
asennetta ja tarpeita. Véittdmien 1 - 8 kokonaiskeskiarvoksi saatiin 3,22, eli vastaajat
olivat vaittamista pitkélti samaa mieltd, mika puolestaan viittaa siihen, ettd yksilolliset
ominaisuudet vaikuttavat vahvasti palomiesten tyomotivaatioon. Palomiehet kokevat
olevansa oikealla alalla ja heille tyd on tirkeda osa identiteettid. Vastauksissa nakyy
selvasti, ettd palomiehilla on vahva mindpystyvyyden tunne, eli he luottavat omaan
kykyynsé suoriutua tyostéan ja saavat tyostaan onnistumisen kokemuksia. Tamé nakyy
esimerkiksi heidén arvioidessaan: “Hallitsen tyoni hyvin”. Yksikaan palomies ei ollut
tasta vaittamasta edes osittain eri mieltd, vaan kaikki vastasivat olevansa joko osittain
tai tdysin samaa mieltd. Kalakosken ym. mukaan (2008, 32) vahva min&pystyvyyden
tunne on erittdin voimakas motivaatiota lisddva tekija ja auttaa tyontekijaa tekeméén

jatkuvasti parhaansa.

Tutkimustulosten mukaan palomiesten yksildlliset ominaisuudet suuntaavat kaikkein
voimakkaimmin heidén tyomotivaatiotaan. Ruohotien mukaan (1998, 38) yksil6lliset
ominaisuudet vaikuttavat erityisesti tyontekijan sisdiseen motivaatioon, ja ndin ollen
tuloksista voidaan paatelld, ettd palomiesten sisdinen motivaatio on korkealla tasolla.
Siséinen motivaatio on ihmisessd luonnollisesti ja spontaanisti syntyva motivaatiotila,
jonka katsotaan olevan pitkakestoisempi ja kestdvampi kuin ulkoinen motivaatio. Tulos
ei sindnsa ole yllattava, koska palomiehen tyon luonteen huomioon ottaen siséisen
motivaation on oltava olemassa jo ammattiin pyrittdessa. Nayttaisi siltd, ettd tdméa alun
perin ammatin valintaan johtanut sisdinen motivaatio on lasnd palomiesten
jokapaivéisessa tydssa edelleen. Vahva sisdinen motivaatio auttaa palomiehia kokemaan
tyytyvaisyyttd saavutuksistaan ja kannustaa heitd kehittdméaan itsedén edelleen. Sisdinen
motivaatio vaikuttaa vahvasti myds tyohon sitoutumiseen ja haluun jatkaa tydssé

pienista vastoinkdymisista huolimatta.

Toiseksi vahvimpana tydmotivaatioon vaikuttavana tekijaryhména tuloksissa nékyy
tyoén ominaisuudet. Kyselylomakkeen véittamat 9 - 15 selvittivat palomiesten tyon
ominaisuuksia, kuten tyon haastavuutta, itsendisyyttd, vastuullisuutta, palautteen
saamista ja kehittymismahdollisuuksia. N&iden véittdmien osalta kokonaiskeskiarvoksi
saatiin 2,92, mika viittaa siihen ettd vaittdmisté oltiin suurimmaksi osaksi osittain samaa

mielta tai tdysin samaa mielta.
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TyO6motivaatioon vaikuttavista tyon ominaisuuksista kaikkein vahvimmin esille
nousevat mieleiset tyGajat sekd tyon monipuolisuus. Lahes 94 % vastaajista ilmoitti
olevansa osittain tai taysin samaa mieltd siitd, ettd tydajat ovat heille mieleiset.
Lathamin mukaan (2007, 157) yksilon mahdollisuus vaikuttaa siihen, milloin tyo
tehddan, onkin yksi tarkeimmistd tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Vaikka
palomiehilld ei olekaan suoranaisesti mahdollisuutta vaikuttaa tytaikaansa, he kokevat
vuorokausirytmin itselleen hyvin mielekké&éksi. Tyon monipuolisuudesta oli osittain
samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd 91 % vastaajista. Tyotehtdvien vaihtelevuus
yllapitdd tyomotivaatiota ja auttaa tyontekijoitd kokemaan itsensd tyytyvaisiksi
(Ruohotie & Honka 2002, 30), ja tdmé& nayttaisi pitdvan paikkansa myods Keski-Suomen

pelastuslaitoksella.

