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1 Johdanto

Henkilostdon hyvinvointi nakyy tydyhteisdssa ja tydnantajalla on velvollisuuksia seka
vastuita henkildston tyohyvinvointiin liittyen, kuitenkin henkil6stén omilla valinnoilla
on iso merkitys kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa. Tyohyvinvointiin vaikuttavia eri-
tyispiirteitad on havaittavissa pelastuslaitoksella tyoskentelevilld ja nama piirteet vai-
kuttavat myos johtamiseen. Tybhyvinvoinnin kehittamiseen liittyy vahvasti johtami-
nen ja hyva johtaminen tarvitsee tuekseen tietoa henkilostosta ja selkeita mittareita.

(Laine 2013, 360-361.)

Keski-Suomen pelastuslaitoksen henkildston tyohyvinvoinnin nykytilaa ei ole kartoi-
tettu, eika henkilostolle ole ollut omaa tyéhyvinvointia kartoittavaa kyselylomaketta
aikaisemmin. Viimeisin kysely on toteutettu vuonna 2018 Jyvaskylan kaupungin to-
teuttamana. Valtakunnallisesti pelastusalalle on tehty vain yksi koko henkilostoa kat-
tava tyohyvinvointikysely vuonna 2013. Aikaisempien kyselyiden vastausprosentit
ovat olleet matalia, joiden takia tarkempaa analyysia tuloksista on ollut vaikea tehda

ja niita ei ole koettu henkil6stén suunnalta sopivana.

Opinndytetyossa tehtiin Keski-Suomen pelastuslaitokselle oma henkilstokysely, joka
mukailee Sisdministerion vuonna 2013 teettdmaa valtakunnallista pelastusalan kyse-
lya tyohyvinvoinnista. Opinnadytetyon tavoitteena oli selvittaa henkiléstén tyéhyvin-
voinnin tila ja nostaa kehittamiskohteet esille. Lisaksi tavoitteena oli rakentaa tydhy-
vinvoinnin johtamisen tueksi tydhyvinvoinnin vuosikello olemassa ja kehitteilld ole-
vista toiminnoista. Opinndytetytssa pelastuslaitoksella tarkoitetaan Keski-Suomen

pelastuslaitosta, ellei toisin mainita.

Aihe nousi tekijan tydnkuvan kautta selkedsti tarpeen muodossa esiin, mika tunnis-
tettiin myos pelastuslaitoksen johtoportaassa. Johdon halu kehittdaa henkiloston tyo-
hyvinvointia suunnitelmallisesti tukee henkilostokyselyn tekemista ja tyohyvinvoinnin
kehittamistd. Jatkuvat tyoeldaman muutokset kuormittavat henkilostda ja johdon on
tarkeda nahda henkildston tydhyvinvoinnin tila, jotta tydhyvinvoinnin kehittamistoi-
met osataan kohdentaa oikein. Kehittamiskohteista pelastuslaitos saa pohjan tule-

valle hyvinvointisuunnitelmalle.



Tutkimus toteutettiin maarallista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Aineisto kerattiin

pelastuslaitoksen henkilostolta webropoliin laaditulla kyselylomakkeella. Aineisto ka-
siteltiin anonyymisti ja esitettiin niin ettei vastaajia voi erottaa joukosta. Tietoa kerat-
tiin myos kyselylomakkeen jatkokehittamista varten, jotta kyselysta tulisi pelastuslai-

toksen henkilostolle soveltuva ja olisi my0s toistettavissa.

2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnadytetyon tarkoituksena on luoda koko Keski-Suomen pelastuslaitoksen vaki-
tuista sekd maaraaikaista henkilostoa kattava kyselylomake, jonka kautta saa kerat-
tya tietoa henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilasta ja pelastuslaitoksen tyohyvinvoin-
nin kehittamiskohteista. Lisdksi tarkoituksena on luoda tyokaluja tyéhyvinvoinnin
johtamiselle pelastuslaitoksen organisaatiossa. Tavoitteena on kerata tietoa henkilds-
ton itse arvioimana tyéhyvinvoinnin tilasta ja selvittaa pelastuslaitoksen kehittamis-
kohteet. Tavoitteena oli lisdksi luoda tyéhyvinvoinnin vuosikello strategisen tyéhyvin-

voinnin johtamisen tueksi.

Kysely toistetaan saanndllisin valiajoin pelastuslaitoksella, jotta vertailtavaa tietoa
kertyy ja pelastuslaitoksen johto voi suunnata kehittamistoimintaa oikeaan suuntaan.
Kyselyn tuloksista pelastuslaitos saa ajantasaista tietoa henkiloston tyohyvinvoinnin
tilasta ja kehittamiskohteista. Naista kohteista rakentuu pelastuslaitoksen tyéhyvin-

vointisuunnitelma seuraaville vuosille.

Kyselylomaketta kehitetdaan kyselylomakkeeseen vastanneiden avulla. Kyselyssa on
viimeisena avoin kysymys, mihin on vapaaehtoista vastata. Siina pyydettiin pa-
lautetta ja kokemuksia kyselysta. Henkilostolle kerrottiin kyselyn jatkuvuudesta ja
siitd, ettd palautteen antaminen edesauttaa rakentamaan kyselya paremmaksi. Kyse-
lya tullaan muokkaamaan henkildston palautteiden perusteella ennen kyselyn toista-

mista, jos tarve sille nousee.

Tutkimuskysymykset ovat:

- Millaiseksi tyontekijat arvioivat oman tyéhyvinvointinsa tilan?
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- Mitka ovat tarkeimmat tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet Keski-Suomen pelastus-
laitoksella?

- Miten tyohyvinvointia tulisi johtaa?

Opinndytetyon tuloksia voidaan hyédyntaa tyohyvinvoinnin johtamisessa pelastuslai-
toksella. Tuloksista saadaan tarkeaa tietoa maakunnallisesti henkiléston tyohyvin-
voinnin tilasta ja niista asioista, mitka henkilosto kokevat kehittamisen kohteeksi. Ky-
selysta saadaan myds suuntaviivoja tyohyvinvoinnin johtamiseen ja siihen, miten
henkilosto sen kokee. Lisaksi henkiloston palaute auttaa kehittdmaan itse kyselya,
josta saadaan lisdarvoa seuraavan kerran kyselya toistattaessa. Tyéhyvinvoinnin vuo-
sikellon kayttaminen saannoéllistaa toimintaa ja tukee henkiléston tasapuolisuutta
rilppumatta siita milla paikkakunnalla on tdissa ja kenen esimiehen alaisuudessa. Joh-
dolle tulee esimiehilta tietoa vuosikellon pohjalta saannéllisesti ja sitd voidaan viestia

koko henkilostdlle. Vuosikello tuo lisdksi lapindkyvyytta toimintaan.

3 Tyo6hyvinvointi

Kasitteena tyohyvinvointi on oikeastaan muotoutunut vasta 2000-luvulla. Sen sijaan
sisaltoa tarkastellessa se on huomattavasti vanhempi. Organisaatiot ovat oikeastaan
aina halunneet tukea henkilostdn tyokykya, terveytta seka hyvinvointia ja tydsuoje-
lua on ollut jo Suomessa 1800-luvun puolenvilin jalkeen. Tyoturvallisuuslaki toi uu-
den lakipaivityksen my6ta vuonna 2003 uutena tydsuojeluun fyysisen ja psyykkisen
nakokulman. (Kauhanen 2016, 21-22.) Laine (2013, 139-140, 151) kirjoittaa vaitostut-
kimuksessaan, ettd tydhyvinvoinnin kasitteen kehittyminen on ldhtenyt tydelaman
vaatimuksista ja hyvinvointitekijéiden tutkimisesta. Kasitteena tyohyvinvointi on ollut
pitkdan hajanainen ja suomalaista tieteellistd maaritelmaa ei ole ollut. Kasite sisaltaa
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueet. Tyéhyvinvointi on jokai-

sen oma henkilokohtainen kokemus, mihin vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan eri tekijat.



3.1 Tyohyvinvoinnin malleja

Tyo6ssani kysely pohjautuu pitkalti Mankan malleihin. (Manka & Manka 2016, 80.)
Manka on hyvin tunnettu tyéhyvinvoinnin malleistaan ja sen kokonaisuudet soveltu-
vat hyvin pelastuslaitoksen tyohyvinvoinnin hahmottamiseen. Manka on tehnyt myds
johtamisen tyokalun tikkataulun muodossa. Tikkataulu on rakennettu Mankan tyohy-
vinvoinnin osa-alueista ja vastaavanlainen pisteytystyokalu on ollut pelastuslaitok-
sella ensihoidossa kdytdssa ja sen laajempaa kdyttdoa on harkittu. (Manka 2017.)
Mankan mallien lisaksi llImarisen tyokykytalon osaamisen kerros on hyvin tarkea.
Osaaminen pelastuslaitoksen arjessa vaikuttaa niin tyontekijoihin itseensa kuin myos
kansalaisiin. Siksi silla on iso merkitys henkiléston tyéhyvinvointiin ja tydssa viihtymi-
seen. (Tyoterveyslaitos 2012.) Hakasen tyonimu tunnistetaan tyoyhteiséssa, mutta
tatd kokonaisuutta ei ole otettu kyselyyn mukaan, koska tdma kokonaisuus koskee

lahinna muita kuin operatiivista tyota tekevia (Hakanen 2011, 39).

Mankan mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa viiteen osaan (Ks.
kuvio 1.). N&ita osia ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja viimeisena
osiona mina itse. (Manka & Manka 2016, 80.) limarinen on taas painottanut tiettyja
osa-alueita enemman. Hanen osa-alueensa ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen,
arvot, asenteet ja motivaatio seka ty6. Naiden lisaksi han on kuvannut ulkopuolisten
asioiden vaikuttavan tyéhyvinvoinnin rakentumiseen, jota tassa tydssa ei niinkaan
painoteta. (Tyoterveyslaitos 2012.) Ndista osaaminen on kuvattuna lisana alla ole-

vaan kuvioon 1.

a 1. ORGANISAATIO h
*  Tavoitteellisuus
* Joustava rakenne
* Jatkuva kehittyminen

— - .. - o
T | = Toimiva tyOyhteisd
Osaaminen ~

~
2. JOHTAMINEN
* Osallistuva ja kannustava
johtaminen

-

3. TYOYHTEISO
*  Avoin vuorovaikutus,

5. MINA ITSE
*  Psykologinen
pddoma
*  Terveys ja fyysinen
kunto

tybyhteisotaidot
*  Ryhmén toimivuus,
pelisddnnot

/'

Ve

4.TYO
« Vaikuttamismahdollisuudet
* Kannustearvo: oppiminen

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin osa tekijat (Manka & Manka 2016, 80, muokattu)
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Naiden teorioiden kokonaisuudet ovat Ioydettavissa Sisaministerion laatimassa kyse-
lyssa, jota on muokattu tahan tutkimukseen ja ne ovat alla tarkemmin avattuna. Il-
marisen suunnittelema vuonna 2006 Tyokykytalo -malli on laaja tyéhyvinvoinnin ha-

vainnollistava kuva, mika tukee hyvin Mankan mallia tutkimuksessani.

Mankan malli

Ensimmaisena osiona Mankan tyohyvinvointimallissa kasiteltiin organisaatiota. Tyo-
hyvinvoinnin syntymiseen organisaatiossa vaikuttaa suunnitelmallinen ja strateginen
johtaminen, varhaisen puuttumisen toimintamallien kdyttaminen seka tyéhyvinvoin-
nin jatkuva arviointi. Tyéhyvinvoinnille kannattaa asettaa tavoitteet ja tavoitteiden
saavuttamista tulee arvioida osana organisaation toimintaa. Organisaatio tarvitsee
voidakseen hyvin tavoitteellista toimintaa, kykya olla joustava, jatkuvaa kehittamis-
valmiutta ja turvallista ymparistda. Organisaation tavoitteellisuus tukee henkil6ston

tyohyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 80—-82.)

Toisena osiona Mankan tyéhyvinvointimallissa kasiteltiin johtamista. Tyohyvinvointia
johdettaessa tulee huomioida sisallon maarittdminen, tavoitteiden asettaminen seka
toimenpiteet ndiden asioiden saavuttamiseksi. Hyva johtaminen luo tyoyhteis6on hy-
van ilmapiirin seka terveytta ja hyvinvointia edistavan toimintavan. Hyva johtaminen
on vuorovaikutteista ja se saa tyontekijoista parhaimmat puolet nakyviin. Henkilds-
toa osallistavalla johtamisella on positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. (Mts. 135-

136.)

Kolmantena osiona Mankan ty6hyvinvointimallissa kasiteltiin tyota. Siihen liittyvia
tyohyvinvoinnin tekijoita ovat hyva ilmapiiri, vastuualueiden selkeys ja pysyvyys, tie-
don ja kokemusten jakaminen tydyhteisdssa seka suunnitelmallisuus. Tyopaikan il-
mapiiriin voi vaikuttaa jokainen tyontekija ja sitd ei saa pitda itsestdan selvyytena.
(Manka 2012, 90.) Tyohyvinvointiin tyopaikalla vaikuttavat myods tyéympaériston olo-
suhteet, kuten melu, ergonomia ja poly. Tydaikajarjestelyt eli tydajat ja tyotahti sekd

tyon tekemiseen liittyvat puutteet vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Manka 2015, 105.)



Neljantena osiona Mankan tyohyvinvointimallissa kasiteltiin tyoyhteisda. Hyvin toi-
miva tyoyhteiso vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin, oppimiseen ja tu-
loksellisuuteen. Sosiaalinen pddoma on koko tydyhteisén voimavara ja se muodostuu
yhteisollisyydesta seka tyoyhteisdssa kdaydysta vuorovaikutuksesta. (Manka 2012,
116.) Tyéhyvinvointiin vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiri. llmapiriin muodostumisen kan-
nalta tarkeinta on tyoyhteisdn sisdinen vuorovaikutus. Tydyhteison vuorovaikutuksen
ollessa kannustava, luottava, innovatiivinen ja tasapuolinen, koetaan sielld vahem-

man psyykkisia ja fyysisia vaivoja. (Manka & Manka 2016, 61-63.)

Viidentena osiona kasiteltiin Mankan tyéhyvinvointimallissa mina itse kokonaisuutta.
Mina itse osiossa vaikuttavia tekijoita ovat psykologinen pdadaoma, terveys ja fyysinen
kunto. Psykologinen pddoma on jaettu neljaan kokonaisuuteen, jotka ovat itseluotta-
mus, toiveikkuus, optimisti ja sitkeys. Nadihin kokonaisuuksiin voi itse vaikuttaa ja
my0s oppia, vaikka myds perimalla ja kasvatuksella on lahtokohtaisesti vaikutusta.

Uni, ravinto ja liikunta vaikuttavat myos ihmisen hyvinvointiin. (Mts. 158-159, 169.)

llmarisen tyokykytalo

Tyokyky-talon malli rakentuu tyokyvyn neljasta eri kerroksesta seka siihen vaikutta-
vista tyon ulkopuolisista tekijoista, perheesta ja ystavista. Talo sijaitsee keskella toi-
mintaymparistod, johon kuuluvat globalisaatio, taloudelliset taantumat ja teknolo-

gian kehitys. Lisaksi Tyokyky-taloon vaikuttavat yhteiskunta ja sen muutokset. (Tyo-

terveyslaitos 2012.)

IImarisen mielesta pohja ajatuksena on rakentaa mahdollisimman tukeva talo, ja mita
paremmat pohjat olet omalle talollesi rakentanut, sitd tukevampi se on. Talon poh-
jalla ovat terveys ja toimintakyky, jonka paalle muut osiot rakentuvat. Taman katso-
taan olevan se tarkein elementti. Toisena kerroksena on osaaminen, joka nahdaan
tukevan rakennetta, niin ettd mita paremmat osaat sen paremmin voit. Kolmanteen
kerrokseen tulevat arvot, asenteet sekd motivaatio. Tassa kerroksessa ndhdaan koko-
naisuus paremmin ja ymmarretadn taman naiden kerroksien kautta kaiken liikkuvan
niin tyéhon kuin vapaa-aikaan. Neljantena kerroksena on tyd. Kerroksen tarkea ra-

kennusaine on esimiehet ja johto ja tassa vaikuttavat niin tyotehtavat, tydymparisto
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kuin tyokuormitus. Naista kaikista kerroksista rakentuu ihmisten tyokyky ottaen huo-
mioon kaikki taman ulkopuolella olevat asiat. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi tulisi
nahda tyontekijoiden ja esimiesten yhteisena tehtavana, mita kumpikaan ei voi yksin

rakentaa. (Mts. 2012.)

Hakasen tyonimu

Hakanen (2011, 39-40) kirjoittaa, ettd tyon imua voidaan kokea kaikissa ammateissa
ja kaikilla aloilla, eika se ole harvinaista. Tydon imua on havaittavissa ainakin kahdella
kolmesta vahintaan kerran viikossa ja tama nayttaytyy tarmokkuutena, omistautumi-
sena ja uppoutumisena. Tyon imua on kuitenkin koettava enemman kuin kerran vii-

kossa, jotta tyontekija aidosti loistaa tydssaan.

Hyvat tyoolot ja mukavat tyékaverit voivat parantaa ty6ssa viihtymista. Tyontekija
voi silti kokea matalaa vireystilaa, vaikka tyo edes jossain maarin tuntuisi miellytta-
valta. Lyhyella aikavalilla tydnarkomaani tai stressaantunut tyéntekija voi saada pal-
jon aikaan, mutta kuormituksen muuttuessa jatkuvaksi ei tyd enaa tunnu palkitse-
valta. Kuormittava tyoskentely johtaa pitkalla aikavalilla heikompiin ty6 suorituksiin,

rutiininomaisiin tyoskentelytapoihin, eika tyontekija ole innovatiivinen. (Mts. 21-23.)

Hyvalla johtamisella ei pelkdastdaan kannatella tyén imua. Tyontekijalla on myos itsella
vastuu omasta tyostdan ja sen kasityksista. Miltei kaikissa téissa on mahdollisuus ai-
nakin jossain maarin muokata tyota tai sen tekemista. Mita itsendisempi tyo, sita hel-
pompi sitd on muokata toisin kuin tilanteessa, jossa oma tyo kytkeytyy tiiviisti jonkun
toisen tekemisiin. (Mts. 84.) Tyon imu pelastuslaitoksella korostuu asiantuntijatyossa
ja johtoportaassa, jossa tyota tehdaan itsendisesti, mutta sitd on myos havaittavissa

operatiivista tyota tekevien keskuudessa.

3.2 Tyohyvinvointi pelastusalalla

Keski-Suomen pelastuslaitoksella on toimipisteitd yhteensa 45, joista kymmenen on
valmiudessa ympari vuorokauden ja yhdeksalla asemalla on vahintdan virka-aikaan

valmiutta yllapitava henkilosto toissa. Loput muut asemat ovat niin sanottuna kylmia
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asemia, joilla on kalustoa ja ne miehitetadn tarpeen mukaisesti. Jokaisella paikkakun-
nalla on paloasema ja niissa on harjoittelutoimintaa seka kalustoa, joita tarkastetaan
saannollisesti. Vuonna 2020 vakituista henkildstoa oli 318 ja tilapdista henkilostoa oli
keskimaarin 55. Naiden lisaksi pelastuslaitoksella on sopimushenkiléstéa noin 950
henkil6d, mutta heidat on rajattu pois tasta tutkimuksesta, koska heille oli toteutettu

oma kysely vuonna 2020. (Keski-Suomen pelastuslaitos 2021.)

Pelastusalan erikoisuudet vaikuttavat jokaiseen tyontekijdan, jotka tyoskentelevat
pelastuslaitoksella. Tyota on opittu tekemaan muuttuvissa olosuhteissa, eika paivit-
taisiltd muutoksilta voi valttya. Operatiivista tyota tekevat voivat harvoin osallistua
rauhassa tyopaikan kokouksiin tai koulutuksiin, ellei se ole erikseen tyévuorosuunnit-
telussa otettu huomioon ja suunnitelmat saattavat muuttua dkillisien poissaolojen
takia. Tiedan, etteivat kaikki operatiivista tyota tekevat valttamatta ehdi kdiymaan
edes tyokoneella tydvuoronsa aikana. Nama asiat tulee ottaa huomioon esimerkiksi
sahkopostia kayttaessa tiedotuskanavana, mika ei valttamatta ole kovin nopea reitti
ja kokousten suunnittelussa, johon odotetaan henkilostda tyovuorosta. Paivatyota
tekevat ovat oppineet vuorotydn haasteet ja tydn kiireisen luonteen, jolloin ei tavoita
kasvotusten henkilostoa saanndllisesti ja sahkdposteihin vastaaminen voi kestaa.
Nama haasteet vaikeuttavat yhteista kehittamistyota, kun operatiivista tyota tekevia
ei tavoita samalla tavalla kuin esimerkiksi tukipalveluissa tyoskentelevia paivatyonte-

kijoita. (Pelastuslaki 379/2011, luku 4.; Punakallio & Lusa 2011, 6-7.)

Eldke-ikda on noussut huimasti ja jokaisen tulisi miettia miten itse voi edesauttaa sit3,
miten on hyvdssa kunnossa lapi tyouran (Tyoeldke, vanhuuseldke). Tyéhyvinvointi on
hyvin yksil6llista ja myos kokonaisvaltaista (Vesterinen 2006, 7-9). Pelastuslaitoksella
operatiivista tyota tekevien tyo ei kevenny, vaikka ian tuomat mahdolliset haasteet

toisivat sille tarvetta. Eldkeian kynnyksella olevan tulee suoriutua samalla tavalla tyo-

tehtavista kuin esimerkiksi vasta valmistuneen 20-vuotiaan.

Henkilosto tekee toitad 24 tai 12 tunnin mittaisissa tydvuoroissa ja kahdeksan tunnin
toimistoty®ajassa tai yleistydajassa. Osa tekee varallaoloa oman tydajan lisdksi ja osa
henkilostosta tulee vain halytyksen tullessa. Vapaat maaraytyvat osalla sdannollisesti

ja osalla ne suunnitellaan neljan-kahdentoista viikon jaksoissa. Padosin jokaiselle on
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suunniteltu tyopiste, mutta osa tekee liikkuvaa tyota ympari Keski-Suomen paloase-
mia. Lisaksi henkilostoa liikkuu asemien valilla sairaustapauksista tai tyévuorosuun-
nittelusta johtuen. Naiden lisdksi talossa on pitkdaikaisia ja lyhytaikaisia sijaisia seka
opiskelijoita eri aloilta. Kokonaisuudessaan henkildsto on levittaytynyt kaikille Keski-

Suomen kaupungeille ja kunnille.