Yksi olennaisimmista tyomotivaatioon vaikuttavista tyon ominaisuuksista on
itsendisyys ja sitd kautta mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon (Latham 2007, 158).
Palomiehen tydssa autonomia ja mahdollisuudet itsendisiin  paatoksiin  ovat
minimaaliset, koska ty0 perustuu toisten auttamiseen ja sitd tehd&&n tiukan
komentoketjun mukaisesti. Kéytdnndssé yksittdinen palomies ei voi vaikuttaa tyon
sisaltéon. Nain ollen oli odotettavissa, etti arvioidessaan viittimai 11: ”Voin vaikuttaa
tyoni siséltoon”, 67 % palomiehistd oli vaitteestd tdysin tai osittain eri mieltd. Osa
palomiehista (8,3 %) kuitenkin kokee olevansa vaitteesta taysin samaa mieltd, mika oli
yllattavaa. Vaikka tyotehtdvat tulevat palomiesten eteen annettuina, eikd niiden
sisaltoon tai suoritusaikatauluun ei pysty vaikuttamaan, ilmeisesti osa palomiehista silti
tuntee voivansa vaikuttaa tyohonsa, mika varmasti motivoi heitd entisestdan. Tamén
vditteen kohdalla olisikin mielenkiintoista saada tietdd miten vastaajat ovat ymmértaneet
vditteen sisallon. Joku saattaa kokea, ettd pystyy vaikuttamaan tyonsa sisaltoéon
paljonkin saadessaan valita siivoaako kalustohallin nyt heti vai vasta tunnin kuluttua,
kun taas joku toinen kokisi samassa tilanteessa etta hénelld ei ole paatdsvaltaa asiassa

lainkaan.

Kolmas tyémotivaatioon vaikuttava tekijaryhmd on tyoympériston tekijat, kuten
palkkaus, johtaminen, tyovélineet ja sosiaalinen ilmapiiri. T&ssé tutkimuksessa naitd
tekijoita selvitettiin kyselyn vaittamilla 17-24. Tyoymparistétekijoiden arvioinneissa
keskiarvoksi muodostui 2,6, mika viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista arvioi

olevansa véittamien kanssa osittain samaa mieltd. Tyoympariston tekijoiden kohdalla
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arvioiden keskiarvo oli kaikkein pienin, joten ndma tekijat vaikuttavat tyomotivaation

yllapitdmiseen kaikkein véhiten.

Tyoymparistotekijoistd kaikkein alhaisimman keskiarvon arvioiden perusteella sai
véittdima 19: ”Paallystd kohtelee kaikkia tasapuolisesti”. Tastd vaittdmasta oli osittain
tai taysin eri mieltd 87,5 % vastaajista, eikad yksikaan vastaaja ollut tdysin samaa mielta.
Myos vaittaméd 24: “Viestintd ja vuorovaikutus tydpaikalla on avointa”, sai melko
alhaisen keskiarvon: 1,89, kun n. 75 % vastaajista oli vaitteesté osittain tai taysin eri
mieltd. Tama tulos osoittaa, ettd palomiesten tydmotivaatiota eniten laskevat tekijéat ovat
ongelmat johtamisessa ja viestinndssd. Myos avokysymyksiin saadut vastaukset tukevat
taita havaintoa, silla 87 % avokysymysten vastauksissa mainittiin johtaminen
tyomotivaatiota laskevana tekijand. Avokysymysten vastausten perusteella ongelmat
johtamisessa liittyvat paéllyston toimintaan, paatoksentekoon, viestintaan ja asenteeseen

alaisiaan kohtaan.

Ongelmat johtamisessa vaikuttaisivat olevan merkittdvin palomiesten tyomotivaatiota
heikentdva tekija. Mielenkiintoiseksi havainnon tekee se ettd tdysin samanlainen
tutkimustulos on saatu myds lkolan palomiesten tyOmotivaatiota selvittdvassa
tutkimuksessa (lkola 2000) sekd sisdasiainministerion pelastuslaitoksille tekeméssa
tyéhyvinvointikyselyssé (Siséasiainministerio 2013). Molemmissa aiemmin tehdyissa
tutkimuksissa selvisi, ettd yksi suurimmista tyomotivaatiota ja tydhyvinvointia
heikentdvistd tekijoista oli johtamisen ep&oikeudenmukaisuus ja avoimuuden puute.

Tama on siis selkedsti kehittdmisté vaativa osa-alue pelastuslaitosten toiminnassa.

Tyoympadristoon liittyvistd tekijoista positiivisesti tyomotivaatioon vaikuttavina
tekijoina esille nousi kaksi asiaa: sosiaalinen tydymparisto ja tyovalineiden tasokkuus.
Jopa 87,5 % vastaajista koki olevansa osittain tai tdysin samaa mieltd véitteestd 20:
”Koen, ettd tydtoverini arvostavat minua tydyhteison jasenend”, ja 92 % oli osittain tai
tdysin samaa mieltd véitteestd 21: "Kéytossdni olevat tydvilineet ovat hyvit”. Nain
ollen vaikuttaisi silta, ettd palomiehet ovat tyytyvdisia valittomaan tydymparistoonsa,

tydyhteisonsa ja tyovalineisiin ja ndmaé seikat yll&pitavat heidan tydmotivaatiotaan.

Tyoymparistotekijat, kuten johtaminen, palkkaus ja tydolosuhteet, ovat Herzbergin
kaksifaktoriteorian mukaan niin sanottuja hygieniatekijoita, jotka eivat varsinaisesti
heikennd tyomotivaatiota vaan voivat ainoastaan aiheuttaa tyGtyytymattomyytta.

Tydmotivaatioon positiivisesti vaikuttavat motivaatiotekijat puolestaan ovat ennen
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kaikkea tyon sisaltoon liittyvia tekijoitd, kuten tyon monipuolisuus, tunnustuksen
saaminen ja saavutukset tydssa. (Latham 2007, 38 - 39.) Taman opinndytetyon tulosten
mukaan Herzbergin nimedamét motivaatiotekijat ovat juuri ne, jotka palomiehet
arvioivat olevan hyvalla tasolla omassa tydssadn. Palomiehet pitavat tyotdéan
monipuolisena ja hallitsevansa sen hyvin sekd saavansa arvostusta ja
onnistumisenkokemuksia. N&in ollen, vaikka tyoympéristoon liittyvat hygieniatekijat,
kuten johtaminen ja palkkaus, koetaan heikoiksi, ne eivat riitd kumoamaan
motivaatiotekijoiden vahvaa vaikutusta. Ty® motivoi niin riittavasti, etta

hygieniatekijoiden aiheuttama tyytymattomyys voidaan sietaa.

Motivaatioon laskevasti ja nostavasti vaikuttavissa tekijoisséa ei tule esille sitd kuinka
merkittdvana tekijand palomiehet pitavat mitékin tekijad, joten ei tiedetd mitka tekijat
ovat kaikkein Kriittisimpid tyémotivaation kannalta. Jollekin palomiehelle esimerkiksi
tyGajat saattavat olla niin merkittdvd motivaatiotekija, ettd mikali siind tapahtuisi
muutos, mitkdan muut tekijat eivat korvaisi tatd menetettyd motiivia. Vastaavasti
voidaan ajatella, ettd vaikka huono johtaminen on mainittu useissa vastauksissa
motivaatiota laskevana tekijand, se ei vield yksinddn riitd kumoamaan muiden,

positiivisten asioiden vaikutusta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tdma tyo osoitti Keski-Suomen pelastuslaitoksen
vuorokausirytmia tekevien palomiesten tyomotivaation olevan melko hyva. Erityisesti
palomiesten sisdinen motivaatio on korkea ja siihen vaikuttavat eniten palomiesten
yksil6lliset ominaisuudet, kuten mielenkiinto ja asenne tyota kohtaan sekd persoonan
tarpeiden tyydyttyminen tydssd. Tyomotivaatiota eniten lisadvia yksittaisia tekijoita
ovat luottamus omaan ammattitaitoon, tyon monipuolisuus, tydaikojen mielekkyys seka
tyoyhteison tuki ja arvostus. TyOmotivaatiota eniten heikentdvid tekijoitd ovat
johtamisen epdoikeudenmukaisuus, viestinndn toimimattomuus, huono palkkaus seké&
vahainen palautteen saaminen. Tutkimuksen tulokset ovat tarkeéa tietoa ennen kaikkea
Keski-Suomen  pelastuslaitokselle ja niitd voidaan hyddyntdd henkildston
tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa. Kun tiedetdadn millaiset tekijat vaikuttavat henkildstén
tyémotivaatioon, voidaan néita tekijoita yllapitamalla ja kehittdmalla saada aikaiseksi

pysyvampéé tyohyvinvointia.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittdd, misti tdssd tutkimuksessa esiin

nousseet ongelmat johtamisessa johtuvat. Onko kyse vain viestinndn
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toimimattomuudesta ja siitd ettd, palomiehet eivat saa riittavasti tietoa paéllyston
toiminnasta ja pa&toksistd? Hyvin usein johtamisen ongelmat ovat itse asiassa
viestinndn ongelmia ja Kkorjattavissa yksinkertaisesti tarkistamalla viestinnén
toimintatapoja ja sujuvuutta. Toisaalta voisi olla hyodyllistd tutkia sitd, miten Keski-
Suomen pelastuslaitoksen paallystdé kokee suhteensa miehistoon tai millainen heidan

tyomotivaationsa taso on.
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LITTEET

Liite 1

Webropol-kyselyn saatekirje

Hei palomiestoverit.