Moninainen organisaatio luo haasteita tyohyvinvoinnin johtamiselle, mutta myos
mahdollistaa paljon asioita. Tietylla tapaa asiat etenevat ympari vuorokauden ja aina
on henkilostoa toissa. Tavalliseen toimistotyohdn verrattuna vastuualueita ja kehitta-
mistyota voidaan tehda myods iltaisin ja viikonloppuisin. Johdon nakdkulmasta pelas-
tuslaitoksella ei ole vain erillisia ammattiryhmia tdissa, vaan kaikki ovat pelastuslai-
toksen henkilostda ja kehittamistoimenpiteet tulee kohdistua koko henkilostolle.
(Keski-Suomen pelastuslaitos 2021.) Samoihin tuloksiin tulivat Ronka ja Tammelin
(2014, 13) omassa tutkimuksessaan, jossa olivat tutkineet 24/7 yhteiskunnan vaiku-
tuksia niin henkildstéon kuin johtoon. Vuorotyon tiedetaan kuormittavan tyonteki-
joitd, mutta osalle elamantilanne tekee sen, etta esimerkiksi ilta- ja viikonlopputyo6t
sopivat paremmin. Organisaation nakékulmasta tulos ja tuottavuus nousevat esiin
24/7 yhteiskunnassa, jossa tyota tehdaan kellon ympari. Pelastuslaitoksen ollessa
voittoa tavoittelematon liikelaitos, on pelastuslaitoksella kuitenkin talouspaineet

suoriutua annettujen rahoituksien puitteissa.

Ty6hyvinvoinnin kyselyja on tehty vain yksi Suomessa, joka kattaa koko pelastusalan

henkiloston. Kysely liittyy Sisaministerion valtakunnallisen pelastusalan tyohyvinvoin
nin kehittavaan yhteistyéelimen toimintaan. Yhteisty6elimen toimikausi oli kokonai-
suudessaan 3.12.2010 - 31.12.2014. Valtakunnallinen pelastusalan kysely oli suunni-
teltu Sisaministerion, pelastuslaitosten valtakunnallisen tyohyvinvointia kehittavan
yhteistydelimen alatyéryhman sekd Management Institute of Finland (MIF) Koulutus
Oy:n yhteistyona pelastusalalla tyoskenteleville. Kyselyn pohjaksi he olivat valinneet
Pirkko-Liisa Vesterisen tutkimukseen pohjautuvan suppeahkon (noin 50 kysymysta)
kyselypohjan, jota tydryhmassa oli muokattu alalle sopivaksi. Kysely oli toteutettu 22
pelastuslaitoksella, johon oli vastannut yhteensa 2257 henkil6a, 4661 henkil6sto,
joille kysely oli [ahetetty. Tassad opinndytetydssani olen verrannut ja kasitellyt vain

Keski-Suomen pelastuslaitoksen tuloksia kyseista kyselysta. Tarkempia analyyseja tai



13
vertailuja ei ollut saatavilla, joten kaytettavissa oli ainoastaan kokonaistulokset. (Sisa-

ministerio 2013, 13-14.)

Seuraavaksi kasitellaan lyhyesti muita pelastusalaa koskevia tutkimuksia eri tyéhyvin-
voinnin osa-alueilta. Tutkimuksia on tehty paljon myds maailman laajuisesti, mutta
ne kohdentuvat ainoastaan yhteen ammattiryhmaan ja liittyvat johonkin tiettyyn ty6-
hyvinvoinnin osa-alueeseen. Pohjoismaiden osalta ainoastaan Ruotsi on pelastustoi-
minnaltaan verrattavissa Suomen toimintaan, joten siella tehdyt tutkimukset ovat
osaltaan vertailukelpoisia. Kansainvalisissa vertailuissa pohjoismaissa on myds tyéhy-
vinvointiin liittyen yhtenevaisia piirteita muun muassa koulutus, hyvinvointi, tasa-
arvo asiat, turvallisuus ja tydolot (Airas 2006, 6-9). Suomessa on tehty kaksi vaitoskir-
jaa ja kaksi pro-gradu tutkimusta koskien pelastajien tydhyvinvointia (Airila 2015;
Haake 2014; Leppakoski 2008; Mankkinen 2011.), lisaksi tyoterveyslaitos on tutkinut
pelastajien ja ensihoitajien tyohyvinvointia (Punakallio & Lusa 2011; Punakallio, Halo-
nen, Lusa, Oksa, Manttéri, Vuokko & Remes 2021; Airila, Kallio & Lusa 2010; Oksa,
Halonen, Sdayndjakangas & Manttari 2021; Oksa, Tuomi, Rissanen, Viir, Lindholm,
Lusa, Rintamaki & Manttari 2016). Opinndytetoita on tehty useita liittyen pelastus-
alan tyéhyvinvointiin (mm. Bjorn 2021; Virta 2020; Stenius 2018; Leino & Vuorela

2018), mutta niiden tuloksia ei kuitenkaan tdsséa kasitella tarkemmin.

Airila (2015) kertoo vaitoskirjansa tuloksissa pelastajien tydmotivaation vaikuttavan
hyvinvointiin ja tydn imun olevan merkittava tyohyvinvointia lisaava tekija. Tutkimus
oli toteutettu kyselytutkimuksena 13 vuoden aikana kolmella kyselylla, vuosina 1996,
1999 ja 2009. Tutkimuksessa oli hydodynnetty useita luotettavia mittareita, joilla oli
tutkittu tydn vaatimuksia ja voimavaroja seka yksilo- ja elintapatekijoita. Hyvinvoin-
tiin vaikuttavat niin omaan ty6hon osallistuminen kuin elamaansa tyytyvaisyys. Hy-
van itsetunnon omaavat pelastajat, joilla on optimistinen nakyma tulevaisuudesta ja
terveelliset elamantavat, lisdantyy todennakoisyys olla terve ja onnellisempi seka hy-
vinvoivempi. Organisaatio nahtiin myos tarkedana mahdollistajana hyvinvoinnin ko-
hentamisessa, jolla on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden tyburien pitenemiseen.
Ty6hon sitoutunut, energinen ja motivoitunut tyontekija omaa todennakoisesti pa-

remman tyokyvyn kuin vahemman sitoutunut tyokaveri. Tutkimuksessa todettiin
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pddsaantoisesti pelastajien olevan elinvoimaisia ja kokevan vdahan vasymysta seka

positiivista ajattelua olevan enemman kuin negatiivista. (Airila 2015, 68, 74, 87-89.)

Ruotsin pelastustoiminnassa on hyvin samankaltaisia piirteita kuin Suomessa, joten
ndiden artikkelien tulokset ovat verrattavissa. Naissa kahdessa oli tutkittu palomies-
ten tyohyvinvointia ja asematydskentelyyn liittyvia tyohyvinvoinnin nakékulmia. Tut-
kimuksissa oli tehty kysely 25 palomiehelle ja haastateltu lisaksi kolmea. Tarkeimpia
ty6hyvinvoinnin tekijoita mita nostettiin tutkimuksessa esille, olivat palomiesyhteiso,
liilkunta, tyon vaihtelevuus, roolien selkeys, tuki ja suvaitsevaisuus seka rooli pelasta-
jana ja auttajana. Naiden tuloksien pohjalta oli noussut teemoja, jotka liittyivat ope-
ratiivisen tyon ulkopuolelle jadvien asioiden tydhyvinvoinnin vaikutuksiin. Valtaosa
palomiesten tyOajasta kuluu asematydskentelyyn. He nostavat esille, etta jopa 95 %
tyGajasta menee niin sanottuun varautumiseen; kuten paivittaisesta liikunnasta, va-
ruste- ja ajoneuvokatselmuksista seka harjoittelusta ja ennaltaehkdisevasta tyosta.
Operatiivista halytystyota on keskimaarin 5 % palomiehen ty6ajasta. Tutkimuksessa
oli noussut esille muutospaineiden ja ennaltaehkaisevan tyon tuloksellisuuden hake-
misen aiheuttavan tyéhyvinvoinnin laskua. Ennaltaehkaisevaa tyota ei koeta niin mie-
lekkdana palomiesten keskuudessa. (Jacobsson, Backteman —Erlanson, Brulin & Egan-

Sjolander 2020, 1-5; Jacobsson, Backteman —Erlanson & Egan- Sjolander 2020.)

Ensihoitajien vasymyksen vaikutuksista tyohon oli keratty tietoa irlantilaisessa kirjalli-
suus katsauksessa. Siina oli kuvattu vasymysta monimutkaisena ja monitahoisena.
Ensihoitajilla on tyossaan suurempi riski aiheuttaa vasyneena haittaa ulkopuolisille,
koska he ajavat tyokseen. Vuoroty0, stressi ja vastuut voivat aiheuttaa univaikeuksia
sekd mielenterveysongelmia. Vuoroty6lla ja yli kahdeksan tunnin pituisilla tyévuo-
roilla on todettu olevan terveydelle haitallista ja aiheuttavan liikalihavuutta seka
kroonisia sairauksia lisdksi niilld on yhteys kohonneisiin tyotapaturma riskeihin. Posi-
tiivisella tyokulttuurilla voidaan vahentda negatiivisia vaikutuksia, jolloin tunnistetaan
varhaisessa vaiheessa riskitekijat ja puututaan niihin. (Ramey, MacQuarrie, Cochrane,

McCann, Johnston & Batt 2019.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa Punakallio ym. (2021, 3, 15-17) olivat perehtyneet

FirstFit- tutkimuksessa ensihoitajien fyysiseen toiminta- ja tyokyvyn arviointiin seka
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edistdmiseen tyduran kaikissa vaiheissa. On tutkittu, ettd ensihoitotyota tekevilld on
kaksi kertaa korkeampi riski tyétapaturmiin kuin muilla sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijoilla. Ensihoitajien tyon fyysinen kuormittavuus lisda tyotapaturmien riskia.
Hankkeessa on tehty suositus fyysisen kunnon seurantaan, jolla voitaisiin motivoiva
tyontekijaa pitdmaan kunnostaan huolta. Fyysisen kunnon yllapitaminen ennaltaeh-
kdisee ja lievittaa oireita muun muassa uupumustiloja, ahdistushairioita ja erityisesti
masennusoireita. Fyysinen tyo ei kuitenkaan pelkastaan riita yllapitdmaan hyvaa fyy-

sista kuntoa.

Vaikka tassa opinndytetydssa ei ole kysymyksissa suoranaisesti painotettu henkista
jaksamista eika tyon kuormittavuudesta johtuvia vaikutuksia tyéhyvinvointiin, niin
asia on tiedostettu kuormittavaksi pelastusalalla tyoskentelevilla ja niitd seurataan
eri mittareilla. Tarkkonen (2016, 63-64) kasittelee henkista hyvinvointia liittyen tyo-
hyvinvointiin omassa vaitoskirjatutkimuksessaan. Henkisen hyvinvoinnin voimistu-
essa tyoelamassa korostuu myds johtamis- ja esimiesvuorovaikutus. Maailman laajui-
sesti pelastajien ja ensihoitajien tydssa on poikkeavuuksia, mutta asiat, joita he koke-
vat tyotehtavilla ovat verrattavissa keskenaan ja henkinen kuormitus voi tulla myds

muualta kuin tyosta.

Artikkelissa tutkittiin Englannin Lancashiren rannikkopiirin palo- ja pelastustoimin-
taan osallistuvien posttraumaattisten stressihdirididen esiintyvyytta. Operatiivinen
henkildsto altistuu usein erittdin paineisiin, dynaamisiin ja nopeasti kehittyviin tilan-
teisiin. Tyo voi olla erittdin vaativaa seka fyysisesti etta psyykkisesti. Useimmat pelas-
tusalan tyontekijat uransa aikana kohtaavat erityisen traumaattisia ja usein traagisia-
kin tapahtumia, ja todisteet viittaavat siihen, ettd useimpien palomiesten kuolleisuus
ja sairaudet liittyvat joko suoraan tai valillisesti stressiin. Kolmella asialla huomattiin
olevan merkitys stressin syntyvyyteen; ialla, kokemuksella ja altistumisella. Tutkimuk-
sesta nostettiin esiin, ettd nuoremmat kokivat enemman stressia kuin idkkdammat,
joilla oli suhteessa myods enemman tyokokemusta. Tyokokemuksen ajateltiin mahdol-
listavan erilaisia taitoja selviytya stressaavista tilanteista. Palomiehista luotu imago
on tutkimuksen mukaan lisdnnyt henkisen puolen stressia ja vaikuttanut sita kautta
heidan tyohyvinvointiinsa, puhumattomuuden ja ammattikuvan yllapitamisen takia.

(Khan, Charters, Graham, Nasriani, Ndlovu & Mai 2017.)
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Vuonna 2019 tehdyssa korealaisessa tutkimuksessa oli tutkittu 618 palomiehen tyo-
hon liittyvia traumaattisia kokemuksia ja heista 70,2 % oli kokenut niita urallaan.
Nama traumaattiset kokemukset ovat vaikuttaneet palomiesten tyokykyisyyteen. Ta-
man tutkimuksen tulos vastasi vuonna 1995 tehtya tulosta Koreassa. (Kim, Jeong,

Choi, Seo, Ha, Seo & Park 2019.)

Ensihoitajien tyohyvinvoinnin osalta Smith, Walker & Burkle (2019) nostivat esille
psykososiaalisen kuormitukseen liittyvia itsehoitomenetelmis, joita oli tutkittu 9/11
tapahtumien jalkeen. Ensihoitajat olivat luetelleet fyysisiin menetelmiin lilkkunnan,
hyvan ravitsemuksen, riittdvan unen ja rutiineista kiinni pitdmisen. Psykososiaalisiin
menetelmiin lueteltiin ajan viettdminen perheen ja ystavien kanssa seka vertaistuen

saaminen verkossa ja kasvotusten.

Sumanen (2020, 8-9, 20) on tehnyt Suomessa tutkimuksen liittyen post-traumatyopa-
jojen pilotointiin pelastusalalle ja niihin osallistuneiden kokemuksiin tyépajoista. Tut-
kimuksessa oli haastateltu kaikki 12 henkil3, jotka osallistuivat Suomessa ensimmai-
seen jarjestettyyn post-traumatyOpajaan. TyOpaja oli kohdistettu ensilinjan auttajille,
jotka tyoskentelivat pelastuslaitoksilla. Tapahtuma on kolmen paivan mittainen, jossa
mukaillaan poliisivoimille lanseerattua 2010 mallia, mika on tullut alkuperin Ameri-
kasta. Sen vaikuttavuus perustuu vertaistukeen, ammattilaisen istuntoihin ja luentoi-
hin. Osallistujat kasittelivat tapahtumassa 2-26 vuoden aikaisia traumaattisia tapah-
tumia, jotka olivat jaaneet kuormittamaan. Jokainen osallistuja oli kokenut kolmen
pdivan tyopajan vahentdaneen henkistd kuormitusta ja parantavan tyokykyisyytta.
Osallistujien traumaattisia stressioireita oli mitattu pisteilla alussa ja kuuden kuukau-
den kohdalla uudestaan, jonka jalkeen pystyi todeta, ettd traumaattiset stressioireet
olivat pienentyneet. Tutkimusten tulosten perusteella osallistuminen post-trauma-
tyOpajaan nayttaa olevan erittdin tehokas ja positiiviseksi koettu tapa kasitella aiem-

min ratkaisemattomia traumaattisia kokemuksia.
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4 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Pelastuslaitoksen henkildston tydhyvinvoinnin erityispiirteitda ovat muun muassa mo-
nialainen ja -ammatillinen osaaminen, maakunnallinen toimijuus, yhteiskunnan toi-

minnan kannalta kriittinen toiminta, tyon tekemista epasaanndllisissa ja — tyypillisissa
paikoissa seka tyon vaatimustaso. Edelld mainitut erityispiirteet tuovat haasteita joh-

tamiseen seka henkildston tyéhyvinvointiin.

Henkilon ollessa hajallaan ympari maakuntaa on tarkeda, etta viestinta on sauma-
tonta. Henkildston saanndllinen kuunteleminen ja vuorovaikutus antaa organisaa-
tiolle tietoa hyvinvoinnin tilasta ja tyontekijalle mahdollisuuden tulla kuulluksi. Toi-
minnan saanndllisyys ja seurattavat mittarit tukevat toimivan organisaation synty-

mista. (Tarkkonen 2012, 162, 46; Virolainen 2012, 105.)

4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Seeck (2012) kuvailee, ettd johtamisessa on ollut kyse tuottavuuden nostamisesta ja
tahan johtajuudella aikoinaan pyrittiin, mutta tyontekijat alettiin toisen maailman so-
dan jalkeen nahda eri tavalla ja hiljalleen ymmarrettiin johtajuuden vaikutukset tyo-
hyvinvointiin (Seeck 2012, 57, 107, 304). Tyéhyvinvoinnin johtamisella voidaan vai-
kuttaa muun muassa henkiloston tydasenteisiin, sitoutumiseen, tyokykyyn, tyossa-
jaksamiseen ja sairauspoissaoloihin (Ranta & Tilander 2014, 145-146). Johtajien asen-
teilla ja toimintatavoilla on vaikutusta henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin. Johta-
jan tehtdvana on johtaa asioita ja ihmisia, toimia esimerkkina, organisoida, tehda
suunnitelmia ja paatoksia, ottaa vastuuta ja vastata tiedonkulusta seka valvoa. (Laak-

sonen & Ollila 2017, 208; Seeck 2012, 171.)

Johdolla on vastuu tydhyvinvoinnin luomisesta, mutta on térked huomioida, etta jo-
kaisella on yksilévastuu omasta ja tyoyhteison hyvinvoinnista. Onnellisuustutkimuk-
sien perusteella on voitu osoittaa, ettd jopa 40 % ihmisen onnellisuudesta riippuu
asenteista ja suhtautumisesta, joten voimme itse vaikuttaa hyvinvointiimme ja onnel-

lisuuteen asennoitumisella ja positiivisella ajattelulla. (Pakka & Raty 2010, 23.)
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Johdon ja esimiehien omalla toiminnalla on mahdollisuus vaikuttaa henkiléston ty6-
hyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin johtaminen kuuluu tydtehtaviin. Johdon asettamat
toimintatavat, vastuun ja valtuuksien jakaminen seka viestinta vaikuttavat valtavasti
tyoyhteison ilmapiiriin ja sita kautta henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin. Viime
kadessa johto maarittelee resurssit ja hyvaksyy erilaiset kehittamistoimenpiteet.
Nama viestittavat johdon sitoutumista tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. (Virolainen
2012, 134; Wink 2006, 140.) Tyohyvinvoinnin tulisi olla osana organisaation johta-
mista, se tulee nahda seka toteuttaa organisaation strategiassa. Tyohyvinvoinnin ke-
hittamista ei tule irrottaa muusta johtamisesta, koska se liittyy oleellisesti niin mo-
neen asiaan. Henkil6ston tyéhyvinvointiin panostaminen kannattaa, vaikka resurssit

olivat niukat. (Kauhanen 2016, 27; Rissanen & Lammintakanen 2011, 253.)

4.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Juuti ja Vuorela (2015, 50) kirjoittavat, etta hyva johtaminen on jaettua. He tarkoitta-
vat silla sitd, ettd jokainen sitoutuu yhteisiin padmaariin ja paasevat myos vaikutta-
maan asioihin. Mikali tyontekijat padsevat osallistumaan tydyhteisén toimintaan ja
sen kehittdmiseen, tulee heistd osa tyoyhteisoa. Laine (2013, 249, 253-256) toteaa

vaitoskirjassaan vastaavaa ja korostaa lisaksi viestinnan merkitysta kehittamisessa.

Kehittamistoimenpiteet vaativat aina resurssia niin taloudellisia kuin henkilostore-
surssia. Tyohyvinvoinnin kehittdminen voidaan nahda investointina, joka tuottaa pit-
kalla tahtdaimella positiivisia seurauksia tai kuluerana, jolloin kehittamistoimenpiteet
usein tyrehtyvat. (Virolainen 2012, 134-135.) Hyvin suunniteltujen ja toteutettujen
kehittamistoimenpiteiden on arvioitu vaikuttavan kohottavasti tyohyvinvointiin kuu-
sinkertaisesti panostukseen nahden. Taman kannattavuuden valista yhteytta on kui-
tenkin vaikea todistaa luotettavasti. Tyohyvinvoinnilla on silti monia taloudellisesti
vaikuttavia ominaisuuksia ja voidaan nahda myos selkeasti seka valillisia, etta valitto-

mia tulosvaikutuksia. (Kauhanen 2016, 17.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdaminen vaatii suunnitelmallisuutta, pitkdjanteisyytta ja koko

organisaation mukana oloa. Kehittaminen kannattaa ennemmin nahda jatkuvana



19
henkildston hyvinvoinnin parantamisena, projektiluontoisen kehittdmisen sijaan, jol-
loin saadaan enemman tuloksia. Oleellista kehittamishankkeiden onnistumisessa on

henkiloston osallistaminen. (Virolainen 2012, 135, 139.)

Kehityskeskustelut

Jokaisella tyontekijalla on henkilokohtaiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohy-
vinvointiinsa ja myds organisaatiolla on mahdollisuus tydhyvinvointitoiminnalla vai-
kuttaa jokaisen tyontekijan hyvinvointiin. Lisaksi on tarkeaa, etta tydntekijdiden
osaaminen kohtaa vaatimuksien kanssa ja, etta tyohon vaikuttavat taustatekijat tun-
netaan riittavan hyvin. Saannoéllinen mahdollisuus tarkastella naita on esimerkiksi ke-
hityskeskustelujen avulla, jolloin hahmottuu jokaisen tyontekijan yksilokohtainen
ty6hyvinvoinnin nykytila. Taman tiedon keraaminen on taas perusedellytys tyohyvin-
voinnin johtamiselle. (Tarkkonen 2012, 45-46.) limarisen tyokykytalo -mallin mukai-
sesti osaaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Osaamisen kehittaminen
tulisi nahda jatkuva elinikdisena oppisena ja kouluttautumisena. Johtamisella on
tassa paikkansa, jossa tuetaan tyontekijoita itsensa kehittamisessa. (Tyoterveyslaitos

2012.)

Esimiehen ja alaisen valisista keskusteluista kdytetaan useita eri nimia esimerkiksi ta-
voite-, tulos-, kehitys-, arviointi-, palaute- ja esimies-alaiskeskusteluita. Keskustelussa
kaytettya nimea tarkeampi on tietdaa keskustelun tavoitteet. Kehityskeskustelut ovat
ennalta sovittuja tavoitteellisia tapaamisia, jossa on aikaa kohdata tyontekija rau-

hassa ja ne toteutuvat sdanndllisin valiajoin. Kehityskeskustelut ovat hyva paikka an-

taa palautetta tyontekijoille ja my6s saada sita. (Joki 2018, 132,192.)