Opiskelen Pelastusopistolla p&allystokurssilla ja teen opinnaytety6td Keski-Suomen
pelastuslaitoksella vuorokausirytmia tekevien palomiesten tydmotivaatiosta.

Kyselytutkimus koostuu taustakysymyksista, vaittdmista seka avoimista kysymyksisté.
Tutkimuksen vaittamat liittyvat itseesi, tyohosi, tydyhteisdon, esimiestyohon ja
tyovalineisiin.

Vastaamiseen menee noin viisi minuuttia. Vastaukset kasitelladn nimettémina,
luottamuksellisesti ja vastaukset tulevat vain kyselyn tekijan tietoisuuteen.

Kyselyyn pééaset oheisesta linkista. Kiitos vaivannaostasi.
Ystavallisin terveisin

Tuomas Luomala
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Liite 2

Webropol-kysely

Vastaajan taustatiedot

1k& 20-30 30-40 40-50 50-60

Koulutus (my6s tadydennyskoulutukset ja kurssit)
Tydkokemus vuosina pelastusalalta

Vastaa alla oleviin vittdmiin valitsemalla vaihtoehto, joka vastaa I&hinnd omaa mielipidettasi asteikolla
1-4. (1 =taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3= osittain samaa mielt4, 4 = tdysin samaa mieltd).

Tydmotivaationi on hyva
Tunnen olevani oikealla alalla
Hallitsen tydni hyvin
Tydni on tarked osa identiteettiani
Minulla on mahdollisuus kayttad vahvuuksiani tydssani
Minua motivoi halu auttaa ihmisié
Koen olevani tarkeé osa tyoyhteisoani
Saan tydsséni onnistumisen kokemuksia
Tyotehtavani vastaavat odotuksiani palomiehen tydsta
. Ty6ni on sopivan haastavaa
. Voin vaikuttaa tyoni siséltoon
. Tyo0ajat ovat minulle mieleiset
. Tyoni on monipuolista
. Minulle annetaan riittavasti vastuuta suhteessa osaamiseeni
. Saan tyOstani palautetta sadnnollisesti
. Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani
. Saan tyosténi riittavasti palkkaa
. Lahin esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti
. Péallysto kohtelee kaikkia tasapuolisesti
. Tyo6toverini arvostavat minua tydyhteison jasenend
. Kaytosséni olevat tydvélineet ovat hyvét
. Esimieheni arvostavat minua ja tydpanostani
. Tyopaikalla on hyva ilmapiiri
. Viestintd ja vuorovaikutus tytpaikalla on avointa

e S o o e

NNRNNONNE R R B R R R PR
REWONRPOOO®OWNOOUOMWNEO

Mainitse kolme (esim. tyéhon, tydymparistdon, tydnantajaan liittyvad) asiaa, jotka lisdavat
tydmotivaatiotasi:

1. 2. 3.
Mainitse kolme asiaa, jotka heikentavat tydmotivaatiotasi:

1. 2. 3.
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Liite 3.

Vastaajien koulutus.

2. Koulutus (my6s taydennyskoulutukset ja kurssit)

Vastaajien maara: 46

Veneenkuljettaja

sairaanhoitaja, pelastaja

Pelastajakurssi, Lahihoitaja, Konttikouluttaja, Korkeanpaikantydskentelyn kouluttaja,
Paineilmalaitehuoltaja, Putoamissuojainten maéraaikaistakastaja, Vauriotuhopuiden raivaamisen
kouluttaja

Pelastaja, l1ahihoitaja, merkonomi, insindori-AMK, kansainvélisten pelastusjoukkojen kursseja
Miehisto, alipaallystd, paallystd, sairaankuljettajan ammattitutkinto

Pelastaja

Pelastajakurssi, sukelluskurssi

Pelastaja, Pelastussukeltaja, sairaanhoitaja AMK

Pelastaja

Pelastajakurssi, Korkeanpaikan tydskentelyn kouluttajakurssi, Puomitikaskuljettajakurssi,
Defusing-ohjaaja, HARRT-I, HARRT-2

Kaikki alan koulutus poistujien nostolavakurssi!

Lukio, pelastaja kurssi, korkella tydskentelyn kouluttajakurssi,

Laakintavahtimestari Palomies, opiston kursseja noin 6 kpl

Pelastaja, Sh (amk), Sos. jaterv. alan johtamisen erikoistumisopinnot

Pelastaja, ensihoitaja-amk, sukeltaja, paineilmalaitehuoltaja

Pelastajakurssi

Paloesimies (sijainen), Pelastaja, Sukeltaja, Sairaanhoitaja, Aluksenkuljettaja, Kuumakouluttaja,
Ppe-d ja evy kouluttaja

laékintavahtim,sairaank+palomies

Pelastaja, Vesisukeltaja, paineilmalaitehuoltaja, Firefit testaaja.

Pelastaja, vesisukeltaja, firefit-testaaja

Pelastajakurssi, merivoimien sukeltajakurssi/ pelastussukeltaja.

perus ja ammattik .hitsaaja.-sairkulj.pét.kus.----  paloalan oppisop miehisté ,hél,ajo,koul
.myrkypuu.koul, Teli-p&él..yksikonjoht...jvt-sert.koul..---tyd

Pelastaja, Korkealla tydskentelyn kouluttaja, Putoamissuojainten madaraaikaistarkastaja, Firefit-
testaaja

Pelastajakurssi, alipaallystokurssi

Pelastajakurssi

Pelastaja-tutkinto, Sairaanhoitaja AMK

Pelastaja, sukelluskurssi, korkeanpaikan kouluttaja,

Palomiessairaankuljettaja, veneenkuljettaja

palomies, pem, Iv sk, kork. paikan koul, kuumakoul, steilyasem.hoit. koul., liséksi vss- kursseja,
liilkennenonettomuus kursseja, esimiesvalm. kurs. etc.

palomies-ja sairaankuljettaja

Pelastusopisto

Pelastaja, vesisukeltaja, kuumakouluttaja, korkeanpaikankouluttaja, laitehuoltaja,
sammutinhuoltaja

Pelastaja, Pi-laite huoltaja, Korkealla tydskentelyn kouluttaja

pelastaja

pelastaja, alipaallystokurssi

Pelastaja, L&hihoitaja, Pelastussukeltaja, ATV- kuljettajakurssi

Palomies, vesipelatuskurssi

Palomies -v.90, sairaanhoitaja 89, pelastussukeltaja 98, veneenkuljettajakurssi 2011, Pi-huoltaja
Dréager 2009,hekovinssipelastaja -98

palomies

kaikki

Pelastaja, Vesisukeltaja, Hengityssuojainhuoltaja

Pelastaja, Pelastussukeltaja, Paineilmalaitehuoltaja

Palomiesluokka, sairaankuljettajakurrssi, sairaankuljettajan ammattitutkinto,



paineilmahuoltajankurssi, veneenkulj,tutkinto

Peloastajakurssi

ammattikoulu,muurari, pelastuskoulu, kevytsukeltaja kursseja, myrskytuho,palotarkastus,
putoamissuojainten tarkastaja, korkenpaikantyon kouluttaja

48
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Liite 4. Avoimet kysymykset

28. Mainitse kolme (esim. tychon, tydympdristodn, tydnantajaan liittyvad) asiaa, jotka lisdévat
tydmotivaatiotasi.

Vastaajien maara: 46

- tyokaverit, tydkaverit, tyokaverit

- Hyva henkitydvuorossa, oman vuoron kavereiden takia on téihin mukava menné. Tydaika on
hyva, omalta osaltaan lisad intoa tehda tditd. Monipuolinen ja vaihteleva tyd, ei ole tylsaa.

- Tyobkaverit, tydaika ja tydn monipuolisuus.
- Tydkaverit, tyon sisalto, tydn ennalta arvaamattomuus.
- Saannollinen palkka, tydaika, tyokaverit.
- Tydympéristo=uudet asemat, hyvat tydkaverit ( miehistttasolla )
- Tydaika, kalusto, oikeudenmukainen palkkaus.
- Kannustaminen, tasapuolisuus, rehtiys puolin ja toisin.
- -Vastuun saaminen.
-jos sattuu saamaan palautetta tekeméstaan...
-Osaamisen huomioiminen palkassa.
- Tydn siséltd, uudet tilat, kalusto
- Uudet paloasemat, hyvé porukka tyévuorossa, oman ammattitaidon arvostus muilta.
- Hyvat tyokaverit, motivoivat esimiehet (ei kaikki ), Uudet tilat
- Vuoron sisdinen henki. Oman palopédéllikon toiminta Mahdollisuus vaikuttaa tyéhon.
- hyvat tyokaverit, hyvat tydajat, mielekds tyd (yleensd)
- Tydaika, saamani palaute, tyétoverit.

- Monipuolinen tyo tehtdvineen ja harjoituksineen. Kansalaisten keskuudessa kunnioitettu ammatti.
Hyvé tyoyhteisén henki 24/7 miehiston keskuudessa

- hyva tydvuoro,henkilékemia omassa vuorossa hyvé,tydaika ok,oman vuoron esimiehet hyvié
- Tyokaverit. Hyvét tyd olosuhteet. Monipuolinen ty6.