Vuorovaikutteinen kehityskeskustelu on tydhyvinvoinnin edistdja. Kehityskeskustelu
on yksi esimiehen tyokalu, joka on vayla arvopohjaiseen johtamiseen. Esimiehet ovat
aikojen saatossa oppineet pitamaan kehityskeskusteluja teknisesti oikein ja lomak-
keita kdyttdaen, mutta tyontekijat ovat kokeneet, ettei kohtaaminen ole ollut aitoa.
Keskustelut ei tulisi olla pakollinen suorite, vaan niissa tulee olla 1dsna ja tehda kes-

kustelusta vuorovaikutteinen. (Vesterinen 2006, 140, 145.)
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Kehityskeskustelussa keskitytadn yksilon tavoitteiden selventamiseen seka osaami-
sen kehittamiseen. Onnistuessaan kehityskeskustelun tuloksena on suunnitelma
tyontekijan osaamisen kehittamiseksi. Keskustelu on hyvin rakentavaa ja opetta-
vaista seka alaiselle, ettd esimiehelle, kun siihen on valmistauduttu ennalta huolelli-
sesti ja asennoituminen on molemmilla kunnossa. Haasteita tuo, jos asennoituminen
keskusteluun tai ylipaataan kehittymiseen on vaara. Naita haasteita tulee usein esiin
sen vuoksi, koska keskusteluun osallistuvilla ovat vaarat odotukset tai puuttuva ym-
marrys keskustelun tarkoituksesta. (Havunen & Lavikkala 2010, 183-184.) Laaksonen
ja Ollila (2017, 200) nostavat osaamisen kehittdmisen tavoitteen lisdksi tydémotivaa-
tion ja tydilmapiirin edistamisen. He korostavat myds sita, etta oikein toteutettuna
niista on hyotya tyontekijalle itselleen, tydyhteisolle ja koko organisaation toimin-

nalle ja lisdksi keskustelut toimivat hyvinvoinnin vahvistamisen pohjana.

Viestinta

Viestintaan panostamisella voidaan parantaa ty6hyvinvointia merkittavasti. Esimies-
ten ja johdon haaste viestinndssa on, etta tavoitteena on taydellinen viestinta ja
usein taman takia se tulee lilan myohaan. On tarkeaa, etta viestinta onnistuu henki-
Iostolle, jotta erindisilta huhuilta ja spekulaatioilta valtytaan. Lilan myohainen vies-
tintd helposti aiheuttaa huhujen liikkeelle lahdon. Viestinnan tulisi olla oikean mit-
taista, koska liian isoa tietomaaraa ihmiset eivat osaa ottaa vastaan. Puhekielelld il-
maistut viestit ovat helpompia ottaa vastaan kuin ylatasolla kirjoitetut viestit. (Aalto-

nen, Ahonen & Sahimaa 2020, 167; Joki 2018, 195.)

Sisdista viestintda voidaan parantaa erilaisten kanavien avulla. Tarkeimmat kanavat
ovat organisaation koko henkildsto (johto, esimiehet ja tyontekijat) ja ndiden valinen
vuorovaikutus. Mikdan viestinta ei korvaa esimiesten alaisten kanssa kdaymaa keskus-
telua ja johdon nakymistd sekd kuulumista henkilostdn parissa. Esimies on tdssa
avainasemassa, jolle tietoa tulee runsaasti johdolta. Heidan tulee osata poimia niista
tyontekijoita koskevat asiat ja selittda niiden asia sisalto. (Joki 2018, 189-195.) Sisai-
sen viestinnan tavoitteena on tukea organisaation toimintaa. Kun sisdinen viestinta

toimii moitteettomasti, tyontekijat ovat tietoisia organisaation strategioista, tulevai-
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suuden suunnitelmista ja arvoista, jolloin he osaavat sisdistda niitd omassa toimin-
nassaan. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém & Siira-Jokinen 2013, 13.) Organi-
saation arvot eivat kuitenkaan saa jaada hienoiksi korulauseiksi, vaan pitaa pystya

avaamaan, niin etta jokainen voi omaksua ne arjen tydssaan (Pakka & Raty 2010, 30).

Suurin osa esimiehen tydsta on kuuntelua ja kokonaisuudessaan se on vuorovaiku-
tustyota (Juuti & Vuorela 2015, 462). Esimiehet joutuvat kasittelemaan hyvin moni-
naisia asioita tyontekijéiden suunnalta ja pitaisi pystya tulkitsemaan mitka ovat mer-
kityksellisia ja mitka toisarvoisia tydyhteison kannalta. Tyontekijat tuovat hyvin eri
lailla asioita esille. Kuuntelemalla tyontekijoitd oppii tuntemaan tyoyhteison. (Kehus-
maa 2011, 49-50.) Esimies kohentaa tyohyvinvointia olemalla osallistava ja kannus-

tava (Laaksonen & Ollila 2017, 260).

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyoyhteisossa mahdollisuus avoimeen kes-
kusteluun esimerkiksi saannoélliset tilaisuudet, joissa voidaan tuoda esille tyohon ja
tyoolosuhteisiin liittyvia asioita (Tarkkonen 2012, 162). Varhaisella puuttumisella ja
hyvalld vuorovaikutuksella voidaan estda, ettad tyosta aiheutuvat kuormitukset eivat

vaivaa vapaa-ajalla (Kallio & Kivisté 2013, 68).

Esimiestyd on pitkalti vuorovaikutteista toimintaa ja tarkedana osana sitd on palaut-
teen antaminen. Palautteen antaminen osoittaa arvostusta tyontekijaa kohtaan ja
tarkeda on antaa niin positiivista kuin kehittaa palautetta. Positiivisella palautekult-
tuurilla voidaan motivoida arvostuksen kautta tyontekijoita. Palautetta tulisi saada
jokaisella tasolla ja my06s tyontekijoiden tulisi osata antaa rakentavaa palautetta esi-
miehille. (Osterberg 2014, 195-196.) Tarkkonen (2012, 89) korostaa sit4, ettd raken-
tava palaute tulee ottaa mahdollisuutena parantaa omia tyotapoja seka kehittaa

omaa tyotaan.

4.3 Tyohyvinvoinnin seurannan ja tukemisen tydkaluja

Lecklin (2006, 151-153) kirjoittaa, ettd pelkat johdon nakemykset eivat riita kehitta-

misen ja paatdksenteon tueksi, vaan taytyy saada reaaliaikaista tietoa henkildston
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hyvinvoinnista, ilmapiiristd, tyooloista ja mihin pain ne ovat kehittymassa. Reaaliai-
kaisen tiedon valossa pystytaan puuttumaan epakohtiin ja parantaa niita, ennen kuin

ne muuttuvat ongelmiksi.

Saannoéllinen tybhyvinvoinnin mittaaminen ja tulosten tarkastelu on tarkeas, jotta
henkiléston hyvinvoinnin tukeminen onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Orga-
nisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja tydhyvinvoinnin tila vaihtelee. (Virolai-
nen 2012, 105.) Kaytannon mittareilla voidaan koota kokonaisvaltaista tietoa organi-
saation tyohyvinvoinnin tilasta (Laaksonen & Ollila 2017, 274). Ennakoivilla mitta-
reilla saadaan toimenpiteet ja resurssit kohdennettua tarkeimpiin tyéhyvinvoinnin

kehittamisen kohteisiin (Suutarinen & Vesterinen 2010, 60).

Virolainen (2012, 113) nostaa esille kahdenlaisia mittareita, jotka ovat tydhyvinvoin-
nin ennakoivat ja reagoivat mittarit. Pddpainon tulisi olla ennakoivissa mittareissa,
mutta tarkeaa tietoa saa myos reagoivista mittareista. Ennakoivat mittareita on esi-
merkiksi ilmapiirimittauksista saatu tieto, kehityskeskusteluista nousseet asiat seka
vaara- ja lahelta piti ilmoitukset. Reagoivia mittareita ovat muun muassa tyotapatur-
mien ja ammattitautien, sairauspoissaolojen ja henkiléston vaihtuvuuden seuranta

seka tyontekijoiden halu suositella yritysta.

Manka & Manka (2016) kirjoittavat, ettd on tarkeda tehda suunnitelma tyohyvinvoin-
nin kehittamiseksi. Suunnitelmaa ennen on saatava tamanhetkinen tieto tyohyvin-
voinnin tilasta organisaatiossa esimerkiksi henkilostokyselyn avulla, johon suunnitel-
man tulisi pohjautua. Tyéhyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda vahintdan kalente-
rivuodeksi eteenpain. (Manka & Manka 2016, 95.) Keskisuurissa ja suurissa organi-
saatioissa tehdaan usein perinteisesti vuosittain kyselytutkimus, jolla selvitetdan hen-
kiloston tyohyvinvointia. Naiden kyselyiden haasteena on, etta syvallisempaa analyy-
sia ei tehda ja henkilosto kokee, ettei heiddan antamaan palautteeseen reagoida tar-
vittavalla tavalla. Seurauksena silloin on vastausaktiivisuuden laskeminen vastaisuu-
dessa. (Kauhanen 2016, 75.) Karppanen (2006, 156-157) nostaa esille ilmapiirikyselyn
olevan yksittdinen henkisen tyéhyvinvoinnin mittari, jossa voidaan kysella vaihtele-

vasti asioita. Tutkimuksen mukaan tarkeimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita



23
ovat tyontekijoille tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen tyd, henkinen turvallisuus, tyoil-
mapiiri ja koetun stressin maara seka esimies tyo. On hyva ymmartaa, etta henkisen

tyohyvinvoinnin mittaaminen on haasteellista eika selkeita mittareita ole.

Pakka ja Raty (2010) kirjoittavat tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussaan, etta tulosten
lapikdyminen henkildston kesken on tarkeaa seka keinojen miettiminen tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseksi. Johdon tulee varmistaa, etta kartoitusten tulokset johtavat
tyoyhteison kehittamiseen. Tyéhyvinvoinnin kehittamisessa tulisi pyrkia ratkaisukes-
keisyyteen ja yhdessa etsia ja I6ytaa tyohyvinvointia edistavia tekijoita ja luoda posi-
tiivisia tavoitteita. (Pakka & Raty 2010, 31, 37.) Virolainen (2012, 111) kirjoittaa siit3,
miten liian usein tulokset jadavat hyodyntamatta, joiden syyksi luetellaan valinpita-
mattémyys, kiire tai, ettd tyéhyvinvointi ei ole organisaatiossa yhtena arvona. Aikai-
semmin tuloksia ei olla kdyty lapi ja niiden lapikayminen on viivastynyt pelastuslai-

toksella, vaikka niiden arvoa ei olla vahatelty.

Tyohyvinvointitoimintaa voi lahtea havainnollistamaan vuosikellon muodossa (Kuvio
1.). Rakennettaessa vuosikelloa on tarkea koota yhteen tyésuojelun, tyéterveyshuol-
lon ja henkilostohallinnan toiminta. Vuosikelloon merkitaan paapiirteittdin, mita mis-
sakin kuukaudessa on tarkoitus tehda. Yksityiskohtaisemmat tiedot voidaan kirjoittaa
erilliselle lomakkeelle. Yhdistamalla nama kokonaisuudet nahdaan myos mahdolliset

paallekkaisyydet ja tulee jaettua tietoa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 32-34.)

5 Tutkimuksen toteutus

Ty6hyvinvointikyselyn tulee olla sellainen, ettd se on toteuttavissa uudelleen saan-
nollisin valiajoin ja niin, ettd koko pelastuslaitoksen henkilosto kokee sen helpoksi
vastata ja myds kysymysten olevan heille kohdennettuja. Tama luo haasteita kyselyn
laatimiseen, koska pelastuslaitoksella tyoskentelee useilta eri ammattialoilta osaajia
ja heitd on lahes jokaisessa Keski-Suomen kaupungissa tai kunnassa toissa. Vertailta-

vaa tutkimus tietoa ei ole, joka koskettaisi koko henkilostd6a. Samaa Jokila (2018, 26)
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nostaa esille opinndytetyossaan, etta pelastusalalla on toteutettu Suomessa ainoas-
taan yksi valtakunnallinen tyéhyvinvointikysely, joka on koskettanut koko pelastus-

alaa.

Valtaosa Keski-Suomen pelastuslaitoksen henkilostosta on tottunut vuosittaiseen
mittaamiseen ja testaamiseen fyysisen kunnon puolella. Tyohyvinvointia on mitattu
ulkoapain tulleilta kyselyilta ja niita ei ole koettu alalle sopivaksi, eika kysymysten
asettelua ole koettu tyoyhteisoon sopivaksi. Lisaksi liian mydhaan kasiteltyjen tulos-

ten lapikdayminen on koettu epamiellyttavana. (Jyvaskylan kaupunki 2019.)

5.1 Menetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valitsin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman.
Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla saadaan yleistettavaa tietoa tutkittavasta il-
midsta. Yleistaminen ei ole kuitenkaan aina ole mahdollista eika tarkoituksenmu-
kaista. Tahan vaikuttavat vastaajien prosentuaalinen osuus tutkittavasta ryhmasta.
(Vilkka 2015, 94, 100.) Maarallisen tutkimuksen tutkittava joukko on yleensa isompi

ja tuloksia kuvataan numeraalisesti (Holopainen & Pulkkinen 2002, 21).

Maarallinen tutkimus mahdollistaa laajan otannan eika vastaajien maaraa tarvitse ra-
jata. Kyselylomaketutkimus soveltuu hyvin laajalle ja hajallaan olevalle joukolle.

(Vilkka 2015, 94; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1996, 190.) Pelastuslaitoksen henkil6s-
ton ollessa hyvin hajallaan Keski-Suomessa maarallinen tutkimus tukee mahdollisim-

man kattavan otannan saamista.

Kyselylomakkeen kysymys asettelulla on iso merkitys tutkimuksen onnistumisessa.
Tassa tutkimuksessa on hyddynnetty aikaisemmin kerran toteutettua kyselyd, mutta
tarkedna osana on muokata kysymykset omaan tutkimukseen. Tarkkoja ohjeita kyse-
lyn tekemiseen ei voi antaa. Yleisid ohjeita kuitenkin on saatavilla, mitka helpottavat
kyselyn laatimista. (Hirsjarvi ym. 1996, 193, 197; Holopainen & Pulkkinen 2002, 43.)
Valmiit vaihtoehdot ovat vastaajien helpompi vastata, eika tutkijan omat arviot vai-

kuta aineiston analyysiin. Vastaukset ovat myos yhdenmubkaisia ja ne ovat helpompi
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kasitella. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 42.) Kyselytutkimuksen haasteita ovat jous-
tamattomuus, alhainen vastausprosentti sekda mahdolliset virheet kysymyksissa. Ky-
selylomake suunnataan niille henkil6ille, joita tutkittava ilmi koskee. (Kananen

2014, 204.)

Kyselylomakkeessa (Ks. liite 2.) on jokaisen kategorian jalkeen siihen liittyva avoin ky-
symys, mika on vapaaehtoinen vastata. Avoimien vastauksien kautta voi saada tutki-
muksen kannalta tarkempia tietoja, joita ei maarallisen tutkimuksen kautta tulisi.
Laadullisen aineiston kasitteleminen voi olla tyolaampaa, mutta niilla hyvin tukee ky-
selylomakkeen kysymyksia. (Vehkalahti 2008, 25.) Laadullisessa tutkimuksessa kayte-
taan sanoja ja lauseita ja vastaaja voi ilmaista itsedan paremmin. Laadullisessa tutki-
muksessa ei ole tarkoitus yleistda, kuten maarallisessa, vaan enemmankin tulkita vas-

taajien kirjoituksia. (Kananen 2014, 16, 18.)

5.2 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelmana oli kyselylomake. Kyselylomake oli standardoitu (vaki-
oitu) eli jokainen vastaaja sai identtisen kyselylomakkeen, jossa asiasisaltd kysyttiin
kaikilta samalla tavalla. Vastaajilla oli mahdollisuus tayttaa kysely itsendisesti seka

taysin anonyymisti. (Vilkka 2015, 94.)

Minulla on pitkdaikainen kokemus sosiaali- ja terveyspuolelta seka yli 10 vuoden tyo-
kokemus pelastuslaitokselta, joten siita oli apua kyselyn laatimisessa. Kyselylomak-
keen suunnittelussa toimeksiantajalle huomioin pelastusalan erikoisuudet ja hain li-
satietoa aikaisemmin toteutettujen tutkimusten kautta. Jokila (2018, 56) oli omassa
opinnaytetydssadan selvittanyt pelastusalan kyselyja ja hanen tuloksistaan nousi
esille, ettd puolet vastanneista ovat tyytyvaisia tydhyvinvointikyselyiden tekniseen
toteutukseen. Kuitenkin melkein jokainen oli kokenut, etta niissa on kehitettavaa.
Eniten kehitettdvaa loytyi kohdentamisessa, ettd kysely koskettaisi omaa tyoyhteisoa
tai omaa tyotehtavaa. Lisaksi anonymiteetin sailyminen ja ymmarrettava kieli oli
noussut kehitettdvien asioiden listalle. Jokilan opinnaytetyon kysely oli |dhetetty rei-
lulle 1700 pelastusalan tyontekijalle, joista noin 450 oli jattanyt kyselyyn vastaamisen

kesken ja reilu 500 oli avannut kyselyn vastaamatta.
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Jokilan (2018) tekemdan opinnaytetyon saama tutkimustulos nostaa esille haasteen,
jonka olen huomioinut jo aihetta valitessa. Henkiloston tulee kokea kysely tarkedksi
ja heille kohdennetuksi. Siihen vastaaminen tulee olla vaivatonta eika kysely saa olla
lilan pitka. Jokilan tekema tutkimus auttoi minua kyselyn laadinnassa ja siina havaitut
epakohdat on otettu huomioon tata tutkimuksesta laatiessa. Naitd samoja havaintoja
oli huomattu Sisaministerion tehdylla kyselyn palautekierroksella (Sisaministerio

2015).

Tassa tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on muokattu Sisaministerion hankkeessa
kayttamasta kyselystd, mika oli kohdennettu valtakunnallisesti pelastusalan henkil6s-
tolle. Hankkeessa kehitettiin valtakunnallisesti pelastusalan tyéhyvinvointia. Hank-
keen loppuraportista ja heidan kdyneistd aluekohtaisista palautekeskusteluista sai
valtavasti lisdarvoa kyselyn muokkaamiseen henkildstélle sopivampaan muotoon. Si-
saministerio ei ollut muokannut omaa kyselydaan saamansa palautteiden perusteella,
mutta oli julkaissut saamansa palautteet. (Sisaministerio 2015.) Kyselysta poistettiin
yksi kokonaisuus, mika kosketti uhka- ja vaaratilanteita. Tama kokonaisuus ei kosketa
koko henkilostoa ja tavoitteena oli tehda koko henkildstolle sopiva kyselylomake. Li-
saksi uhka- ja vaaratilanteista kysytdaan henkilostosta kehityskeskusteluiden yhtey-
dessa seka tyoterveyden maaraaikaisterveystarkastuksissa. Joten tietoa tasta kertyy

muista yhteyksista.

Opinndytetyon onnistumisen kannalta on riittdvan aineiston saaminen tarkeaa. Opin-
ndytetyon aiheen ja kyselylomakkeen esittelin henkilostolle etukateen pelastuslaitok-
sen henkilostotiedotteessa 2021 viikolla 10. Henkilostotiedote on pelastuslaitoksen

sisdinen viestinnan kanava, johon keratdaan ajankohtaista tietoa ja se julkaistaan kaksi
kertaa kuukaudessa. Tiedotteessa (Ks. liite 3.) kerrotaan kyselyn tausta ja tarkoituk-

sesta seka kannustetaan jokaista vastaamaan kyselyyn. Kyselylomakemuotoisessa ai-
neistonkeruussa on olemassa riski tutkimusaineistokadolle, joka tarkoittaa hyvin pie-

neksi jadvaa vastausprosenttia (Vilkka 2015, 94).

Kyselysta kerrottiin etukateen pelastuslaitoksen yhteistyéryhmassa 2021 viikolla 10,

jossa oli osallisena henkiloston, liittojen ja tyoterveyden edustajia pelastuslaitoksen
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oman henkiléston lisdksi. Hyvissa ajoin asian avoimella tiedottamisella toivottiin ole-

van positiivisia vaikutuksia vastaajien maarassa.

Tutkimus toteutettiin Webropol-pohjaisella verkkokyselylla. Kysely oli vakioitu. Lo-
makkeen alussa oli seitseman pakollista taustakysymysta. Kysymyspatteristot jaotel-
tiin viiteen eri kategoriaan; turvallisuus ja fyysiset tekijat, oman tyon hallinta, jaksa-
minen, esimiestoiminta ja johtaminen seka lopuksi osio. Yhteensa pakollisia kysymyk-
sia kategorioiden alla on 44 kappaletta, joissa oli Likert-asteikolliset vaittamat skaa-
lattuna yhdesta viiteen seuraavasti: 1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 =
en osaa sanoa 4 = jokseenkin samaa mielta 5 = tdysin samaa mieltd. Jokaisen koko-
naisuuden jalkeen oli avoin kysymys, mihin oli vastaajan vapaaehtoista vastata. Ky-
sely lahetettiin koko pelastuslaitoksen henkildstolle sahkdpostitse. Kyselyyn toivottiin
vastauksia vakituisilta ja maaraaikaisilta tyontekijoilta, joita oli yhteensa lahetyksen
aikaan arviolta 350 henkil6a. Maaraaikaiset jaettiin yli kuuden kuukauden ja alle kuu-
den kuukauden tydsuhteisiin. Kyselyn lopussa pyydettiin vastaajien palautetta kyse-
lysta, jotta kyselylomaketta voisi muokata pelastuslaitoksen henkildstolle sopivam-

maksi.

Avoimia kysymyksia (kysymyksia, joihin vastaaja voi itse tuottaa vastauksen sanalli-
sesti) kaytettiin jokaisen kokonaisuuden jalkeen, ndista haluttiin vastaajien tuottavan
tietoa itsendisesti ja henkilokohtaisen nakemyksen pohjalta. Avoimet kysymykset an-
tavat mahdollisuuden kertoa tarkemmin, kuin valinta kysymykset. Tavoite oli saada
vastaajien rehellisia mielipiteitd, joissa vastausta olisi rajattu mahdollisimman vahan.
(Vilkka 2015, 106.) Avoimet kysymykset ovat mukailtuja Sisdministerion kayttamista
avoimista kysymyksista ja lisatty osia tekijan nakemista tarkeista kokonaisuuksista,

mitkd nousivat myos teorioista esille.