- Parempi palkka, varmemmat tyStehtévét ja sijoituspaikat asemilla sekd vdhemman pomoja.

- Odotettu ja vaadittu ammattitaito. Ns perhekeskeisyys tydvuorossa. Ammattiylpeys.

- tydn monipuolisuus,--------- tyd ymp laaja, toimipisteet uudis rak,,,kalusto ajanmukaista

- Miehiston yhteishenki. Asuntolaina. Kunnia

- Tydvuoron kesken hyva ilmapiiri kannustaa tekemaan toita tehokkaammin.
Oikea tyon arvostaminen auttaa jaksamaan tyossé.

- Mahdollisuus lisdkouluttautumiseen ja tyonantajan tuki siihen. Urheilumahdollisuudet. Ty6 tuntuu
merkitykselliselta.
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Tydvuoron yhteisliikunta (esim. lentopallo). Onnistumiset keikoilla

Tybaika. Asemapakka (kaukana paallystdstd), hyvat tyokaverit.

Hyvat tyokaverit. Palkka. Osaaminen

1.Hyva ja oikaella tavalla motivoitunut ryhma

2. Kunnon tytkalut

3. Tybnantajan edustajien eli paalyston arvostus (jota ei nyt ole)

kuntosali on tosi hyva eli hyvé fyysinen kunto parempi mieli, tulee juttuun tyékavereiden
kanssa,jos péallystd osoittaisi edes kerran ettd palomiehista on laitokselle hyotya eli tulisi joskus
kiitosta hyvin tehdysté tydsta

Paloasemat, tyoaika ja kalusto

Raha,tyfaika,kaveri

1. monipuoliset tehtavét, 2. tydyhteisd, 3. palomiehen tydn arvostus yhteiskunnassa.

Uudet asemat. Hyvé tyévuoro (3). Tydaika 24h

Tyokaverit. Mielekkaat tydajat. Tydmotivaatio yritetd&n kaikin tavoin tappaa johdon toimesta.

Pitka sijaisuus esimiehend. Pysyva asemapaikka toistaiseksi. Uudehko, toimiva paloasema.

Mahdollisuus kehittyd. Esimieheni antaa mahdollisuuden kehittyd ja toimia vahvuusalueillani.
Uudet asemat ja hyva kalusto ja henkilokohtaiset varusteet.

Tybkaverit, positiivinen palaute, mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseen

Monipuoliset ja kehittédvét harjoitukset ja ettd saa itse tehdd mukana, hyvat tyovélineet ja -
varusteet, tasapuolinen kohtelu + idn ottaminen huomioon tehtavid maarattaessd, avoin ja rehti
tydilmapiiri

osaavat esimiehet laajasti ajateltuna, merkityksellisen tyén tekeminen,
hyvat tyokaverit

Rento yhdessé tekemisen ilmapiiri. Ammattimainen asennoituminen. Esimiesten tuki ja
henkilokohtainen tuntemus

ty0 aika ,

Hyva kalusto, kunnolliset tilat, osaavat tydntekijét tydkavereina.
Muut tyontekijat. Hyvét uudet asemat. Tydyhteison henki.
Tybkaverit, siistit toimivat tilat/kalusto

Hyvaét tyotilat. Hyvat varusteet. Kuntoilumahdollisuus

onnistuminen tydissd, auttaminen, hyvat tyé kaverit
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29. Mainitse kolme (esim. tyohon, tydympéristoon, tydnantajaan liittyvad) asiaa, jotka vahentavat
tyomotivaatiotasi
Vastaajien maara: 46

- ihmisten uusavuttomuus, terveydenhuoltojarjestelmén toimimattomuus, paéllikdiden
munattomuus

- Komentotoimisto ja talon ylin johto osastopaéllikéista ylospéin. Ensihoitopuolen ylimielisyys
palomiehié kohtaan. Yhdessa yossé hoitotasolta ihan palomieheksi joka ei enddn osaa kuin ajaa
autoa. Ensihoidon mielekkyys ja tyémotivaatio katosi hetkessa.

Tydajan muutos ja tydnantajan jatkuva kiristdminen seka haluttomuus neuvotella asioista. Toisin
sanoen sanelupolitiikka ilman yhteisty6ta henkildston kanssa kyllastyttaa.

- Sadntdjen ja ohjeiden tiukentuminen..jouston vaheneminen.
- Palkka, asioiden vaikea sopiminen, avainhenkildiden epapatevyys.

- Epéluottamus Ylipaallikdihin ja heidan puheisiin. sairaankuljetuksen tekeminen samalla palkalla,
kuin jotkut tekevat pelkkaa palopuolta. Liikunta salin puuttuminen. Komentotoimisto. Tunti
tunnista korvaus.