Kyselomakkeen testaamisella varmistetaan, ettd kyselomake on mahdollisimman sel-
ked, toimiva ja yksiselitteinen (Vilkka 2015, 108). Kyselyyn pyydettiin kommentteja ja
arviota kyselyn soveltuvuudesta henkildstolle pelastuslaitoksen johdolta. Kdaydyn kes-
kustelujen jalkeen kyselya viimeisteltiin. Muokkauksien jalkeen kyselya testattiin

vield ennen ldhettamista koko henkildstolle pelastuslaitoksen tydsuojeluvaltuutetulla
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ja kahden ammattiliittojen edustajalla (Tehy ja SPAL) sekd muutamalla vapaaehtoi-
sella tyontekijalla. Kysely oli tassa vaiheessa rakennettu Webropol —alustalle ja arvioi-
jilta pyydettiin sahkopostitse (Ks. liite 4.) mielipiteita kyselysta. Heita pyydettiin kiin-
nittdmaan erityisesti huomiota kyselyn ymmarrettavyyteen seka ajankayttoon. Ar-
vioijilta sain kehittdvaa palautetta ja vastaajien ollessa useilta eri ammattialoilta tuli
heilta laaja nakemys kyselyn soveltuvuudesta. Muokkasin palautteiden perusteella
kyselyn muutamaa kysymysta ja poistin yhden, mika ei olisi soveltunut koko henkil6s-

tolle, vaan ainoastaan yhdelle ammattiryhmalle.

Henkilostolle kysely lahetettiin sdhkopostitse (Ks. liite 1.), jossa oli lyhyesti kerrottu
kyselysta. Sahkopostin liitteena oli kattavampi teksti, jossa kyselyn taustaa ja tarkoi-
tusta oli avattu enemman. Kyselysta muistutettiin yhteensa neljassa henkilostotie-
dotteessa ja neljassa sahkopostiviestissa, naissa kaikissa oli vastauslinkki kyselyyn.
Yhden sdahkopostiviestin lahetti pelastusjohtaja, jonka jalkeen vastauksia tuli nopeasti

yli 30 kappaletta, muut sahkdpostiviestit laittoi tekija.

5.3 Aineiston analyysi

Aineiston kasittelylla tarkoitetaan sita, etta palautuneet aineistot tarkastetaan ja tal-
lennetaan sellaiseen muotoon, etta niita voidaan tutkia numeraalisesti kayttaen
apuna taulukko- tai tilasto-ohjelmia. (Vilkka 2015, 106). Tutkimuksessa on aineiston
analyysin apuna kaytetty Webropol — ohjelman analysointi ja vertailu mahdollisuuk-

sia.

Tutkimuksessa vertaillaan eri vastaajaryhmia, joten vastauksia tulisi olla jokaisessa
ryhmassa vahintaan 30. Analyysiin vaikuttaa vastaajien maara. Monimutkaiset ana-
lyysit vaativat suuremman otoskoon kuin yksinkertaisemmat analyysit. (Vilkka 2015,
57.) Taulukoita kaytetdan hyodyksi havainnollistamisessa. Taulukon avulla voidaan
havainnollistaa yhdella siimaykselld mahdolliset poikkeamat ja painotukset (Holopai-

nen & Pulkkinen 2002, 63).

Analyysissa on huomioitava, ettd jokainen vastaaja on vastannut oman kokemuksen

ja kokemustiedon perusteella. Vastaajien kokemukset ja kokemustiedot voivat olla
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hyvin poikkeavia ja liittyvat muun muassa tyévuosiin, tiedon maaraan, miten laajasti
tai suppeasti vastaaja pystyy katsomaan asiaa. (Nieminen 2014, 19-12.) Jokainen vas-
taaja on tyOsuhteessa pelastuslaitokseen, joten heidan vastauksensa tuovat tarkeaa

tietoa tydntekija lahtoisesti organisaatiosta ja heidan omasta tyotehtavastansa kasin.

Laadullisen aineiston analyysissa on kaytetty teemoittelua. Teemoittelun avulla saa-
daan nostettua esille tiettyjen asioiden ilmenemistéa aineistossa. Aineistosta on tun-
nistettu keskeisia ja usein toistuvia asiasanoja ja sitten ne ovat eroteltu teemoihin.
(Eskola & Suoranta 1998, 175-176.) Laadullinen aineisto tukee empiirisen aineiston

tuloksia ja niista haetaan yhtenevadisyyksia.

6 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitetdaan erikseen maarallisen ja laadullisen aineiston tulokset

seka johtamisen tydkalu, tydhyvinvoinnin vuosikello.

6.1 Maarallinen aineisto

Aluksi esitetaan taustakysymyksien tulokset ja sen jalkeen jokaisen viiden kysymyska-
tegorian tulokset erikseen. Taustakysymyksista saa selkedn kuvan pelastuslaitoksen
moninaisuudesta ja maakunnallisuudesta. Kategorioiden tulokset esitellaan ainoas-
taan kokonaistuloksina, koska tutkimuksen tavoitteena oli saada koko henkilostoa
koskevia paatelmia, joten ei ole tarkoituksen mukaista vertailla esimerkiksi eri ryh-
mien, ian tai paikkakunnan mukaan tuloksia. Vertailuja on kuitenkin tehty kattavasti
toimeksiantajalle, ja niissa ei ollut havaittavissa tutkimuksen kannalta merkittavia
eroavaisuuksia. Tuloksissa kasitelldan myds lyhyesti aikaisempaa Sisdministerion
teettamaa kyselyd ja verrataan naita keskendan yhdeltad osa-alueelta. Tuloksissa pa-
neudutaan niihin yksittaisiin kysymyksiin tarkemmin, jotka erottuvat kokonaisaineis-
tosta. Tarkemmat analyysit ja tulokset ovat jaettu pelastuslaitokselle, eika niita esi-

teta tassa tyossa.
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Kyselyn aikaan toukokuussa 2021 oli pelastuslaitoksella 352 tydntekijaa, joista vaki-
tuisia oli 299 ja maaraaikaisia 53. Henkilostokyselyyn vastasi 210 henkilda (Ks. tau-
lukko 1.) ja ndin ollen vastausprosentti oli 60. Kysely oli avattu yhteensa 353 kertaa,

vastaaminen aloitettu 250 kertaa ja 40 vastaajaa oli jattanyt vastaamisen kesken.

Taulukko 1. Henkilostokyselyn seurantatilastot

Kysely ldhetetty 352
Kyselyyn vastattu 210
Kysely avattu vastaajien toimesta 353
Vastaaminen aloitettu 250
Vastausprosentti 60 %

6.1.1 Taustakysymykset

Jokaiseen ikdluokkaan oli vastaajia (Ks. taulukko 2.). Eniten vastaajia oli 25-29 ikadluo-
kassa. Toiseksi eniten vastaajia oli kolmessa eri ikdluokassa; 30-34, 35-39 ja 45-49.
Vahiten vastaajia oli alle 24-vuotiaiden ikaluokassa. Yli 60-vuotiaita vastaajia oli aino-
astaan pelastustoimen puolelta, muuten vastaajia oli kaikista ryhmissa eri ika-
luokissa. Valtaosa vastaajista oli vakinaisessa tydsuhteessa, ainoastaan 25 vastaajaa
oli maaraaikaisessa suhteessa ja kolme naista lyhyessa alle puolen vuoden tydsuh-
teessa.

Taulukko 2. Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajan ika

alle 24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
55-60
yli 60

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

ylie0 = 55-60 50-54  45-49 40-44 35-39  30-34 25-29 alle24
B Vastaajanika 6% 9% 9% 15% 12% 15% 15% 18% 1%
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Ldhes jokaiselta annetulta 16 asemapaikka vaihtoehdolta oli vastaajia (Ks. taulukko

3.), ainoastaan Kyyjarven ja Tikkakosken asemaa ei ollut valittu. Tikkakoskella tyos-

kentelevat kuuluvat myds Jyvaskylan asemaryhmaan, joten sielld tydskentelevat ovat

voineet valita myos Jyvaskylan paasaantoiseksi tydpaikkakunnaksi. Jyvaskylan valin-

neita oli eniten vastaajista eli 51 %. Toiseksi eniten vastaajia oli Adnekoskelta (13 %)

ja Viitasaarelta kolmanneksi eniten (9 %). Keuruun valinneita oli 6 % ja Laukaan 5 %.

Saarijarven valinneita oli 3 % ja Jdmsan seka Joutsan valinneista oli molemmissa 2 %

vastaajista. Lopuissa asemapaikoissa (Karstula, Kinnula, Kivijarvi, Petajavesi ja Pihti-

pudas) oli jokaisessa prosentin verran vastaajia.

Taulukko 3. Vastaajien paikkakuntajakauma

Padsaantoinen tyopaikkakuntasi

Joutsa WR%
Jyvaskyld S
Jamsa 2%
Karstula B1%
Keuruu 6%
Kinnula B1%
Kivijarvi B1%
Kyyjarvi
Laukaa W5%m
Muurame 4%
Petajavesi B1%
Pihtipudas B1%
Saarijarvi 8%
Tikkakoski
Viitasaari SN
Aanekoski o 13% .

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

Ryhmiin eniten vastaajia tuli pelastustoimen puolelta, yhteensa 57 % vastaajista (Ks.

taulukko 4.). Ensihoidosta oli 32 % vastaajista ja tukipalveluista 11 % vastaajista.

Otanta vastaa hyvin vastaajajoukkoa, mika on tarkea aineiston analyysin ja tulosten

luotettavuuden kannalta. (Vilkka 2015, 110).

Taulukko 4. Vastaajien eri ryhmien jakauma.

n | Prosentti
Pelastustoimi 119 56,7%
Ensihoito 68 32,4%
Tukipalvelut (mm. toimisto, korjaamo, ICT, koulutusyksikkd) | 23 10,9%
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Pelastustoimen vastaajat oli jaettu vield kolmeen erilliseen alaluokkaan, joita olivat
paallystd (25 %), alipaallysto (10 %) ja miehisto (65 %) (Ks. taulukko 5.). Ensihoidon
osalta valtaosa (78 %) vastaajista oli ensihoitajia. Ensihoitoesimiehia ja ensihoitomes-
tareita oli 22 % vastaajista. Tukipalveluita ei ollut laitettu alaryhmiin vahaisten henki-

|6stomaarien vuoksi. Vastaajien tyokokemuksien keskiarvo oli 12,7 vuotta.

Taulukko 5. Vastaajien alaryhmien jakaumat.

n | Prosentti
Paallysto (myo6s riskienhallinta, palopaallikot, osastopaallikot) | 30 25,2%
Alipaallysto 12 10,1%
Miehisto 77 64, 7%
Ensihoitaja 53 77,9%
Ensihoitoesimies / ensihoitomestari 15 22,1%

Esimiehia oli vastaajien joukosta 28 % (n=59) ja loput 72 % (n= 151) eivat olleet vas-
taus hetkella esimiestehtavissa. Valtaosa vastaajista, eli 68 % (n= 143) teki vastausai-

kana vuorotyota ja 32 % (n= 67) teki paivatyotd, mika saattaa sisaltaa varallaoloa.

6.1.2 Turvallisuus ja fyysiset tekijat

Turvallisuus ja fyysiset tekijat kokonaisuuden kysymyksissa vastaukset olivat hyvin
yhteneviisia (Ks. taulukko 6.). Tuloksia voidaan pitda hyvina ja taulukossa keskiarvoa
kuvaa oranssi pystysuoraviiva, mikd on nelja. Keskiarvo oli korkein verrattuna kaik-
kien muiden kokonaisuuksien kysymyskokonaisuksiin, joilla pyrittiin korkeimpaan lu-
kuun viisi. Vastaajista 96 % koki, etta tyovalineet ovat turvalliset, kuitenkin avoimista
vastauksista nousi kritiikkia varsinkin varusteiden ja kaluston osalta. Tyonsa vaarate-
kijoista oli valtaosa, eli 93 % vastaajista mielestdan riittavan tietoisia. Kokonaisuuden
kysymyksista selkeasti poikkeavat tulokset saivat ”3. Uskon jaavani nykyisesta tehta-
vastani terveena eldkkeelle” ja ”2. Tyo6tilat on turvalliset ja terveelliset”. Nama vas-

taukset ovat avattuna erikseen.
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Taulukko 6. Turvallisuus ja fyysiset tekijat.

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mielta 5=
tdysin samaa mielta

1. Tyovalineeni ovat turvalliset (tyovalineet, —
varusteet ja kalusto)

2. Tyotilat ovat turvalliset ja terveelliset (ergonomia,
valot, sisdilma, melu, siisteys) —
3. Uskon jaavani nykyisista tehtavistani terveena
elakkeelle S
4. Tiedan riittavasti tyoni vaaratekijoista

5. Pelastustehtavissa /tyotehtdvissa noudatetaan
tyosuojelu- ja tyoturvallisuusmaarayksia

6. llmoitan havaitsemistani terveytta ja turvallisuutta
vaarantavista tekijoista lahiesimiehelleni

7. Tiedan, mista saan turvallisuuteen liittyvaa tietoa
tyopaikallani

0 1 2 3 4 5

e Keskiarvo 4,0

Seuraavassa kuviossa analysoidaan tarkemmin kysymysta kolme. Kysymykseen oli |a-
hes puolet vastannut, ettei usko jadvansa terveena eldkkeelle tai ainakin epailee sita
(Ks. kuvio 3.). Vaittamissa tdysin eri mielta oli 22 % vastaajista, 25 % vastaajista oli
jokseenkin eri mieltd, 25 % vastasi, ettei osaa sanoa. Jokseenkin samaa mielta oli 17
% ja taysin samaa mieltd ainoastaan 11 % vastaajista. Operatiivista tyota tekevien
tyon fyysinen kuormittavuus ja eldkeidn nouseminen on varmasti osaltaan vaikutta-
nut vastaajien arvioon selviytymisesta elakeikaan asti terveend. En osaa sanoa -vaih-
toehto on tutkijan haasteellinen arvioida. Tassa tilanteessa katson naiden tuloksien
johtuvan siita, ettei vastaajilla ole asiaan niin sanottua oikeaa vastausta, vaan olles-
saan jo mahdollisesti kevyemmassa tyossa voi olla haasteellista arvioida terveyttdaan
elakeikaan asti. (Vilkka 2015, 109.) My0s vastaajien oma ika voi helpottaa vastaa-
mista tai vaikeuttaa sita. Vastaushetken terveydellinen tila voi myds vaikuttaa vas-
taukseen. Tyontekijoiden oma kokemus omasta terveydesta katsotaan olevan luotet-
tava mittari ja samaan tulokseen olivat tulleet Tampereen yliopiston tutkimuksessa,

jossa oli tutkittu 15000 ihmista. (Kananen & Jylha 2021).
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m 1= taysin eri mielta

m 2 = jokseenkin eri
mielta

= 3 = en osaa sanoa

m 4 = jokseenkin
samaa mielta

= 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 2. Kysymys 3. Uskon jaavani nykyisista tehtavistani terveena elakkeelle

Toisena tarkemmin analysoidaan kysymysta kaksi liittyen tyotiloihin (Ks. kuvio 3.).
Valtaosa vastaajista 73 % oli tdysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdaman kanssa.
Jokseenkin eri mielta oli kuitenkin 21 % vastaajista. Muutama (2 %) vastaajista oli
my0s taysin eri mieltd. Vastaajista 4 % ei osannut sanoa mielipidettaan vaittamaan.
Maakunnan tiettyjen asemien tiedetdan olevan heikommassa kunnossa ja uusien pa-
loasemien rakentamista on suunnitteilla muutamalle paikkakunnalle. Juuri kyselyn
aikaan odotettiin uuden aseman valmistumista ja henkil6st6 paasi uusiin tiloihin ke-
san jalkeen. Kyselyssa ei eritelty mita vastaajat tarkemmin tarkoittivat, mutta avoi-

mien puolelta tuli nostoja huonosta sisdilmasta ja paloasemista seka tyotiloista.

| 1= taysin eri mielta

= 2 = jokseenkin eri
21% (n = 43 mielta

33% (n = 69) m ® 3 = en osaa sanoa

m 4 = jokseenkin
samaa mielta

m 5 = taysin samaa
mieltéd

40% (n = 84)

Kuvio 3. Kysymys 2. Tyétilat ovat turvalliset ja terveelliset

6.1.3 Oman tyon hallinta

Kokonaisuudessaan oman tyon hallinnan osalta (Ks. taulukko 7.) 16ytyi vastauksien
jakaantumisia useammassa kysymyksessa. Tassa kokonaisuudessa olen jakanut eril-
leen ne kysymykset, jotka tavoittelivat lukua viisi ja ne, jotka lukua yksi. Nama ovat

allekkain kuvattuna ja niilld on ndkyvissa omat keskiarvot. Jakamalla ndkee keskiarvo
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luvut selkeammin, eivatka eri arvoa tavoittelevat kysymykset sotke niita. Jokaisessa

kysymyksessa on ollut sama Likert-asteikko kaytossa.

Taulukko 7. Oman tyon hallinta.

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mielta 5=
tdysin samaa mielta

8. Koen osaavani tyoni (osaaminen, kyvyt ja tyoni...

9. Minulla on riittdva mahdollisuus osallistua omaa...
10. Minulla on halua itseni ja tydurani kehittamiseen.
11. Minulla on riittavasti palautumisaikaa paivittdin
12. Olen tyytyvadinen tyoaikaani.
15. Tieddn oman tehtavankuvani

17. Tieddan miten oma tyoni tulee kehittymaan...

18. Kehityskeskustelut auttavat minua tyoni...

[y
N
w
B
]

e Keskiarvo 3,7

13. Harkitsen tydpaikan tai ammatinvaihtoa

14. Minulla on usein tunne, etta en ehdi tehda
kaikkia toitani tydpaivan /-vuoron aikana
16. Minulla on vaikeuksia sovittaa yhteen tyo- ja
yksityiselamaa

|

1 2 3 4 5

e Keskiarvo 2,5

Yhtenevdiset positiiviset vastaukset oman tyon hallinnan kokonaisuudesta nousee tu-
loksista esille kysymyksien: ” 8. Koen osaavani tyoni, 10. Minulla on halua itseni ja
tyourani kehittamiseen, 11. Minulla on riittavasti palautumisaikaa paivittain ja 16.
Minulla on vaikeuksia sovittaa yhteen ty6- ja yksityiselamaa” kohdalla. Lisaksi vastaa-
jat kokivat, etta tehtdavankuvat ovat selkeat 88 % mielesta, valtaosa 76 % vastaajista
ovat tyytyvaisia omaan tydaikaansa ja vastaajista 57 % kokee, etta pystyy tekemaan
tyopadivan tai vuoron aikana tyotehtavat, mutta kuitenkin 30 % vastaajista kokee
usein, ettei ehdi. Luukkala (2011, 31-32) kirjoittaa, ettd osaamisen ja vaatimuksien
tulee olla tasapainossa, jolloin tyontekija kokee jaksavansa paremmin. Hetkittdin

ndama voivat olla epatasapainossa, esimerkiksi kiireen takia, mutta se ei saa olla jatku-
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vaa. Osaava tyontekija kokee, ettd hallitsee oman tyonsa ja myos tyoperdisen stres-
sin myonteisena. Poikkeuksena kysymykset mitka jakoivat vastaajia, olivat kehitys-
keskustelut ja tulevaisuuden nakymat, tyopaikan tai ammatinvaihtoa harkinneet ja
mahdollisuus osallistua paatdksentekoon. Naita poikkeuksia kasitellaan erillisessa

analyysissa.

Kysymyksen numero yhdeksan vastaukset nostavat esille (Ks. kuvio 4.), etta vastaajat
haluavat osallistua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon. Yli puolet (56 %) vastaa-
jista kuitenkin kallistui siihen, etta pystyy osallistumaan edes jokseenkin paatoksente-
koon, mutta kolmannes vastaajista (33 %) kokivat, etteivat pysty ollenkaan tai joik-
seenkaan osallistumaan. Vastaajista 11 % ei osannut sanoa vadittamaan mielipidet-
taan. Henkil6ston osallistamisella on vaikutuksia tyohyvinvointiin (Virolainen 2012,

139).

m 1= taysin eri mielta

m 2 = jokseenkin eri
mielta

LSRN 5 3 = en 0saa sanoa

45% (n = 94)

u 4 = jokseenkin samaa
mielta

m 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 4. Kysymys 9. Riittdva mahdollisuus osallistua paatoksentekoon

Kysymys 13. jakoi vastaajien mielipiteitd (Ks. kuvio 5.), kun kysyttiin, harkitseeko tyo-
paikan tai ammatinvaihtoa. Virolainen (2012, 113) nostaa esille, kuinka tyopaikan
vaihdos on yksi tyohyvinvoinnin reagoivista mittareista. Tydpaikan tai ammatinvaih-
toa on harkinnut 16 % ja sitd jonkun verran harkinnut 17 %. Vastaajista 15 % ei osaa
sanoa mielipidettaan. Kuitenkin 31 % ei ole harkinnut vaihtaa tydpaikkaa eika am-
mattia ja 21 % vastaajista on vdahan harkinnut. Yli puolet kallistuu oman tyopaikan ja
ammatin pitdmista, mutta kuitenkin vaihtamisen puolelle on kallistunut kolmannes

(33 %) vastaajista.
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m 1= taysin eri mielta

B4)

® 2 = jokseenkin eri

31% (n = 66) YA
=3 = en osaa sanoa

=31) =4 = jokseenkin samaa

mielta
21% (n=44 .
m 5 = taysin samaa
mieltéa

Kuvio 5. Kysymys 13. Harkitsen tydpaikan tai ammatinvaihtoa

Epdvarmuus tyon kehittymisessa nousee esille (Ks. kuvio 6.), kun melkein puolet, eli
44 % kokee, ettei tieda oman tydn kehittymisestd. Reilu neljannes, eli 27 % oli vaitta-
man kanssa jokseenkin samaa mielta ja pieni osa (3 %) oli tdysin samaa mielta. Vas-

taajista 26 % ei osaa sanoa mielipidetta oman tyon tulevaisuuden kehittymisesta.

m 1= tdysin eri mieltd

u 2 = jokseenkin eri
mielta

m 3 = en osaa sanoa

32% (n = 67)

= 4 = jokseenkin samaa
mielta

u 5 = tdysin samaa
mielta

Kuvio 6. Kysymys 17. Tieddan miten tyoni tulee kehittymaan tulevaisuudessa

Kehityskeskusteluiden hyodyista oman tyon tekemiselle ja osaamisen kehittamiselle
kysymyksessa 18. jakoi vastaajat laajasti (Ks. kuvio 7.). Reilu kymmenen prosenttia
(11 %) vastaajista koki olevansa taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin
samaa mielta oli 22 % ja jokseenkin erimielta reilu viidennes, eli 21 % vastaajista. Tay-
sin eri mielta oli 22 % vastaajista ja isoin osa joukosta 24 % ei osannut sanoa kehitys-
keskusteluiden hyddyista. Voidaan katsoa 33 % vastaajista kokevan kehityskeskuste-
luista olevan oman tyon tekemiselle ja osaamisen kehittamiselle hyotya ja 43 % vas-
taajista vahan tai ei ollenkaan hyotya. Virolainen (2012, 113) kirjoittaa, etta kehitys-
keskustelut ovat ennakoivia mittareita ja niiden avulla on mahdollista saada tyonteki-
jalta tietoa usealta eri osa-alueelta, niin esimiehelle kuin organisaatiolle. Avoimissa
kysymyksissa kehityskeskustelut nousivat toiseksi eniten esille ja siella ndkyi myos,

ettei asiasta oltu yhtenaistd mielta. En osaa sanoa vastaajien joukossa on henkilditd,
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jotka eivat ole osallistuneet kehityskeskusteluihin ja tdma on vaikeuttanut kysymyk-
seen vastaamista tai sitten eivat osaa sanoa onko pidetty kehityskeskustelu tuonut

lisdarvoa oman tyon tekemiseen.

m 1= taysin eri mieltd

m 2 = jokseenkin eri
mielta

m 3 = en osaa sanoa

u 4 = jokseenkin samaa
mielté

m 5 = taysin samaa
mieltd

Kuvio 7. Kysymys 18. Kehityskeskusteluista koetut hyodyt

6.1.4 Jaksaminen

Jaksamisen kokonaisuudesta vastaajat olivat padsaantoisesti yhta mielisia yksittdisia
poikkeuksia lukuun ottamatta (Ks. taulukko 8.). Tassakin kokonaisuudessa on eri ar-
voa tavoittelevia kysymyksid, joten ne on jaoteltu taulukkoon allekkain. Jaotteluissa
nahdaan, etta jaksamisen kokonaisuus on saanut oikein hyvan 3,8 keskiarvon ja kaksi
viimeista kysymysta sai keskiarvoksi alle kaksi (1,9), kun tavoitteena on ollut luku 1.
Valtaosa vastaajista (91 %) kokevat, etta heidan fyysinen terveytensa ja kunto ovat
riittdvan hyvid tyon suorittamiseen ja vastaava maara (91 %) pitaa itse aktiivisesti

huolta omasta kunnostaan.

Nakarin (2003, 62-63, 50-51) vaitoskirjassa kasitelladn tyontekijoiden hyvinvointia ja
sielld han nostaa esille, ettd henkiloston kokiessa oikeudenmukaisuutta, arvostusta

seka tyoyhteison ilmapiirin ollessa hyvd, on nailla tekijoilla vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin. Motivaatioteorioista Nakari kirjoittaa, etta palautteen antamisella on iso vaiku-
tus tydmotivaation paranemiseen ja hyva tydmotivaatio tukee tydssdjaksamista.

Naissa kokonaisuuksissa tulokset olivat hyvia.
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Taulukko 8. Jaksaminen

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mielta 5= tdysin
samaa mielta

19. Minua arvostetaan tydyhteisdssani

20. Saan osakseni tasa-arvoista ja oikeudenmukaista _
kohtelua

21. Tyoyhteisdssani on kannustava ilmapiiri ja saan
rakentavaa palautetta

22. Nykyinen fyysinen terveyteni ja kuntoni ovat
riittavan hyvia tyoni suorittamiseksi

23. Tyoyhteisdssani hyvaksytaan erilaisuus

24. Pelastuslaitoksen sisdinen yhteistyo eri yksikoiden,
toimijoiden ja tyovuorojen valilld on toimivaa

25. Pidan itse aktiivisesti huolta kunnostani

[y
N
w
N
€]

e Keskiarvo 3,8

26. Tunnen itseni aamulla rasittuneeksi aloittaessani
tyopaivaa

27. Minua on hdiritty tyoyhteiséssani viimeisen
vuoden aikana

d!

e Keskiarvo 1,9

[EEN

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Tarkemmat analyysit on tehty seuraavista kysymyksista "21. Tyoyhteis0ssani on kan-
nustava ilmapiiri ja saan rakentavaa palautetta, 24. Pelastuslaitoksen sisdinen yhteis-
tyo eri yksikoiden, toimijoiden ja tyovuorojen vililla on toimivaa, 26. Tunnen itseni

aamulla rasittuneeksi aloittaessani tyopaivaa ja 27. Minua on hairitty tyoyhteiséssani

viimeisen vuoden aikana”.

Nakari (2013, 111-112) tutki vaitoskirjassaan ilmapiirin vaikutuksia sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatiossa tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa havaittiin negatiivisen ilma-
piirin lisdavan tyontekijoiden stressia ja sairauspoissaoloja kuten taas hyvalla ilmapii-
rilld vaikutukset olivat pdin vastaiset. Tutkimuksessa oli myos perehdytty erikseen
stressin ja sairauspoissaolojen vaikutukseen tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden
kautta. Liian kuormittavan tyon on todettu aiheuttavan enemman sairauspoissaoloja

ja lisdavan stressia, mutta tata tasapainottaa se tekija, jos tyo koetaan kehittavaksi.
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Kyselyyn vastanneista 69 % koki jokseenkin tai taysin, etta tyoyhteisdéssa on kannus-
tava ilmapiiri ja saa rakentavaa palautetta (Ks. kuvio 8.) ja melkein neljannes (23 %)
oli taysin tai jokseenkin eri mieltd, joten saattaa olla, etta valtaosan kokiessa tyoyh-

teison kannustavana, se voi laskea henkiloston tyon kuormittavuuden tunnetta.

1= taysin eri mielta
6%

= 2 = jokseenkin eri
mielta
m 3 = en osaa sanoa

21% (n = 44

m 4 = jokseenkin samaa
48% (n = 101) mielta
m 5 = taysin samaa mielta

Kuvio 8. Kysymys 21. Tyoyhteison ilmapiiri ja palauteen saaminen

Valtaosa vastaajista (76 %) koki, ettei koe aamuisin itsedan rasittuneeksi ollenkaan tai
joikseenkaan (Ks. kuvio 9.). Kuitenkin melkein viidennes (18 %) vastaajista kokee it-
sensd aamuisin rasittuneeksi tai jokseenkin rasittuneeksi. Vastaajista pieni osa (6 %)

ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidettaan.

m 1= taysin eri mielta

m 2 = jokseenkin eri
mielta
LEPA(EN{)] = 3 = en osaa sanoa

= 4 = jokseenkin

43% (n = 90) samaa mielta

m 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 9. Kysymys 26. Rasittuneisuus aloittaessa tyopaivaa

Sisdisen yhteistyon toimivuudesta oli hyvin jakautuneet vastaukset (Ks. kuvio 10.).
Vastaajista pieni osa, eli 6 % koki, etta sisdinen yhteistyo eri yksikdiden, toimijoiden
ja tyovuorojen valilla on toimivaa. Jokseenkin samaa mielta oli 36 % vastaajista. Vait-
taman kanssa taysin eri mieltd oli 11 % ja jokseenkin eri mielta oli yli kolmannes (36
%) vastaajista. Vastaajista 11 % ei osannut sanoa yhteistyon toimivuuteen mielipidet-

tdan. Vastaajat nostivat myds avoimissa kysymyksissa yhteistyon haastetta esille.
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m 1= taysin eri mielta

m 2 = jokseenkin eri
mielta
= 3 = en osaa sanoa

m 4 = jokseenkin samaa
mieltd

u 5 = tdysin samaa
mielté

Kuvio 10. Kysymys 24. Pelastuslaitoksen sisdisen yhteistyon toimivuus

Pelastusalalla tapahtuva seksuaalinen hairintd nousi vuonna 2021 esille valtakunnalli-
sesti (Ali-Hokka 2021; Pelastusalalla tapahtuvasta seksuaalisesta hairinndsta noussut
huoli otettava vakavasti 2021). Pelastuslaitoksella on nolla toleranssi hairinnan suh-
teen ja on valitettavaa, ettd ndin moni on kokenut tydyhteiséssa hairintaa (Ks. kuvio
11.). Vastaajista iso osa (67 %) ei ole kuitenkaan kokenut hairintda viimeisen vuoden
aikana, mutta useampi oli jokseenkin eri mielta ja pieni osa ei osannut sanoa. Hairin-
taa viimeisen vuoden aikana oli kokenut 4 % vastaajista ja jokseenkin 7 % vastaajista.
Kysymyksessa on yritetty rajata operatiivisten kentalla kohtaamaa hairintaa ja rajata
sita tyOyhteisdssa tapahtuneeksi, koska kaikki tyontekijat eivat tee operatiivista
tyota. Hairinnan kriteereita ei ole tassa kyselyssa maaritelty. Oma kokemus hairin-
nasta riittaa siihen, ettd on kokenut hairintaa. Jokaisen tulee kokea olevan turvalli-
sessa ympadristossa, toissa ollessaan ja tatda on myos tukemassa muun muassa tyotur-

vallisuuslaki, tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki (Ty6turvallisuuskeskus 2010).

m 1= taysin eri mielta

u 2 = jokseenkin eri
mielta

u 3 = en osaa sanoa

m 4 = jokseenkin samaa

67% (n = 140) mielta

m 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 11. Kysymys 27. Hairintd tydyhteisdssa viimeisen vuoden aikana

6.1.5 Ldhiesimiestoiminta ja johtaminen

Aikaisempiin kyselyn kokonaisuuksiin verraten ldhiesimiestoiminnan ja johtamisen

kokonaisuus sai kauttaaltaan matalampia tuloksia, mutta keskiarvo oli kuitenkin 3,5
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(Ks. taulukko 9.). Lahiesimiesten toiminta koetaan hyvana ja vastaukset eivat ole niin
jakaantuneet, paitsi palautteen antamisessa. Kritiikkia nostettiin pelastuslaitoksen
johtoon ja johtamiseen, joiden vastauksissa ndhddan selkeda jakaantumista seka
palkkauksen perusteiden tasapuolisuus jakoi mielipiteita. Virolainen (2012, 106) kir-
joittaa, etta tutkimusten mukaan erityisesti keskitason ja alemman tason suoranais-
ten esimiesten johtamistyylilla on vaikutusta henkiléston hyvinvointiin ja heidan ko-
kemaansa stressiin. Palautteisiin, johtamiseen ja palkkaukseen liittyvista kysymyk-

sistd on tehty tarkemmat analyysit.

Taulukko 9. Lahiesimiestoiminta ja johtaminen

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mielta 5= taysin
samaa mielta

28. Lahiesimieheni kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti
ja oikeudenmukaisesti

29. Lahiesimieheni puuttuu valittdmasti epdkohtiin niiden
ilmaannuttua

30. Ldhiesimieheni perustelee kaikki paatokset

31. Ldhiesimieheni huolehtii, ettd tydtehtdvat vastaavat
tyontekijan osaamista

32. Ldhiesimies antaa palautetta tyon tuloksista ja tukea
tyohon liittyvissa kysymyksissa sekda ammatillisessa
kehittymisessa

33. Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen
lahiesimiehelleni ja myds annan sita

34, Lahiesimieheni johtamistyyli on avointa ja
oikeudenmukaista

35. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja
oikeudenmukaista

36. Pelastuslaitoksen palkkauksen perusteet ovat tasapuoliset

37. Tunnen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet ja
toimin niiden mukaisesti

38. Koen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet
tarkeiksi

1 2 3 4 5

e Keskiarvo 3,5

Palautteen antaminen nousi myds avoimissa kysymyksissa esille ja tassa vaittamassa

”Lahiesimies antaa palautetta tyon tuloksista ja tukea tyohon liittyvissa kysymyksissa
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sekd ammatillisessa kehittymisessa”, vastaajista yli neljannes (26 %) oli ollut jokseen-
kin eri mieltd ja pienempi osa (9 %) tdysin eri mielta (Ks. kuvio 12.). Kuitenkin melkein
neljannes (22 %) koki, ettd on tdysin samaa mielta ja 31 % vastaajista koki olevansa
jokseenkin samaa mielta. Yli puolet kokivat siis, etta palautetta ja tukea saa la-
hiesimieheltd ainakin jossain maarin. Aikaisempi kysymys 21. oli yleisesti ilmapiirista
ja palautteista ja tdssa vaittamassa kohdennettiin palautteen saamisesta lahiesimie-
heltd. Tuloksissa ei juurikaan ole eroja, mutta kokonaisuudessaan kysymys 21. sai pa-
remman 3,6 keskiarvon, kun taas kysymys 32. sai keskiarvoksi 3,3. Palautetta koetaan

siis saavan hieman enemman muualta kuin omalta ldhiesimiehelta.

m 1= taysin eri mielta

= 2 = jokseenkin eri
mielta

22% (n = 46)

6% (n = 55) e 3 = en osaa sanoa

31% (n =65 = 4 = jokseenkin samaa
mielta

= 5 = tdysin samaa
mielta

Kuvio 12. Kysymys 32. Lahiesimiehen palautteen anto ja tuki

Vastausten hajautumista ndahdadan pelastuslaitoksen johtamisen osalta (Ks. kuvio 13.).
Vastaajista melkein puolet (49 %) kokivat, ettei pelastuslaitoksen johtaminen ole
avointa eika oikeudenmukaista. Iso osa vastaajista (22 %) ei osannut sanoa kysymyk-
seen mielipidetta. Vastaajista 8 % oli tdysin samaa mieltd ja 21 % jokseenkin samaa
mielta siita, ettd johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista. Vertailuja ei tarkemmin
ole tehty, mutta naita sivutessa esimerkiksi taman kysymyksen kohdalla ei ole juuri-
kaan eroja tullut, kun katsoi ryhmaa, tyokokemusta, tyosuhdetta tai tyopaikan sijain-
tia. Voi sanoa, etta kauttaaltaan vastaajat kokevat saman suuntaisesti riippumatta
muuttujista. Avoimissa kysymyksissa nousi kirjoituksissa johtaminen esille eri nako-

kulmista muun muassa avoimuudesta, reiluudesta ja paatoksenteosta.
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m 1= taysin eri mieltad

= 2 = jokseenkin eri

21% (n = 45) mielta
= 3 = en osaa sanoa

m 4 = jokseenkin
samaa mielta

= 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 13. Kysymys 35. Johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista

Pelastuslaitoksen palkkauksen perusteissa nahtiin vastaavaa hajontaa vastauksissa
kuin aikaisemmassa kysymyksessa johtamiseen liittyen (Ks. kuvio 14.). Pieni osa (6 %)
vastaajista oli tdysin samaa mieltd, ettd palkkauksen perusteet ovat tasapuoliset.
Vastaajista reilu viidennes, eli 21 % oli osittain vdittaman kanssa samaa mielta. Taysin
eri mieltd vaittaman kanssa oli 21 % ja osittain eri mieltd melkein kolmannes (31 %)

vastaajista. Mielipidetta vaittdmaan ei osannut sanoa 21 % vastaajista.

m 1= taysin eri mieltd

21% (n = 45) m 2 = jokseenkin eri

21% (n = 44) mieita
= 3 = en osaa sanoa

21% (n = 44) =4 _=Ijtc.»_kseenkin samaa
mielta

m 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 14. Kysymys 36. Palkkauksen perusteet ovat tasapuoliset

Seuraavassa verrataan vuonna 2013 toteutettua Sisaministerion kyselya taman tutki-
muksen tuloksiin yhden osa-alueen osalta. Tuloksista on selkedsti ndhtavissa kaut-
taaltaan paranemista jokaisessa kategoriassa, mutta tassa kohdassa kasitelldaan vain
|ahiesimiestoiminnan ja johtamisen osiota, jossa erot ovat selkeinten jo silmamaarai-
sesti havaittavissa. Muiden osa-alueiden osalta tulokset ovat parantuneet tai pysy-

neet [dhes samana.

Taulukosta (Ks. taulukko 10.) voi ndhda, ettéa tuloksissa on kauttaaltaan positiivista
nousua. Tdman osa-alueen kysymysasettelussa on ainoastaan poikkeavuuksia, kun

vertaa 2013 ja 2021 kyselyita keskendan. Kysymyksien maara on sama ja asteikko.
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Vahiten olivat tulokset nousseet vastaajan antamissa palautteissa lahiesimiehelle ja
pelastuslaitoksen toiminnan tavoitteiden osalta. Korkein nousu oli kysymyksessa ”
31. Lahiesimieheni huolehtii, ettad tyotehtavat vastaavat tyontekijan osaamista”,
jonka keskiarvo oli noussut 2,75 lukemasta 3,8 asti. Pienin nousu oli kysymyksessa ”
33. Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen ldahiesimiehelleni ja myds annan

sitd”, jossa keskiarvo oli noussut 3,7 luvusta, lukuun 4.

Taulukko 10. Lahiesimiestoiminta ja johtaminen, vertailu 2013 vastauksiin

Oranssi palkki kuvaa vuoden 2013 tuloksia (83 vastaajaa),
sininen palkki kuvaa 2021 tuloksia (210 vastaajaa)

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta

28. Lahiesimieheni kohtelee kaikkia tydntekijoita
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

29. Lahiesimieheni puuttuu valittdmasti epakohtiin niiden
ilmaannuttua

30. Lahiesimieheni perustelee kaikki paatokset

31. Lahiesimieheni huolehtii, etté tyttehtavat vastaavat
tyontekijan osaamista

32. Lahiesimies antaa palautetta tydn tuloksista ja tukea
ty6hon liittyvissé kysymyksissa sekd ammatillisessa
kehittymisessa

33. Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen
lahiesimiehelleni ja myds annan sita

34. Lahiesimieheni johtamistyyli on avointa ja
oikeudenmukaista

35. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja
oikeudenmukaista

36. Pelastuslaitoksen palkkauksen perusteet ovat
tasapuoliset

37. Tunnen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet
ja toimin niiden mukaisesti

38. Koen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet
tarkeiksi

Vuoden 2013 kyselyssa keskiarvo oli 2,9 ja vuonna 2021 tehdyssa kyselyssa oli 3,7
keskiarvo. Keski-arvot eivat ole tdysin vertailukelpoisia, koska yksi osa-alue oli koko-
naan poistettu tasta tutkimuksesta ja lisatty muutama lisékysymys viimeiseen osa-
alueeseen. Kokonaiskeski-arvo voi korkeintaan ndyttaa suuntaa. Osittain erot voivat
johtua myos kysymysasettelussa, jota on muutettu 2013 teetetyn kyselyn jalkeen.

Pelastusalan moniportainen johtaminen oli palautteiden perusteella vaikeuttanut
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vuonna 2013 vastaajia hahmottamista ketd esimiesta kysymyksilla tarkoitetaan, joten
se oli muutettu taman tutkimuksen kyselyssa lahiesimieheksi. Kuitenkin eroja on

huomattavissa my0s niissa kysymyksissa, joissa ei ollut nostettu epaselvyyksia esille.

6.1.6 Lopuksi osio

Viimeinen kokonaisuus (Ks. taulukko 11.) on jaettu kahteen osaan, koska puolet kysy-
myksista tavoitteli lukua viisi ja puolet lukua yksi. Kokonaisuus mika tavoitteli lukua
viisi, sai kategorioiden heikoimman 3,3 keskiarvon ja tama ei ole kovin huono tulos.
Lukua yksi tavoitteleva kokonaisuus sai 2,2 keskiarvon. Vastaukset olivat aika ha-
jautettuja kauttaaltaan paitsi kysymys “40. Olen havainnut tyoyhteiséssani krapula-
pdivia, alkoholin kaytostd johtuvia myohastymisia tai paihtyneena esiintymista”,

jossa 91 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin eri mielta.

Taulukko 11. Lopuksi kysymykset.

1= taysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mielta 5=
taysin samaa mielta

39. Koen, etta tydnantajani osaltaan huolehtii
hyvinvoinnistani

43. TyoyhtEIsossanl huolehditaan tyontekljmden —
perehdyttamisesta
44, Suosittelisin tydpaikkaani ystavalleni

1 2 3 4 5

e Keskiarvo 3,3

40. Olen havainnut tydyhteisdssani krapulapaivia, -
alkoholin kaytosta johtuvia myohdstymisia tai...

41. Olen havainnut tyoyhteiséssani myohastelya ja
téiden tekemattomyytta

42. Olen havainnut tyoyhteisdssani epaasiallista
kaytosta

1 2 3 4 5

e Keskiarvo 2,1
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Kysymykseen 41., jossa vdittdmana oli tydyhteisdssa havaitut myodhastelyt ja tdiden
tekemattomyys oli yli puolet, eli 58 % kokenut, ettei ole vastaavaa toimintaa havain-
nut ollenkaan tai jokseenkin. Kuitenkin 35 % vastaajista on havainnut myohastelya ja
toiden tekemattomyytta edes vahan. Pienempi osa (7 %) ei osannut sanoa mielipi-
detta vaittamaan. Kysymykseen ”"42. Olen havainnut tyoyhteisossani epaasiallista
kdytosta” vastasi yli puolet (61 %), etta on tdysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta.
Vastaajista 29 % oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd ja 10 % ei osannut sanoa. Alla
tarkemmat analyysit kysymyksista, ”39. Koen, etta tydnantajani osaltaan huolehtii
hyvinvoinnistani, 43. Tyoyhteisdssani huolehditaan tyontekijéiden perehdyttamisesta

ja 44. Suosittelisin tyopaikkaani ystavalleni”.