- jatkuva muutos, tyonantajan edustajien (paallyston ) suhtautuminen tyontekijoihin ( miehistoon ),
tyon epatasainen jakaantuminen = ian ja muiden asioiden takia tyGrajoitteisten maara kasvaa ja
vahempi osa tekee TOITA.

- Huono organisaation johtaminen ( sekavaa johtamista), ensihoitoa paljon, hyva veli jarjestelmat.
- Eriarvoisuus, asioiden salaaminen, aliarviointi.

- epatasapuolisuus palkanmaksussa, jatkuva eripura tyonantajan ja tyontekijoitten vélill4, huono
ilmapiiri

- Tiukentuneet tydehdot( pilkun viilaaminen), asioiden vetkuttelu(esim.tva), liian pienet
miehitéresurssit kaikenkaikkiaan ja eritoten suhteessa ylimpaan paéllystoon ( paallikot ja mestarit
koko alueella).

- KOMENTOTOIMISTO, jatkuva epaselvyys asioiden hoidossa, tydnantajan miehistdon
kohdistuva ahdiinkoon ajo.

- Ministerion ohjeita ei oteta vakavasti. Saastot kohdennettu vaarin. Testaumenetelmat eivat arvosta
vanhenemista.

- Pelastusjohtajan toiminta paivittaisissa asioissa. Pelastusjohtajan tapa suosia paallystoa.
Tapa jolla taloa johdetaan, ei mahdollista hyvén yhteishengen luomista
kaikilla tasoilla organisaation kesken.

- komentotoimisto ja P2 paivystéjat, lukuisat turhat isot johtajat (palomestaritason ylapuolella
olevat), tuurausten kieltdminen ja vuoronvaihtojen hankaloittaminen

- Palkka, ylin johto, paatokset joita tekevét ihmiset jotka eivét tee operatiivista tyota.

- Suurimmalla osalla pelastustoimen paivahenkildkunnan paallikkdtason suuret puutteet viestinta-
neuvottelu-, paatanté- ja vuorovaikutustaidoissa. Ongelmat johtavat ristiriitatilanteisiin ja
huonontavat tydilmapiirid.

Paallikkdtason, johtajien, ammattiosaaminen heikolla tasolla verrattuna operatiivisen puolen
toiminalliseen osaamiseen. Johtaa uskottavuusongelmaan. Komentotoimiston poukkoileva
toiminta toistuvinen virheineen ja saman toimiston puuttuminen asioihin, jotka ei heille kuulu.
Pelastusjohtaja tukee téllaista toimintaa ja ei née asiaa laajemmasta nakdkulmasta. Huono
pelastusjohtaja, jolla hyvin kapea ndkemys omasta henkildstostaan



52

talon johto syrjii meidén asemaa taysin,talon johdon asenne kenttatydntekijoita kohtaan
véhétteleva ja syrjiva,palkkaus syrjii palohenkilostoa esim saku ensihoitajilla parempi palkkaus

Tehtdvien ennustettavuus huono. (Asemapaikan jatkuvat vaihdot, tyétehtavien jatkuva
vaihtuminen) Harjoittelua liian vahan. Viestit paéllystétasolta miehistotasolle.(Palkat, tydaika, ja
tyon arvostuksen puute)

Sairaankuljetus, toistuvasti liian pienet vahvuudet seka turhien péallikdiden maara.

Komennukset. Palkka. Sakuvuorot, jotka vahentavat pelastuspuolen harjoittelua.

pieni palkka, yhteiskunnan pahoin vointi, tyénantajalla tydnant. yritys maailman ajatus tyossa
jota tehdaan ihmisten hadalla

Palkkauksen eriarvoisuus. Johdon saamattomuus. Yleinen epéjarjestelmallisyys.
Ylin johto ei ndyta sit4, ettd arvostaisi alempien tyota.

Epévarmuus tdiden jatkumisesta. Palkkaus. Sijaisilla ei ole mahdollisuutta padsté esim
pelastusopiston koulutuksiin.

Tydnantajan rajoitukset (esim. vuorovaihdoissa ja lyhyissa tuurauksissa). Toistuvat
asemanvaihdot. Ydésaku... ;)

Paallysto. Paallyston ammattitaidottomuus. Paéllyston toimintatavat.

Johto ei puhalla yhteiseen hiileen, hankaloittaa hyvia kaytantdja. Tuntuu ettei olla edes samalla
puolella? Miksi ndin? Kenen etu on suurelta tuntuva vastakkainasettelu johdon ja suorittavan
portaan valilla.. Kansalaisia vartenhan toissa ollaan ja jollain tavalla tyytyvainen pelastaja luulisi
olevan parempi pelastaja kuin tyytymaton.. Luulisin ndin..