Vastaajista yli puolet (58 %) olivat taysin tai osittain sitd mieltd, ettd tyonantaja osal-
taan huolehtii hyvinvoinnista (Ks. kuvio 15.). Vaittdamaan ei osannut sanoa 12 % vas-
taajista. Kuitenkin 20 % koki, ettei tydnantaja huolehdi ollenkaan tai vain osaltaan

henkiléston hyvinvoinnista.

m 1= taysin eri mielta

u 2 = jokseenkin eri
mielta
= 3 = en osaa sanoa

23% (n = 49)

47% (n = 98) = 4 = jokseenkin samaa
12% mielté
m 5 = tdysin samaa
mielté

Kuvio 15. Kysymys 39. Tyonantajani osaltaan huolehtii hyvinvoinnistani

Tyontekijoiden perehdyttaminen jakoi vastaajia puoliksi, kun 40 % koki, ettei pereh-
dyttdmisesta huolehdita ollenkaan tai jonkun verran ja 51 % koki, ettd huolehditaan
tdysin tai jokseenkin (Ks. kuvio 16.). Vastaajista pieni osa (9 %) ei osannut sanoa. Pe-
rehdytykselld voidaan vaikuttaa henkiloston kykyyn sitoutua tyoyhteiséon. Perehdy-
tyssuunnitelmalla voidaan varmistaa uuden tyontekijan kyky omaksua uusia asioita ja

myos varmistaa osaaminen. (Joki 2018, 145.)
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® 1= taysin eri mielta

= 2 = jokseenkin eri
mieltéa

B 3 = en osaa sanoa

42% (n = 88)

m 4 = jokseenkin samaa
mielta

= 5 = taysin samaa
mielta

Kuvio 16. Kysymys 43. Tyontekijoiden perehdyttaminen

Viimeisena kysymyksena oli, ettd “Suosittelin tyopaikkaani ystavalle” ja iso osa (62 %)
vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta vaittaman kanssa (Ks. kuvio 17.). Va-
hemmisto, eli 17 % oli jokseenkin tai taysin eri mieltad. Vastaajista 21 % ei osannut sa-
noa suosittelisiko vai eiko suosittelisi ystavalle tydpaikkaansa. Juholin (2009, 279) kir-
joittaa tyonantajamielikuvasta, eli siitda miten tyontekijat nakevat oman tyopaikkansa
ja tyonantajansa. Mielikuvalla on iso merkitys siihen, miten tyontekija puhuu tyopai-

kastaan ja suosittelisiko sita ystavalleen. Haasteellista tydnantajan nakdkulmasta on

se, ettei tarkalleen tiedetd, mitka asiat vaikuttavat mielikuvan syntyyn.

m 1= taysin eri mielta

B 2 = jokseenkin eri
mieltéa

B 3 = en osaa sanoa

22% (n = 46)

21% (n = 44)

u 4 = jokseenkin samaa

40% (n = 85) mielta

= 5 = tdysin samaa
mieltd

Kuvio 17. Kysymys 44. Suosittelisin tyopaikkaani ystavalleni

6.2 Laadullinen aineisto

Avoimiin kysymyksiin tuli vastauksia yhteensa 372 kappaletta ja itse kyselysta tuli kir-
jallisia palautteita 31 kappaletta (Ks. taulukko 12.). Laadullista aineistoa tuli yhteensa
23 sivua, fontin ollessa Calibri (leipateksti) ja fonttikoko 11. Jokainen vastaus on lu-

ettu huolellisesti Iapi ja vastauksista on poistettu ne, joissa ei ollut asiasisaltoa esi-
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merkiksi vastauskohtaan oli laitettu viiva, piste tai numeroita. Aineiston maaran ol-
lessa kohtuullinen ei aineiston kasittelyyn kadytetty teknisia analyysimenetelmia (Ka-

nanen 2014, 101).

Taulukko 12. Avoimien kysymyksien vastausmaarat

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
0 — —
1. avoin 2. avoin 3. avoin 4. avoin 5. avoin palautteita
kysymys kysymys kysymys kysymys kysymys kyselysta

Laadullisen aineiston teemoittelu on tehty vastaajien kirjoittamista teksteista avoi-
miin kysymyksiin. Aineistosta on nostettu kirjoituksista yhdistavia ja tai erottavia
asiasanoja. Yksi kirjoitus on voinut sisaltaa useampia asioita, jotka kaikki on nostettu
oman teeman alle. Kirjoitukset ovat olleet, niita asioita, joita vastaajat kokivat kehit-
tamiskohteeksi. Ne asiat, joita vastaajat ovat kuvanneet olevan hyvalla mallilla, ei ole
nostettu teemojen alle, vaan kirjoituksista on haettu kehittamiskohteita ja vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Teemoittelussa on haettu samaan asiaan liittyvia kokonaisuuk-
sia yhden teeman alle. Asiasanan toistuessa samassa lauseessa on siita nostettu asia-

sana vain kertaalleen teeman kokonaisuuteen. (Kananen 2014, 105, 113.)

Laadullinen kokonaisaineisto on koostettu teemoittelun avulla yhden kuvion alle (Ks.
kuvio 18.). Kuvioon on nostettu ne osa-alueet, joita oli nostettu yli kymmenen kertaa
aineistosta esille. Aineisto kasitellaan kuvioon nousseiden osa-alueiden kautta. Li-
saksi jokaisesta avoimesta kysymyksesta on tehty kysymyskohtainen teemoittelu,

joissa on nakyvissa myds pienempid, vahemman nostoja saaneita osa-alueita. Kysy-
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myskohtaiset teemat esitelldan esiin nousevien kokonaisaineiston osa-alueiden mu-
kaisesti. Teemoittelujen lisdksi esitetdaan yksittdisia suoria lainauksia laadullisesta ai-

neistosta.

Henkilo§ton
kuunteleminen,
arvostus, huorgiointi
[n=23)
10 %
Palkkaus (n="%s
6%

Padtoksenteko,
johtaminen (n= 29)
13 %

Kehityskeskustel
vertaiskeskustelut (n=

Kuvio 18. Laadullisen kokonaisaineiston teemoittelu (n=372)

Viestinta ja henkiloston kuunteleminen

Laadullisesta kokonaisaineistosta eniten nostettiin viestintaa esille 37 kirjoituksella,
tahan kokonaisuuteen kuuluvat myds vuorovaikutus ja tiedotuksen osalta niin sisai-
nen kuin ulkoinen. Viestinta nousi jokaisesta avoimesta kysymyksesta esille, mutta
eniten se nousi kysymyksessa numero viisi “Miten edistaisit tydnantajakuvaa?” (Ks.
kuvio 19.). Viestinnalld nahtiin olevan vaikutus niin henkiléston oman tyéhyvinvoin-

nin kehittamiseen kuin myds tydyhteison.

Sijaisten huomiointi (n=3)

Viestintd; imago,
A — nikyvyys, some (n= 14}
27 %

Ystavéllinen ja

esimerkillinen kiytds (n=5) | Esimi lssnolo
10% __Esimiesten ldsn3olo ja

tavoitettavuus (n=3)
6%

Kuvio 19. Miten edistaisit tydnantajakuvaa? (n= 72)
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Vastaaja nro 68.
“Enemmdn sosiaalisen median hyédyntdmistd. Ja siihen pitdisi osallis-

tuttaa enemmdn ihmisié.”

Henkiloston kuuntelu, arvostus ja huomiointi nousi aineistosta esiin 23 kertaa. Vas-
taajat kaipasivat, etta heita kuunneltaisiin enemman ja tyota arvostettaisiin seka,
ettd arvostus ndytettdisiin. Tahan liittyvia kirjoituksia tuli melkein kaikissa kysymyk-
sissa esille, mutta eniten kysymyksessa viisi. Henkil6ston kuuntelemisella, arvostami-

sella seka huomioimisella nahtiin olevan vaikutusta muun muassa tyonantajakuvaan.

Vastaaja nro 21.
"Tyonantajan tulisi enemman kuunnella alaisiaan. Mikali perustetaan
tiimeja, tiimien jasenten tulee tasa-arvoisesti osallistua paatoksiin...

henkilostda tulee kohdella tasapuolisesti.”

Kehityskeskustelut ja palkkaus

Kehitys- tai vertaiskeskustelut nousivat toiselle sijalle aineistosta, josta nousi yh-
teensa 32 kirjoitusta. Eniten vastaajat nostivat kysymyksessa kaksi ”Miten lisdisit
tyosi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia ja/tai mita keinoja tarvitsisit
osaamisesi kehittamiseksi?” esille kehitys- ja vertaiskeskusteluita, joiden nahtiin li-
saavan tyon mielekkyytta, vaikuttamismahdollisuuksia ja osaamisen kehittamista (Ks.
kuvio 20.). Palkkauksesta oli kirjoitettu 13 kertaa, jossa kasiteltiin muun muassa hen-

kilokohtaisia lisid, kokonaispalkkausta ja tehtavakohtaista palkkaa.

Palkkaus (n=5) Viestintd,
6% vuorovaikutus,
(n=4) Esimiestyd,
% johtaminen (n=4)
5%

Yhteistyo
tydntekijoiden vél
(n=6) Osaaminen,
8% koulutus, harjoittelu
(n=19)

24%

Tyonkuvat (n= 8)
10%

Kehityskeskustelut,
vertaiskeskustelut
(n=25)

32%

Kuvio 20. Miten lisaisit tyosi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia ja/tai
mita keinoja tarvitsisit osaamisesi kehittamiseksi? (n=93)
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Vastaaja nro 12.
“Kehityskeskusteluista ei ole mitéén hyétyd, jos niitéd ei pidetd. Edellisen

kerran sellainen oli 2017 ja sen jélkeen on ollut aika hiljaista”

Johtamisen, esimiestyon ja osaamisen kehittaminen

Kolmanneksi eniten kirjoituksia saivat johtaminen ja paatoksenteko ja osaamisen ke-
hittaminen, jonka alla olivat myds koulutus ja harjoittelu, nama molemmat teemat
nousivat 29 kertaa aineistosta esille. Johtajuuden kokonaisuuteen vastaajat nostivat
esille johtamisen avoimuutta ja reiluutta seka toiminnan lapinakyvyytta. Naita vas-
taajat toivat eniten esille kysymyksessa nelja ”Milld keinoilla ja/tai toimenpiteilld ke-

hittaisit Iahiesimiestyota ja/tai johtamista” (Ks. kuvio 21.).

Palkkaus perusteef
tarkastelu (n=6)

Henkiloston
kuunteleminen (n=

Esimiesten koulutus
ja tuki (n=8)
15%

6)

Palaute (n=3)
6%

Kuvio 21. Milld keinoilla ja/tai toimenpiteilld kehittaisit Iahiesimiestyota ja/tai johta-

mista? (n=65)

Vastaaja nro 22.

“Lédhiesimiehistd huolehtiminen...Avoimempaa viestintéd kentdn suun-
taan. Kuuntelu...Tyékalu, jolla valvotaan esim. pdivittdistd tydskentelyd
mm. pdivépalveluohjelman noudattaminen...Maakunnat enemmdn mu-

kaan toimintaan ja niihin enemmdn yhteydenpitoa.”

Koulutukseen ja harjoitteluun liittyvat kirjoitukset ovat nostettu osaamisen kehitta-
misen kokonaisuuteen, ja niistd nousi avoimessa kysymyksessa numero kaksi eniten

kirjoituksia. Naiden nahtiin lisddvan osaamista, mutta koulutuksella ja harjoittelulla
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nahtiin myds muita hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita muun muassa tyoturvallisuu-
den kautta. Esimiestyon kehittaminen oli nostettu esille 15 kertaa, jossa nousi myos

esimiestyon tuki ja koulutus esiin.

Vastaaja nro 37.
“Tyéturvallisuus pelastustoiminnassa kehittyy henkilékohtaista osaa-
mista parantamalla. Piddn sitd térkedimpdnd kuin kovaa kuntoa tai jopa

viimeisen pddlle olevia varusteita.”

Yhteistyo ja palautteen antaminen

Yhteistyosta eri ammattiryhmien valilla kirjoitettiin 28 kertaa ja eniten niita tuli kysy-
myksessa kolme ”Miten parantaisit tyoyhteisdsi vuorovaikutusta ja/tai toimintakult-

tuuria?” (Ks. kuvio 22.). Yhteistydsta puhuttiin niin vuorojen, asemien kuin ammatti-

ryhmien valilla. Palautteen antamisesta ja saamisesta oli kirjoitettu yhteensa 11 ker-

taa ja sita oli nostettu my6s muissa kysymyksissa esille. Koettiin, etta palautetta tulisi

saada enemman ja sen antamiseen tulisi panostaa koko organisaation tasolla.

Tyonkuvat (n= 3)

Tydhyvinvointi-
tyokykypaivid (n=
11%

Kuvio 22. Miten parantaisit tyoyhteisosi vuorovaikutusta ja/tai toimintakulttuuria?
(n=69)

Vastaaja nro 55.
Vastakkainasettelu (pddllysté-tyéntekijit, pelastus-ensihoito...) pois, jo-
kaisen tulisi vetdd samaa kéytté! En tiedd miten sen kdytdnnéssd te-

kisi. Pyrin itse toimimaan oikein ja kehittdmdédn omaa ajattelumalliani
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sekd myés tunnistamaan omia ennakkoluulojani ym., jotta voin niihin

vaikuttaa.

Paloasemat ja tyotilat

Avoimessa kysymyksessa numero yksi ”Miten kehittaisit tyo- ja/tai toimintaymparis-
toasi ja/tai tyoturvallisuutta?” vastaajat kirjoittivat, etta tyotilat ja paloasemat vaikut-
tavat eniten heidan ty6- ja toimintaymparistoonsa seka tyoturvallisuuteen (Ks. kuvio

23.).

Henkilston kuuntelu Viestinta,

(n=3) orovaikutus,

Ohjeiden
noudattaminen (n=
4)
Yhteistyd 87
tyontekijoiden valil
(n=3)
6%

Kalusto, varusteet,
tyovalineet (n=10)
19 %

Kuvio 23. Miten kehittaisit tyo- ja/tai toimintaymparist6asi ja/tai tyoturvallisuutta?
(n=73)

Vastaaja nro 43.
“Asematilat eivdt ole kéytédnndlliset eivitkd turvalliset. Tilat ovat vanhat
ja epdsiistit...Liséksi kaluston tilat ovat puutteelliset ja vdlineistén kun

nossa- / puhtaanapito kdérsii...”

Muita kokonaisuuksia, joita ei ole laadullisen kokonaisaineiston kuvioon nostettu oli-
vat kalusto, varusteet ja tyévalineet, joista tuli nostoja 10 kirjoituksen verran. Muita
asioita tuli esille alle kymmenen kertaa ja niita oli esimerkiksi urapolku, uraputki ja
ikddntyneen tyontekijan tyokyky, sijaisten kohtelu, tydaika ja varallaolo, perehdytys,
tyokykya yllapitavat- ja tyohyvinvointipdivat, resurssisuunnittelu ja resurssit seka toi-
minnan suunnittelu. Osa pienemmista kokonaisuuksista ovat |6ydettavissa kysymys-

kohtaisista teemoitteluista.
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6.3 Tyohyvinvoinnin vuosikello johtamisen tueksi

Pelastuslaitoksella ei ole ollut tychyvinvoinnin johtamisen tukena tyokaluja esimer-
kiksi tydhyvinvoinnin vuosikelloa. Jokainen esimies on toiminut oman aikataulun mu-
kaisesti ja tietoa ei ole kertynyt esimerkiksi kehityskeskusteluista. Kaytettavat tyoka-
lut ovat olleet hajallaan eika yhtendista toimintamallia ole ollut tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseksi. Virolainen (2012, 105) kirjoittaa toimivan organisaation tarvitsevan

saannollisia tydhyvinvoinnin kehittdmistoimia seuraavia mittareita.

Vuosikelloon on keratty sdanndllisesti toistuvia kokouksia ja tapahtumia, mitka liitty-
vat oleellisesti tyohyvinvointiin. Padkohdat ovat nostettuna vuosikelloon (Ks. kuvio
24.) ja ne ovat avattuna tarkemmin pelastuslaitoksen kaytettavaksi. Tassa tyodssa jul-
kaistaan ainoastaan vuosikellon karkea suunnitelma kuviona. Vuosikellossa on saan-
nollisin valiajoin toistuvia viestinnallisia osioita, jotka ohjaavat toimintaa. Henkil6s-
tolle on tarkea tiedottaa yleisesti kaikkia koskevista asioista, joita on nostettu vuosi-
kelloon henkiléstéinfon nimelld, joka toistuu neljasti vuodessa. Vuosikelloon on myds
sijoitettu vuosittainen henkilostokysely, mika toteutettaisiin kevaisin ja henkilosto
saisi palautteen kyselyn tuloksista ennen kesalomia. Vuosikellossa ei oteta kantaa,
minkalainen kysely toteutetaan tai miten kattava se on. Sen tulee sisaltya erilliseen
vuosisuunnitelmaan sen strategiaan. Kehityskeskustelut nousivat laajasti esiin niin
kyselyn kuin avoimien kirjoituksien kautta. Vuosikelloon on suunniteltu kehityskes-
kustelut alkamaan loppu vuodesta, jolloin aloitetaan esimiesten omista kehityskes-
kusteluista ja he voivat toteuttaa vuoden alussa omille alaisille kehityskeskustelut.
Naista tavoitteena on saada kerattya mitattua tietoa ja yleisesti jaettavia nousseita
asioita, mista koko henkilostda voi informoida. Pidettyjen kehityskeskusteluiden tie-
dot tulevat johdolle kdytettdvaksi ja nailla tiedoilla on vaikutusta muun muassa seu-
raavaan henkilostokyselyyn. Sijaisilla on iso merkitys organisaation toiminnassa ja
henkildston tydhyvinvoinnissa, joten heiltd saatu palaute on tarkeaa tietoa ja se tulee
kertoa koko henkilostolle. Saanndllisesti taustalla on kokouksia, jotka vaikuttavat tyo-

hyvinvointiin ja niiden sisallosta on tarkeaa jakaa tietoa henkildstolle.
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TYOHYVINVOINNIN VUOSIKELLO

Tybterveyden Viestinta Tydntekijsiden

toimintasuunnitelman péivitys kehityskeskustelut
Tammikuu Viestints

YhteistySryhman Vhteistydryhma
kokous _' . eistyoryhman
oulukuu
Viestints Helmikuu [
Esimiesten

kehityskeskustelut Viestintd

Henkildstdinfo Palaute kehityskeskusteluista
MAHESKIE m henkiosile
Viestintd

Henkilsstdkysely

Henkildstdinfo

Sijaisten palaute
henkildstolle Viestintd

Yhteistydryhmén

kokous Lokakuu Yhteistydryhman

kokous
Viestintd

Tydterveyden
wuosikellopalaveri

Viestintd
Tyon? rveyden Viestinta SVVSkuu Toukokuu Henkilskyselyn palaute
vuosikellopalaveri

Henkildstsinfo Sijaisten

palautteiden kerdys Henkilastsinfo

Yhteistybryhman Elokuu @v:’:estin.ﬁ -
Heindkuu eistybryhman

kokous Viestintd kokous

Viestintd

Kuvio 24. Tyéhyvinvoinnin vuosikello (Holtta 2021.)

Vuosikello tuo avoimuutta johtamiseen ja myds haluttua lapinakyvyytta. Vuosikello
on helppo liittaa pelastuslaitoksen muihin vuosikelloihin ja toimintaan. Vuosikello on
hyvin havainnollistava ja siita ndkee nopeasti vuoden tyohyvinvoinnin paakohdat.
Vuosikelloa jalkautetaan kaikille pelastuslaitoksen esimiehille kaytettdvaksi ja se tuo
pelastuslaitoksen johdolle tyokaluja tiedolla johtamiseen. Ennen kaikkea vuosikello
yhtenaistaa toimintaa koko pelastuslaitoksen alueella. Kivinen (2008, 193-194) to-
teaa vaitoskirja tutkimuksen tuloksissaan, etta tiedon ja osaamisen johtamisen kan-
nalta on erittdin tarkeas, etta kaikilla on sama tieto saatavilla. Ndin ollen kaikilla on

tieto mita organisaatiossa tulee kehittaa.

7 Pohdinta

Pohdinnan osiossa kasitelldan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta seka tutki-
muskysymyksia suhteessa tuloksiin ja johtopaatoksia. Lisaksi pohdin, mitka asiat ovat
olleet taustalla vastaajilla vaikuttamassa tutkimusta toteuttaessa. Raportin kirjoitta-
minen hieman venyi aikataulullisesti, joten olen pyrkinyt miettimaan keskeisempia
asioita. Lopuksi esitdn tulosten pohjalta kehittamisehdotuksia ja pari jatkotutkimus-

ehdotusta.
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7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon tekemiselle ja kyselyn toteuttamiselle oli johdon lupa. Erillista tutki-
muslupaa ei tarvittu. Olen perehtynyt Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opintoasioi-
den lautakunnan vahvistamiin eettisiin periaatteisiin ja toiminut niiden mukaisesti.
Opinndytety0 on toteutettu vastuullisesti eettiset periaatteet ja menettelytavat huo-

mioiden. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulun eettiset periaatteet 2018, 4.)

Kyselyyn oli vapaaehtoista vastata, eika siina kysytty henkildtietoja, milla on haluttu
taata anonymiteetin sdilyminen. Maakunnallisesti tietyissa ryhmissa on vahemman
edustajia, mikd mahdollistaisi tunnistamisen, jos tuloksia ldhdettaisiin tarkastele-
maan yksittdin. Vastaajille on informoitu, ettei alle viiden vastauksen kokonaisuuksia
julkaista edes pelastuslaitoksen johdolle. Kyselyssa ei voitu rajata vastaamista IP-
osoitteen kautta, koska tyépaikalla on henkilostolla yhteiskaytdssa olevia tietoko-
neita. Koska kyselyssa kaytettiin yleista vastauslinkkiad, on ollut yhden vastaajan mah-
dollista vastata useamman kerran. Tama on voinut vaikuttaa kyselyn tuloksien luotet-
tavuuteen ja tuloksia luettaessa tulee ottaa tama mahdollisuus huomioon. Muistu-
tuksia ei voinut kohdentaa niille henkil6ille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyse-
lyyn, vaan ne laitettiin aina samalla jakelulla, koska kyseessa oli avoin vastauslinkki.
Muistutusviesteissa kerrottiin kuitenkin jo saatu vastausmaara. Kirjallisesti jatetyista
kyselyn palautteista nousi ainoastaan nelja epailya anonymiteetistd, joten koen ta-

man olevan myos luottamuksen osoitus kyselyn tekijaan.

Kyselyn tulokset tallentuivat Webropol- alustalle, jonne on oikeus ainoastaan tutki-
muksen tekijalla. Eika oikeuksia kyseiseen kansioon tulla muille pelastuslaitoksella
antamaan. Aineiston sailytyksesta on tutkimuksen tekija vastuussa, ja toimeksianta-
jalle annetaan vain kasitellyt aineistot ja avoimien kirjoituksien kohdat, joista vastaa-
jat ovat tunnistamattomista. Tutkimuksen tekijana nden tarkeana kehittaa pelastus-
laitoksen tyohyvinvointia, niin tydontekijana kuin ammattinimikkeet kautta, enka koe
tarvetta selvittaa yksittaisia vastaajien mielipiteitd. Koen vastaamisen tarkeana ja

vastasin itse myos kyselyyn.
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Tutkimuksen tekija on vakituisessa tyosuhteessa pelastuslaitoksella ja tyoskentelee
myo6s opinnaytetydprosessin ajan tutkittavassa tydyhteisdssa. Oli tietoisesti pyrittava
valttamaan tekemasta oletuksia omiin oletuksiin perustuen seka perustaa johtopaa-
tokset puhtaasti kyselylomakkeen tuloksiin. Ennakko-oletukset tulee tiedostaa tulok-
sia tulkittaessa, jotta tekijan oma mielipide ei vaarista tuloksia (Vilkka 2015, 100).
Kuitenkin nakisin, etta tieto organisaatiosta seka tyonluonteesta helpotti myos laa-

dullisen aineiston ymmartamista ja asioiden hahmottamista.

Talla hetkella tekijalla ei ole esimiesroolia, mutta on tehnyt esimiestyota myos pelas-
tuslaitoksella, joten johtamisen aihealue on tuttu. Tydnkuva on sellainen, etta tekija
voidaan asettaa alaisten ja esimiesten vdlimaastoon, mika helpottaa tutkimuksen te-
kemista ja analysointia, koska neutraali tyonkuva tukee sita. Tekijan tyotehtavissa tu-
lee olla vaitiolovelvollinen. Tyékokemus on pelastuslaitokselta ensihoidon puolelta, ja
se on muutenkin valtaosin kertynyt sosiaali- ja terveysalalta, joten pelastustoimin-

taan liittyvat asiat on opeteltu tarkemmin vasta uuden tyénkuvan myota.

Kyselyn muokkaamisen valmiin testatun pohjan kautta koin jarkevana ratkaisuna,
koska se oli toteutettu jo valtakunnallisesti ja saanut kuitenkin hyvaa palautetta. Te-
kija seka yksittdainen kyselyn arvioija kokivat, ettd ennen muokkauksia kysely oli
enemman painotettu pelastajille. Muokkauksien avulla sain mielestani kyselyn pa-
remmin kaikille ammattialoille soveltuvaksi. Haasteena oli tehda koko henkildstoa
koskeva kysely ja joka oli tarpeeksi lyhyt, etta henkilostolla riitti mielenkiinto vastata,

mutta sen ollessa my6s kohdennettu alalle sopivaksi seka tarpeeksi informatiivinen.

Tuloksista on 16ydettavissa systemaattinen tai satunnaisvirhe, mika nousi esiin verra-
tessa tyokokemuksen mukaan vastauksia, vaikka vertailu ei nousekaan tassa tutki-
muksessa isompaan rooliin, on sita tehty toimeksiantajalle. Luokittelu oli alle 15 vuo-
den ja enemman kuin 15 vuotta tyokokemusta. Yli 15 vuoden tyokokemuksen
omaava oli laittanut itsensa ikdluokkaan alle 24-vuotiaat. Vastausta ei ole kuitenkaan
poistettu kokonaistuloksista. Systemaattinen virhe voi tulla vastaajan valehtelusta,
asian kaunistelusta tai satunnaisvirhe vastaajan muistamattomuudesta tai nappain-
virheesta. (Vilkka 2015, 153). Tyossani en ole kasitellyt vertailuja, vaan tulosten lapi-

kdymisessa on painotettu kokonaistuloksia, koska tutkimuksen tarkoituksena ei ole
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etsia poikkeavuuksia tyoryhmittain tai paikkakunnittain vaan kasitelld koko henkil6s-

toa. Pelkkien kokonaistuloksien tarkastelussa virhe ei olisi kuitenkaan noussut esille.

Yksittdainen kyselynpalaute koski kyselyn soveltuvuutta pelastuslaitoksen henkilds-
tolle ja se koettiin hyvana. Muutenkin kysely sai positiivisia kommentteja, mutta
muutamia epailyja kyselyyn kohdistui. Epailtiin, ettei tulokset johda mihinkaan ja yk-
sittdiset kommentit koskivat epailyksia anonymiteettia kohtaan. Yksi kommentti oli,
jossa toivottiin, etta yksi henkil® voisi vastata kyselyyn vain kerran; tassa oli epaily
siita, etta joku vastaisi useamman kerran, mika vaaristaisi tuloksia. Yhdessa kirjoituk-
sessa nostettiin esille, etta jotkut kysymykset olivat vaikeita tai epaselvia, mutta siina
ei otettu kantaa mita kysymysta tarkoitettiin, joten annettuun palautteeseen on
haasteellista tarttua tarkemmin. Tarkea lukea jokainen kysymys ajatuksella lapi ja tar-
vittaessa avata kysymysta tarkemmin seuraavan kerran kyselylomaketta kayttaessa.
Palautteiden perusteella ei isoja muutoksia kyselylomakkeeseen ole jarkeva tehda,
vaan miettia enemman kohdentamista. Kyselyn kehittaminen on jatkuva prosessi,
mika toistetaan aina kyselya uudestaan toteutettaessa ja kyselyn muokkausta jatke-
taan, kunnes ei ole enaa tarvetta muokata kyselya (Holopainen & Pulkkinen 2002,

43).

7.2 Tulokset ja johtopaatokset

Tuloksissa painotettiin kokonaistuloksia, eika jaottelua tai tarkempia analyyseja
tehty. Talla tutkimuksella haettiin koko henkildstda kattavia tuloksia, joilla voidaan
vastata maariteltyihin tutkimuskysymyksiin. Pelastuslaitokselle tuloksista saa tehtya
hyvinkin tarkkoja analyyseja ja vertailuja, mutta ne jaivat taman tyon ulkopuolelle.
Tassa kappaleessa kasitelldaan tuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiin ja taman opin-
naytetyon tutkimuskysymykset olivat:

- Miillaiseksi tyontekijat arvioivat oman tyohyvinvointinsa tilan?

- Mitka ovat tarkeimmat tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteet Keski-Suomen pe-
lastuslaitoksella?

- Miten ty6hyvinvointia tulisi johtaa?
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7.2.1 Millaiseksi tyontekijat arvioivat oman tyohyvinvointinsa tilan?

Henkiloston kokonaistulokset tydhyvinvointikyselyssa ovat positiiviset ja voidaan
sanoa, etta tyohyvinvoinnin nykytila on kauttaaltaan hyva. Tulokset ovat parantu-
neet, jos niita verrataan esimerkiksi 2013 sisaministerion teettamaan kyselyyn. Tar-
kempia analyyseja ja vertailuja ei naiden kyselyjen valilla tassa tyossa ole tehty,
mutta selkeasti tulokset olivat nyt kauttaaltaan parempia kuin aikaisemmin 2013 ja

vastaajamaara oli melkein kolminkertaistunut.

Kokonaistuloksista nousee esille, etta vastaajien tyotilat ja fyysiset tekijat ovat paa-
sadntoisesti kunnossa. Kuitenkin 47 % epailee, ettei padse nykyisista tehtavista ter-
veena eldkkeelle, mikad on suuri joukko ja talle osa-alueelle panostaminen tukisi tyo-
hyvinvointia. Kuitenkaan useampi ei lahtenyt avaamaan tata kohtaa avoimissa kysy-
myksissa ja laadullisesta aineistosta nostoja urapolkuun tai uraputkeen tuli ainoas-
taan alle 10 kappaletta. Urapolku on pelastuslaitoksella tiedossa oleva sisdinen pro-
sessi, joten se liitetdan tahan yhteyteen. Tyon fyysiset tekijat ovat operatiivista tyota
tekevillad vaativia ja idn tai vaivojen myota tyon kuormitus eivatka vaatimukset hel-
potu. Ison osan ollessa epailevdinen omasta terveydesta, ettei paase nykyisista tehta-
vista terveena elakkeelle, ovat kuitenkin vastaajista 91 % arvioineet oman fyysisen
terveyden ja kunnon olevan riittavan hyva tyon suorittamiseen talla hetkella. Tasta
nakokulmasta katsoen voivat vastaajat olla miettineet, ettd tyon rasittavuus estaa
nykyisesta tehtavasta eldakkeelle paasemisen, vaikka kunto on talla hetkelld oikein
hyva. Operatiivista tyota tekevien tyon kuormitusta ovat tutkineet muun muassa Pu-
nakallio ja Lusa (2011), Punakallio ym. (2021) ja Oksa ym. (2016) ja ndissa on todettu,
ettd operatiivinen tyo on kuormittavaa ja hyva fyysinen kunto tukee tyon tekemista.
Eldkeikd on noussut vuosien saatossa, ja ajatus eldkkeelle padsemisesta on muuttu-

nut seka kustannusten kasvua on korostettu (Andersen 2021, 7).

Tuloksista nousee esille selkednd, etta valtaosa vastaajista tietdd oman tyonsa ja
osaa sen sekd kokee siitd hallinnan tunnetta. Tyontekijan ollessaan varma osaami-
sestaan ja tietdvansa hallitsevan tuo se mukanaan luottavaisuutta, mika parantaa hy-

vinvointia (Tyoterveyslaitos 2012). Epaselvyyttd on tulevaisuuden ndakymien kanssa ja
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tydelaman muuttuvaisuus vaikuttaa varmasti tahan seka taustalla vaikuttaneet orga-
nisaation muutokset. Kuitenkin koettiin, ettd omaa tyota voisi tukea kehityskeskus-

teluilla ja osallistavalla esimies- ja johtamistyélla.

Kysymyksien vastauksissa voidaan nahda myos vapaa-ajan vaikutuksia tyohyvinvoin-
tiin, kun muun muassa kysyttiin, miten rasittuneeksi tuntee itsensa aamuisin, paivit-
taisista palautumisajoista ja tyon seka yksityiselaman yhteensovittamista. Naiden ky-
symyksien taakse voivat vaikuttaa tyo, mutta myos se muu elama. Henkiloston tuke-
minen oman hyvinvoinnin kehittamiseen on tarkeaa. Kaikki eivat voi pitaa fyysisesta
kunnostaan huolta tyopaivan aikana, vaan siitd huolehtiminen jaa vapaa-ajalle. Tyon-
antajan mahdollisuus on tarjota lilkuntaan ja hyvinvointiin tukevia toimia vapaa-ajalla
kaytettavaksi. Mahdollisuuksia ajoittaiseen tydajalla liikkumiseen tulisi enemman
miettid ja sen tuoman tyohyvinvoinnin hyotya. Jacobsson ym. (2020) nostavat esille
pelastajien tyohyvinvointiin vaikuttavan muun muassa liikunta. Liikkuminen ty6ajalla

tukee jaksamista ja tyokykyisyytta.

Kolmasosa vastaajista harkitsee ty6paikan tai ammatinvaihtoa, mika on suuri luku.
Avoimissa tata kokonaisuutta avattiin siitd ndkokulmasta, ettd omaa henkilostoa tu-
lisi kuunnella ja sijaisista huolehtia. Henkiloston kuuntelemisella nahtiin useissa eri
kohdissa olevan iso merkitys vastaajille ja koettiin, ettd nain toimimalla olisi mahdolli-
suus saada pidettyd osaaminen talossa ja uusien sijaisten jatkuva perehdyttdminen ei
kuormittaisi turhaa, jos nykyiset sijaiset pysyisivat talossa. Henkiloston vaihtuvuus on
tarkea reagoiva mittari ja nama luvut tulevat tietoon viiveelld, joten kyselylla tata ko-
konaisuutta voisi avata tarkemmin ja katsoa mita asian hyvaksi voisi tehda, ettd osaa-
minen pysyy talossa. Virtanen (2012, 113) avaa mittareiden eri tarkoituksia ja henki-
I6ston vaihtuvuus on niin sanottu reagoiva mittari. Vaihtuvuutta voidaan seurata esi-
merkiksi puolivuosittain ja asian tiimoilta voi tehda paatelmia. Lahtevalta henkil6s-
tolta tulisi myos tehda Iahtohaastattelu ja saada tietoa kerattya esimerkiksi 1ahdon

syysta tai hdanen ndakemistdnsa kehittdmisen kohteista.

Avoimista vastauksista tuli kommentteja, ettad asiat ovat hyvin ja en muuttaisi mitaan
tai meilla on tietylla asemalla hyva tyoporukka. Nakisin taman tarkoittavan, etta aina-

kin osa ndista vastaajista on sisdistanyt tyohyvinvoinnin olevan kokonaisuus ja sen
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mihin organisaatio voi vaikuttaa. Vastaajista yli puolet (58 %) olikin sitd mielt3, etta
ty6nantaja omalta osaltaan huolehtii heidan hyvinvoinnistaan. Vastaajat kirjoittivat
avoimissa jonkun verran hyvinvointiin liittyvia teemoja, mutta mielenkiintoista olisi
saada kaikkien vastaajan oma nakemys siita, mitka asiat tekevat hyvinvointia kulle-
kin. Kaikille hyvinvointi sanana ja sisaltdina ei ole todellakaan sama ja silloin kaikille

tarjottavat hyvinvointiin liittyvat tekijat eivat voi sopia jokaiselle.

Kokemukset omasta tydpaikasta voidaan olettaa olevan hyviat, koska 62 % vastaa-
jista suosittelisi tyopaikkaa ystavalleen. Vastaajista |0ytyi myds niita, jotka eivat ha-
lua suositella tyopaikkaansa, mutta naita oli vastaajista pieni osa (6 %) ja ketka epaili-
vat suosittelua, oli vastaajista 11 %, mutta enemman kallistuivat suosittelematta jat-
tamisen kannalle. Jopa viidennes 21 % ei osannut sanoa mielipidettdan ja ndihin vait-
tamia vastaan seka vastaamattomiin haluaisin itse tarkennusta. Johtuuko tyosta ai-
heutuvaa kuormitusta niin paljon, ettei halua sellaista kuormaa kaverille, vai eiko tyo-
paikka ole sellainen, minne haluaisi tyokaverin toihin. Jokainen tyontekija on paras
yrityksen markkinoija, ja ketka eivat halua sita positiivisessa mielessa markkinoida,
niin epailyna jaa, etta viihtyvatko he itsekaan siella. Henkiloston tullessa osa tydyhtei-
s6a kokevat he tyon mielekkdadampana ja vahemman kuormittavampana (Juuti & Vuo-

rela 2015, 50).

Suoralainaus ensimmaisesta avoimesta kysymyksestd, jossa kysyttiin: Miten kehittai-

sit ty6- ja/tai toimintaymparistoasi ja/tai tyéturvallisuutta?

Vastaaja nro 10.

” Meiddin tulisi olla ihmisié ihmisille.

— Joku ty6éhyvinvointia tutkinut on sanonut, noudata viiden K:n periaa
tetta: Kunnioita, Kuuntele, Kannusta, Kiinnostu, Kiitd, siindhén meille

hyvd muistilista keskindiseen kanssakdymiseen!”

Lainauksesta voisi tehda julisteen, jossa muistutettaisiin kaikkia tasta hyvasta muisti-

listasta.
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7.2.2 Mitka ovat tarkeimmat tyohyvinvoinnin kehityskohteet Keski-Suomen

pelastuslaitoksella?

Kyselyn tuloksista saa nostettua yksitoista selkeda kehittamiskohdetta, joilla voi vai-
kuttaa henkildston tyohyvinvointiin. Johtamiseen nousee myds selkeita kehittamis-
kohteita ja tydhyvinvoinnin vuosikellon kayttéonottaminen tukee henkiloston tyohy-
vinvointia maakunnallisesti. Tuloksista nousivat tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi
viestintd, kehityskeskustelut, johtamisen ja osaamisen kehittaminen. Muita kokonai-
suuksia oli yhteisty6 eri ammattiryhmien vililla, esimiestyon kehittdminen, palaut-
teet, palkkaus, perehdytys, tilat ja henkiléston kuunteleminen. Avoimet kirjoitukset

tukivat kyselyn tuloksia.

Viestinndn kehittdminen ja sen tuominen henkiléston tasolle on ensisijaisen tarkeaa
ja vastaajat kokivat viestinnan vaikuttavan kaikilla osa-alueilla tyohyvinvointiin. Aalto-
nen ym. (2020, 167) kirjoittavat etta viestinnan tulisi tapahtua oikea-aikaisesti, oi-
kean mittaisena ja selkeasti ilmaistuna. Samaa painottaa Huotari (2009, 122), etta
henkilosto tarvitsee arkikielisesti ilmaistut asiat, jotta ne ovat ymmarrettavia ja kay-

tannon laheisia.

Tuloksista nousee esille, etta vastaajat hallitsevat oman tyonsa hyvin, mutta heidan
tyotaan voisi tukea saannollisilla kehityskeskusteluilla ja avoimemmalla johtamisella
seka osallistamisella. Kehityskeskusteluiden saannollisyytta tulisi seurata. Joki (2018,
192) nostaa esille, etta kehityskeskustelut ovat myos oiva paikka saada ja antaa pa-

lautetta. Vastaajat olivat kokeneet, ettd palaute kulttuuriin tulisi panostaa.

Vastaajien jaksamista voisi tukea yhteistyon kehittamiselld kaikkien ammattiryh-
mien valilld ja tdhan kokonaisuuteen pystyy koko organisaatio vaikuttamaan, mutta
my0s yksil6illa on tarkea rooli. Joki (2018, 190) korostaa, ettd koko henkiloston valilla
tulee olla saumatonta vuorovaikusta ja silla on iso merkitys koko tyéyhteisén hyvin-

voinnissa.



64
Osaamisen kehittdmiseen olisi vastaajien mielestad panostettava jokaisella tasolla,
niin tyontekijoiden kuin myos esimies ja johdon tasolla. Suunnitelmallisella osaami-
sen kehittdmiselld voidaan vastata henkiloston osaamistarpeisiin ja tunnistaa osaa-
misvajeet. Osaamisen hallinnalla saadaan tietoa organisaation osaamisen tasoista ja

osataan kohdentaa koulutuksia tarpeisiin. (Huotari 2009, 130-131.)

Lahiesimiestoimintaa ja johtamista tulisi suunnitelmallisesti kehittaa ja toimintaa
yhtendistaa. Pelastuslaitoksen johdon toimintaa toivotaan enemman avoimemmaksi
ja sen myota useampaa eri vastaajien nostamia epakohtia saisi avattua ja selvennet-
tya. Manka ja Manka (2016, 81) kirjoittavat, etta tavoitteellinen johtaminen tukee
henkiléston tyonhyvinvointia. Tavoitteiden seuraaminen on yhta tarkeaa kuin niiden
asettaminen. Henkil6stén saadessa osallistua tavoitteiden asettamiseen on silla to-

dettu olevan positiivisia vaikutuksia koko organisaation tasolla.

Tuloksissa huomioitavia asioita on myds ne tulokset, joissa tavoiteltiin lukua yksi,
niissa kasiteltiin muun muassa hairintaa ja epaasiallista kaytosta, toiden tekematto-
myyttad ja paihtyneena toissa esiintymista. Naiden kaikkien kohdalla tavoitteena olisi,
ettei kyseisia asioita tapahdu organisaatiossa. llmoituskanavien kehittaminen ja asioi-
den tarkeydesta muistuttaminen saanndllisin valiajoin asian tarkeydesta voi hiljalleen
vahentda ilmentymista. Varsinkin téiden tekemattomyys ja myohastely nousi esille
tuloksista. Tydyhteison ilmapiirilla on suuri merkitys tyéhyvinvointiin (Manka &
Manka 2016, 61). Esimiestyon kehittamisella voitaisiin saada naiden kokonaisuuk-
sien hallintaan vahvistusta. Joki (2018, 189) korostaa esimiehen roolia viestinnan kul-
kemisessa. Esimiesten tulisi olla hyvassa vuorovaikutuksessa alaisten kanssa ja tuoda

selkeasti henkilostoa koskevat asiat esille.

Kyselytutkimuksen onnistumisen edellytyksena on, etta koko henkildsto saadaan
motivoitua yhteiseen kehittamiseen ja ndyttad, etta kyselyt johtavat konkreettisesti
johonkin. Kauhanen (2016, 75) kirjoittaa, ettd suurien organisaatioiden haasteena
on, ettei kyselyista tehda syvallisempaa analyysia ja henkilosto kokee, ettei heidan
antama palautteeseen reagoida riittavalla tavalla. Virolainen (2012, 111) taas koros-

taa sitd, etta tulokset tulisi kdyda lavitse ja tehda toimenpiteitd tuloksien pohjalta.
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7.2.3 Miten tyohyvinvointia tulisi johtaa?

Teoriasta nousee selkeinten esille muun muassa Virolaisen (2012, 135, 139) kirjoituk-
sista, ettd johtamisessa tarkeinta on suunnitelmallisuus ja avoimuus, jota myo6s vas-
taajat kokivat tarpeellisena. Tyohyvinvoinnin ollessa osana organisaation strategiaa,
mahdollistaa se tyohyvinvoinnin suunnitelmallisen kehittamisen ja se tukee koko or-
ganisaation toimintaa. Tahan tulokseen oli tullut myos Huotari (2009, 195) vaitoskir-
jassaan. Han korostaa henkilston osallistamista strategian kehittamiseen, jotta he

voivat sitoutua siihen paremmin.

Viestinnan tulisi olla yksi johtamisen kaytetyin tyékalu. Viestinnan tulee olla suunni-
telmallista ja se tulee olla kohdennettu henkildstolle. Henkilostdn ollessa hajallaan
ympari maakuntaa, tulee viestin kulku tarkistaa ja varmentaa. Nain ollen viestin kul-
kua tulee valvoa. Huotari (2009, 139) avaa viestinnadn taitojen olevan yksi johtamisen

vuorovaikutuksellisimmista asioista lasna olemisen jalkeen.

Kehittamiskohteiden ollessa tiedossa, tulee paamaaratietoisesti ja suunnitelmallisesti
edeta kehittamaan niita kokonaisuuksia. Henkiloston sadannéllinen kuunteleminen ja
mahdollisuus osallistua heitd koskevaan paatoksentekoon tulisi mahdollistaa siina
maarin kuin sen on aina tilanteessa mahdollista. Organisaation tarkein resurssi on
henkildsto ja he tuntevat tyonsa parhaiten, joten tata osaamista tulisi hyodyntaa

enemman. Vastaavaa Huotari (2009, 99) nostaa esille.

Tutkimuksen toteutuneet tavoitteet tukevat tydhyvinvoinnin johtamista. Tavoitteena
oli kehitella pelastuslaitoksen koko henkiléstolle soveltuva yhtendinen tyéhyvinvoin-

nin kyselylomake ja johtamisen tueksi tydhyvinvoinnin vuosikello.

Tutkimuksessa on kehitetty koko vakituista ja maaraaikaista henkilostda koskeva toi-
miva kyselylomake, jonka sdannollisella kaytolla voi ndhda mahdolliset muutokset ja
sen ovatko tehdyt tyéhyvinvoinnin kehittamistoimet vaikuttaneet. Henkilostén nah-
dessa, etta kyselyyn vastaaminen johtaa kehittamistoimiin tulee siitd kokemus, etta
heita on kuultu ja silla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Koko henkiléston kuuleminen

moninaisessa tyOyhteisossa tuo haasteita johtamiselle ja siihen tarvitaan tyokaluja
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tueksi ja kyselylomake on oivallinen apu siihen. Lecklin (2006, 151) korostaa, ettei
pelkat johdon ndakemykset riita kehittamisen ja paatdksenteon tueksi, vaan ne vaati-

vat konkreettista tietoa.