KTS edellinen eli niiden vastakohdat

paéllyston vahatteleva suhtautuminen miehistdon jos et ole kdynyt paallystokurssia et voi tietda
enemmaén eri asioista kuin paallystd,palkkaus,komentotoimiston suhtautuminen palomiehiin ei
olla edes neuvoittelujen arvoisia kun paatetdan meidan asioista

Talon ylin johto, viestinta ja kehitystoiminta
Pieni palkka, paallysto, sekavuus johtamisessa

1. sairaankuljetus, 2. tydnantajan toiminta kokonaisuudessaan palomiehid kohtaan, 3. ei anneta
riittdvasti aikaa huolehtia erityisosaamisista.

Komentotoimisto. Turhat paéllikét ja niiden tekemattoméat paatokset! Sairaankuljetuksen
nostaminen tarkeAmmaksi kuin pelastuspuolen (vrt.palkka, vahvuudet ym.)

Paallyston selkérangattomuus ja tyontekijoiden kiusaaminen. Sijaisten huono kohtelu. Avoimuus
alaisia kohtaan. En ole koskaan aikaisemmin tydskennellyt ndin huonosti johdetussa
organisaatiossa. Demokratinen diktatuuri mistadn asiasta ei haluta neuvotella eiké puhua
palomiesten kanssa. Jos koiria kohdeltaisiin néin olisi se eldinradkkaysta. Valitettavaa ja
turhauttavaa mutta tdmékaan tutkimus ei auta meitd hirmuvaltaa vastaa. Kai se on kohta vedettava
ranteet auki ja huudettava apua ulkopuolelta! Mediako? Voisiko tdmd vahingossa vuotaa sinne?

Joskus ei saa tukea tekemaélleen tydlle, pitédd puurtaa yksin. Kun tieto ei kulje, tai viestinta ei ole
avointa. Kun ei koe olevansa tarpeeksi ammattitaitoinen, esim. tekemaén palotarkastuksia, tulisi
saada Kkertausta ja koulutusta.

Paallyston halu heikentdd operatiivisessa tydssé olevien oloja koko ajan. Paallyston
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tiedottamattomuus ja viestinndn puuttuminen. Paallyston ja miehiston véliin kasvanut kuilu.

Paélystdn "sanato"” suhtautuminen miehistdon(ei reilusti osoiteta arvostusta, jos sitd edes on),
negatiivinen palaute, negatiiviset asiat joista "jauhetaan" tyopaikalla.

Oikeastaan ei ole asioita,jotka vahentévat tydmotivaatiota, koska sen mink& tekee niin tekee
hyvin. En ole riippuvainen toisten asenteista ym vaikutteista. Mutta t&ssa seikkoja esim. jotka
yleisesti voivat vaikuttaa : Hyvien harjoitusten puute, tulehtuneet valit tydilmapiirissa,
"kavereiden" suosiminen eri asioissa tydssa ollessa. Huonot valineet/kalusto.

paallyston ehdoton joustamattomuus, tiedottaminen asioista (paallysto)

Eriarvioisuus/suosiminen. Asioiden huono valmistelu ja niiden kiirehtiminen k&ytantoon.
Yhteisen punaisen langan puuttuminen kaikilta organisatiotasoilla.

paallystdn paatokset.

Talon johto ei arvosta tyontekijaportaan osaamista, Tydntekijan eteneminen urallaan esimieheksi
koetaan ongelmaksi (jopa julkisesti lehteen painettuna..), tydnantajan nakdkulmasta. Turha
byrokratia péivittaisissa kdytdnnon asioissa

Koen ettd johtoporras yrittda sotkea tyopaikan ilmapiirid, yrittd4 huonontaa meidan etuja ja
muutenkin ajaa tyon tekijoiden motivaatiota alas johdon mukaisesti ymmartamatta ja
tiedostamatta sitd miten se vaikuttaa tyo ilmapiiriin ja tyon tekijoiden motivaatioon tehdd
arvokasta ty6ta kunnolla ja turvallisesti.

johdon piittaamattomuus tydhyvinvoinnista, johdon kiinnostus vain kuinka saisi
suorittavanportaan palkkaa pienennettya, eli harmittaa kyn paallystd ja miehisto ei enda pelaa
samalla puolella ja joskus tuntuu ettd ei en&é edes samaa pelié

Jatkuva sekasorto tyon johdon puolelta. Koko ajan tulee uusia toimintamalleja muuhun kuin
operatiiviseen tyohdn. ensihoito vie spesialoitumisaikaa liikaa

henkildstopolitiikka, esimiesten paljous, paljon maarayksia ei suoranaisilta esimihilta
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