Ty6hyvinvoinnin vuosikellon kdytto6nottaminen maakunnallisesti tukee tasa-arvoi-
suutta ja yhdenvertaisuutta. Se myos selventda jokaisen esimiehen vastuita ja tuo Ia-
pindkyvyyttd. Toiminnan seuraaminen mittareilla nostaa esille mahdollisia epdkohtia,
joihin voidaan puuttua varhaisessa vaiheessa ennakoivasti. Suutarinen ja Vesterinen
(2010, 32) toteavat vastaavaa ja kirjoittavat myds, etta vuosikello avaa myos toita ja

voi vahentaa paallekkaisyyksia.

7.3 Tutkimuksen tuloksiin vaikuttavat taustatekijat

Koronapandemia oli kyselyn toteuttamisen aikaan vahvasti lasna myos Keski-Suo-
messa. Henkilostoa kuormitettiin viestinndssa paljon koronaan liittyen ja lisdksi oli ta-
man kyselyn tiedotus kaiken muun normaali viestinnan lisaksi. Normaalissa tilan-
teessa olisin kiertanyt enemman asemilla, jolloin olisin voinut henkilokohtaisesti ker-
toa kyselysta ja sen tarkoituksesta, mutta liikkkumisen asemien valilla esti alueelliset

ja pelastuslaitos kohtaiset rajoitukset.

Koronapandemia vaikutti meidan operatiiviseen henkilost6dmme muun muassa suo-
jautumisen ja tietdmattomyydesta johtuvan stressin kautta. Pdivahenkilosto siirtyi
etatodihin mahdollisuuksien mukaan, mista aiheutui uusien toimintatapojen kautta
erilaisia haasteita. Itse en ollut pandemian alkuvaiheessa t0issa pelastuslaitoksella,
joten minulla ei ole alkuajasta omaa kokemusperaista tietoa, ainoastaan kerattya tie-
toa. Kysely toteutettiin yli vuosi pandemian alun jalkeen, joten uudet toimintamallit
oli jo opittu ennen kyselyyn vastaamista, vaikka siihen liittyva viestinnan maara ei ol-
lut vahentynyt. Kyselyn toistamisen jalkeen voidaan havaita paremmin mahdolliset

pandemian vaikutukset tyohyvinvointiin.

Kyselyn aikaan oli tekeilld pelastustoimen johtamisjarjestelman uudistus, milld on

voinut olla vaikutusta tuloksiin ja tatd muutosta nostettiin avoimissa kysymyksissa
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muutamaan otteeseen esille. Kirjoituksissa nousi esiin epaselvyys tulevasta muutok-
sesta ja mahdolliset vaikutukset omaan tyohon. Johtamisjarjestelma muutos ja sen
vaikutukset tyohyvinvointiin nousevat esille, kun kysely toistetaan ja johtamisjarjes-
telma on ollut kaytossa. Ensihoidon puolella uudistuksia on ollut enemman laitteiden

osalta, mutta nailla muutoksilla voi olla vaikutuksia tyéhyvinvointiin.

Huomattavaa oli, ettad jokaisen muistutuksen oli se sitten sahkdpostitse muistutettua
tai tiedotteessa, niin jokaisen jalkeen tuli useampia vastauksia valittémasti. Hektinen
tyoelama kuormittaa henkildst6a ja asiat unohtuvat herkasti. Pelastusjohtajan lahet-
tama sahkopostimuistutus selvasti aktivoi henkilostda ja henkildstoélle tuli tunne, etta
johto on mukana tyéhyvinvoinnin kehittamisessa. Vastaajamaara oli positiivisen kor-
kea, kun vastausprosentti oli 60, joten koen viestinnan olleen onnistunut. Vastaus-
aika oli selkeasti riittavan pitka, eika kesdaloma-aika ollut viela ehtinyt kunnolla alkaa,
mika tuki hyvan vastausprosentin saamista. Avoimiin kysymyksiin saatujen vastauk-
sien paljous yllatti. Vastausten ja myos pitkien kirjoituksien maaran voi olettaa kerto-
van henkiloston mielenkiinnosta aihetta kohtaan ja korostaa myos halua kehittaa pe-

lastuslaitoksen toimintaa.

Hyvinvointialue uudistus oli kyselyn toteuttamisen aikaan tekeilla ja sen toteutumi-
nen varmistui myéhemmin kesalla 2021. Uudistus koskettaa 1.1.2023 alkaen kaikki
Keski-Suomen sosiaali- ja terveyspalveluja seka pelastustoimen ja ensihoidon palve-
luita. Pelastuslaitoksen henkilostdn osalta se tarkoittaa siirtymista Jyvaskylan kau-
pungilta hyvinvointialueen tyotekijoiksi. Jatkuvat muutokset ovat jaaneet tydelamaan

ja se kuormittaa osaa henkilost6a enemman kuin toisia.

7.4 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen kautta nousseiden kehittamiskohteiden selkea suunnitelmallinen kehit-
taminen ja henkildston osallistaminen naihin kehittamistoimiin. Ehdotan valitsemaan
muutaman kokonaisuuden naista esiin nousseista kehittamiskohteista ja perustele-

maan valintaa myos henkilostolle. Kehittamistyon ymmarrettdva ja avoin tiedottami-

nen tukee henkiloston tyohyvinvointia ja varmistaa kehittamistyon etenemisen.
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Tydhyvinvoinnin johtamiseen ehdotetaan avointa toimintaa ja tydhyvinvoinnin kehit-
taminen tulee olla yhta organisaation strategian kanssa, minka toteutumista tulee
seurata sadannodllisesti ja osoittaa toimenpiteita kehittamisen eteen. Tyéhyvinvoinnin

vuosikellon kayttédnottamista suositellaan.

Tutkimuksen kautta on luotu toimiva koko henkilost6a koskeva kyselylomake ja kera-
tyn aineiston avulla voidaan seurata tyohyvinvoinnin kehitysta. Henkilostolle suunna-
tun kyselyn toistamista suositellaan saanndllisesti tydhyvinvointikellon mukaisesti
vuosittain, edes joltain osin. Jyvaskylan jakaminen kolmeen eri asemaan Vaajakoski,
Seppala ja Keskuspaloasema, kyselyn toistamisen vaiheessa, jotta asemien vastaaja-
maarat olivat suhteessa samankokoisempia ja vertailua voisi tehda tarkemmin. Jaot-

telulla voi myds nahda mahdollisia eroja Jyvaskylan asemien valilla.

Tutkimustuloksista tuleva hyvinvointialue saa tarkeaa lisatietoa Keski-Suomen pelas-
tuslaitoksen tyohyvinvoinnin tilasta ja kehittamiskohteista. Tulosten perusteella hy-
vinvointialue saa myds maakunnallista tietoa valmistelua varten. Suositellaan tutki-

mustulosten jalkauttamista valmistelijoille.

Opinnaytetyon kokonaisuuteen ei kuulu enda hyvinvointisuunnitelman tekeminen,
mutta kokonaistuloksien kehittamiskohteista henkilsto ovat voineet nostaa heille
tarkeimmat kohteet erillisen kyselyn kautta, jotka tulevat seuraavaan hyvinvointi-
suunnitelmaan. Vastaajia oli niukemmin kuin itse opinnaytetyon kyselyyn, mutta
osallistaminen on tarkeaa ja tata toimintamallia kannattaa jatkaa, jotta henkilost6 voi
osallistua paatoksentekoon. Hyvinvointisuunnitelman toimeenpano on merkittavassa
roolissa ja muiden toimenpiteiden avaaminen, jotka ovat alkaneet kyselyn tulosten

selviamisen jalkeen muun muassa urapolkusuunnitelma ja esimiestyon kehittamiset.

Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena on, ettd paneudutaan tarkemmin niihin kysymyksiin,
mitka saivat keskimaaraista heikommat tulokset ja niiden syy yhteyksien selvittami-
seen, jotta juurisyihin voisi tarttua. Tutkimustuloksista nousi esille paakohdat, mutta

niiden taustatekijoiden avaaminen toisi selkeda lisdarvoa.
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Toisena jatkotutkimusehdotuksena on luoda ammattialakohtaiset lisdkysymykset,
joilla tarkennettaisiin jokaista osaamisalaa tarkemmin. Talla tavalla saisi kerattya am-

mattialakohtaista tarkeaa lisatietoa.



70
Lihteet

Aaltonen, T., Ahonen, P. & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Helsinki: Alma Talent.

Andersen, T.M. 2021. Elakkeiden riittavyys ja kestavyys — arvio Suomen eldakejarjes-
telmasta. Elaketurvakeskus. Viitattu 10.2.2022. https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/143090/elakkeiden-riittavyys-ja-kestavyys-arvio-suomen-elakejarjestel-
masta.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Airas, K. 2006. Pohjoismaiden menestys kansainvalisissa vertailuissa. Ulkoasiainminis-
terid, pohjoismaisen yhteistyon sihteeristo. Viitattu 25.1.2022. https://um.fi/docu-
ments/35732/48132/pohjoismaiden_menestys_kansainv%C3%A4lisiss%C3%A4_ver-
tailuissa.pdf/513f7d75-9643-5bfa-0735-24f17¢510ef4?t=1560460894798

Airila, A. 2015. Work characteristics, personal resources, and employee well-being: A
longitudinal study among Finnish firefighters. Vaitoskirja, Helsingin yliopisto, valtio-
tieteellinen tiedekunta, sosiaalitieteiden laitos. Viitattu 11.10.2021.
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153495/workchar.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Airila, A., Kallio, H. & Lusa, S. 2010. Tyoterveys- ja tyoturvallisuustoiminta pelastuslai-
toksissa. Palosuojelurahaston loppuraportti. Tyoterveyslaitos. Viitattu 23.1.2022.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134970/ty%c3%b6terveys-
%20ja%20ty%c3%b6turvallisuustoiminta%20pelastuslaitoksissa.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Ali-Hokka, A. 2021. Yle selvitti: Seksuaalisesta hairinnasta ilmoitetaan pelastusalalla
vain harvoin — "Yleensa vastaus on, etta en halunnut vaikeuttaa uraani". Yle uutiset
27.10.2021. Viitattu 8.2.2022. https://yle.fi/uutiset/3-12161036

Bjorn, R. 2021. Ensihoitohenkildstén tyohyvinvointi pelastuslaitoksella. Opinnadytetyo,
ylempi AMK. Metropolia ammattikorkeakoulu, ensihoidon kehittaminen ja johtami-
nen. Viitattu 23.1.2022. https://www.theseus.fi/handle/10024/495594

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vasta-
paino.

Haake, N. 2014. ”NIILLE EI OO ENAA MITAAN TEHTAVISSA” — VAI ONKO SITTENKIN?
Ikddntyvien palomiesten tyourat psykologisen sopimuksen nakékulmasta. Pro-gradu
tutkielma. Tampereen yliopisto, yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko, tyon ja hy-
vinvoinnin maisteriohjelma. Viitattu 23.1.2022. https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/96616/GRADU-1421343879.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Hakanen, J. 2011. Ty6n imu. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Havunen, R. & Lavikkala A. 2010. Ongelmia ratkaiseva esimies. Himeenlinna: Karis-
ton kirjapaino.

Holopainen, M. & Pulkkinen, P. 2002. Tilastolliset menetelmat. 5. uudistettu painos.
Porvoo: WSOY


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143090/elakkeiden-riittavyys-ja-kestavyys-arvio-suomen-elakejarjestelmasta.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143090/elakkeiden-riittavyys-ja-kestavyys-arvio-suomen-elakejarjestelmasta.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143090/elakkeiden-riittavyys-ja-kestavyys-arvio-suomen-elakejarjestelmasta.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://um.fi/documents/35732/48132/pohjoismaiden_menestys_kansainv%C3%A4lisiss%C3%A4_vertailuissa.pdf/513f7d75-9643-5bfa-0735-24f17c510ef4?t=1560460894798
https://um.fi/documents/35732/48132/pohjoismaiden_menestys_kansainv%C3%A4lisiss%C3%A4_vertailuissa.pdf/513f7d75-9643-5bfa-0735-24f17c510ef4?t=1560460894798
https://um.fi/documents/35732/48132/pohjoismaiden_menestys_kansainv%C3%A4lisiss%C3%A4_vertailuissa.pdf/513f7d75-9643-5bfa-0735-24f17c510ef4?t=1560460894798
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153495/workchar.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153495/workchar.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134970/ty%c3%b6terveys-%20ja%20ty%c3%b6turvallisuustoiminta%20pelastuslaitoksissa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134970/ty%c3%b6terveys-%20ja%20ty%c3%b6turvallisuustoiminta%20pelastuslaitoksissa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134970/ty%c3%b6terveys-%20ja%20ty%c3%b6turvallisuustoiminta%20pelastuslaitoksissa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://yle.fi/uutiset/3-12161036
https://www.theseus.fi/handle/10024/495594
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/96616/GRADU-1421343879.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/96616/GRADU-1421343879.pdf?sequence=1&isAllowed=y

71

Honkala, P., Kortetjarvi-Nurmi, S., Rosenstrom, A. & Siira-Jokinen, S. 2013. Linkki.
Tyoyhteison viestinta. Helsinki: Edita Publishing.

Huotari, P. 2009. Strateginen osaamisen johtaminen kuntien sosiaali- ja terveystoi-

messa - neljan kunnan sosiaali- ja terveystoimen esimiesten kasityksia strategisesta

osaamisen johtamisesta. Vaitoskirja. Tampereen yliopisto, johtamistieteiden laitos.

Viitattu 3.2.2022. https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66430/978-951-44-
7596-2.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Jacobsson, A., Backteman —Erlanson, S., Brulin, C. & Egan- Sjolander, A. 2020. Pro-
moting and Hindering Health and Well-Being in Firefighter Discourse. https://ja-
net.finna.fi. Viitattu 25.9.2021. https://journals-sagepub-
com.ezproxy.jamk.fi:2443/doi/pdf/10.1177/2158244020979170

Jacobsson, A., Backteman —Erlanson, S. & Egan- Sjolander, A. 2020. Diversity, preven-
tive work and education—matters of health and well-being in firefighter discourse.
Viitattu 10.1.2022. https://janet.finna.fi, DOAJ. https://www.tandfon-
line.com/doi/full/10.1080/17482631.2020.1817661

Jokila, E. 2018. Pelastusalan tyohyvinvointikyselyn kehittaminen. Palopaallystén kou-
lutus. Opinnaytetyo, AMK. Savonia-ammattikorkeakoulu-tekniikka Kuopio, palopaal-
lyston koulutusohjelma. Viitattu 25.4.2021. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/142878/JokilaElias_Opinnaytetyo.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Joki, M. 2018. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. 6. uudistettu painos. Helsinki: Kaup-
pakamari.

Juholin, E. 2009. Viestinnan vallankumous — [6yda uusi tyoyhteisoviestinta. Helsinki:
WSOQOYpro

Juuti, P. & Vuorela A. 2015. Johtaminen ja tyoyhteisdn hyvinvointi. 5. uudistettu pai-
nos. Juva: Bookwell.

Jyvaskylan kaupunki. 2019. Henkilostokyselyn 2018 lapikaynti. Henkilostoétilaisuus.
Palautteet.

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun eettiset periaatteet. 2018. Opintoasioiden lauta-
kunnan vahvistamat 11.12.2018. Asiakirja. Viitattu 25.10.2021. https://opinto-op-
paat.jamk.fi/globalassets/opinto-opas-amk/opiskelu/pedagogiset-ja-eettiset-periaat-
teet/eettiset-periaatteet-11122018.pdf

Kallio, E. & Kivistd, S. 2013. Mieli tyossa. Helsinki: Tyoterveyslaitos

Kananen, J. 2014. Laadullinen tutkimus opinndytetydna. Miten kirjoitan kvalitatiivi-
sen opinndytetyon vaihe vaiheelta. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja 176.
Juvenes Print.

Kananen, L. & Jylha, M. 2021. Tampereen yliopisto. Tiedote 29.3.2021. Viitattu
14.1.2021. https://www.tuni.fi/fi/ajankohtaista/oma-arvio-terveydesta-kertoo-laa-
jasti-elimiston-tilasta


https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66430/978-951-44-7596-2.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66430/978-951-44-7596-2.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://journals-sagepub-com.ezproxy.jamk.fi:2443/doi/pdf/10.1177/2158244020979170
https://journals-sagepub-com.ezproxy.jamk.fi:2443/doi/pdf/10.1177/2158244020979170
https://janet.finna.fi/
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/17482631.2020.1817661
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/17482631.2020.1817661
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/142878/JokilaElias_Opinnaytetyo.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/142878/JokilaElias_Opinnaytetyo.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://opinto-oppaat.jamk.fi/globalassets/opinto-opas-amk/opiskelu/pedagogiset-ja-eettiset-periaatteet/eettiset-periaatteet-11122018.pdf
https://opinto-oppaat.jamk.fi/globalassets/opinto-opas-amk/opiskelu/pedagogiset-ja-eettiset-periaatteet/eettiset-periaatteet-11122018.pdf
https://opinto-oppaat.jamk.fi/globalassets/opinto-opas-amk/opiskelu/pedagogiset-ja-eettiset-periaatteet/eettiset-periaatteet-11122018.pdf
https://www.tuni.fi/fi/ajankohtaista/oma-arvio-terveydesta-kertoo-laajasti-elimiston-tilasta
https://www.tuni.fi/fi/ajankohtaista/oma-arvio-terveydesta-kertoo-laajasti-elimiston-tilasta

72

Karppanen, K. 2006. Vesterinen, P. (toim.) Tyohyvinvointi ja esimiestyo. Helsinki:
WSOY.

Kauhanen, J. 2016. Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana. Viro: Printon.
Kehusmaa, K. 2011. Tyéhyvinvointi kilpailuetuna. Helsinki: Kauppakamari.
Keski-Suomen pelastuslaitos. 2021. Henkil6stohallinta.

Khan, K., Charters, J., Graham, T., Nasriani, H., Ndlovu, S. & Mai, J. 2017. A Case Study
of the Effects of Posttraumatic Stress Disorder on Operational Fire Service Personnel
Within the Lancashire Fire and Rescue Service. Safety and Health at Work. Volume 9.
September 2018. Pages 277-289. https://janet.finna.fi, DOAJ. Viitattu 26.9.2021.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2093791117302809

Kim, M-J., Jeong, Y., Choi, Y-S., Seo, A-R., Ha, Y., Seo, M. & Park, K-S. 2019. The Asso-
ciation of the Exposure to Work-Related Traumatic Events and Work Limitations
among Firefighters: A Cross-Sectional Study. Int. J. Environ. Res. Public Health 2019,
16, 756. Viitattu 13.1.2022. https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/arti-
cles/PMC6427799/

Kivinen, T. 2008. Tiedon ja osaamisen johtaminen terveydenhuollon organisaatioissa.
Vaitoskirja. Turun yliopisto, terveyshallinnon ja -talouden laitos. Viitattu 3.2.2022.
http://www.oppi.uef.fi/uku/vaitokset/vaitokset/2008/isbn978-951-27-1068-3.pdf

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017. Lahijohtamisen perusteet terveydenhuollossa. Hel-
sinki: Edita.

Laine, P. 2013. Tyohyvinvoinnin kehittaminen. Hyvan kehittamisen reunaehtoja tutki-
massa. Vaitoskirja. Turun yliopisto, kasvatustieteiden tiedekunta, kasvatustieteiden
laitos. Viitattu 25.4.2021. https://www.utupub.fi/bitstream/han-
dle/10024/93684/Anna-
1es%20C%20372%20Laine%20VK.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Lecklin, O. 2006. Laatu yrityksen menestystekijana. 5. uud.painos. Himeenlinna: Ta-
lemtum Media.

Leino, T. & Vuorela, T. 2018. Ensihoidon tyohyvinvointimalli Keski-Suomen pelastus-
laitoksen ensihoito-organisaatiolle. Opinnaytetyo, ylempi AMK. Savonia-ammattikor-
keakoulu, sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala, ensihoidon johtamisen tutkinto-ohjelma.
Viitattu. 23.1.2022. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/150783/Leino_Tuuli%20%20Vuorela_Tanja.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Leppédkoski, U-M. 2008. Palomiehestéd pelastajaksi: Monimuotoisuuden johtaminen ja
ikdjohtaminen avaimina pelastustoimen toimintakulttuurin muutokseen. Pro-gradu
tutkielma. Tampereen yliopisto, kasvatustieteiden laitos, kasvatustiede. Viitattu
23.1.2022. https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/79333/gradu02654.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... -tyohyvinvointitaitojen kirja. Hdmeenlinna:
Tammi.


https://janet.finna.fi/
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2093791117302809
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6427799/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6427799/
http://www.oppi.uef.fi/uku/vaitokset/vaitokset/2008/isbn978-951-27-1068-3.pdf
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/93684/Annales%20C%20372%20Laine%20VK.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/93684/Annales%20C%20372%20Laine%20VK.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/93684/Annales%20C%20372%20Laine%20VK.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/150783/Leino_Tuuli%20%20Vuorela_Tanja.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/150783/Leino_Tuuli%20%20Vuorela_Tanja.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/79333/gradu02654.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/79333/gradu02654.pdf?sequence=1&isAllowed=y

73

Manka, M-L. 2017. Tyohyvinvoinnin tikkataulu. Esittely. Viitattu 2.2.2022. http://do-
cendum.fi/wp-content/uploads/2013/01/Tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu-
esittely.pdf

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Tyéhyvinvointi. Alma talent: Talentum Pro.
Manka, M-L. 2015. Stressikirja -mista virtaa? Helsinki: Talentum Pro.
Manka, M-L. 2012. Tyonilo. Helsinki: Sanoma Pro.

Mankkinen, T. 2011. Palomiehen ammattityona ja elamantapana. Vaitoskirja. Tampe-
reen yliopisto, yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko. Viitattu 23.1.2022.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66706/978-951-44-8337-0.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Nakari, M-L. 2003. Tydilmapiiri, tydntekijoiden tyéhyvinvointi ja muutoksen mahdolli-
suus. Vaitoskirja. Jyvaskylan yliopisto, yhteiskuntatiede. Viitattu 12.2.2022.
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/13357/9513915484.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Nieminen, A. 2014. Kokemustieto, hyvinvointi ja paikallisuus. Toim. A. Nieminen, A.
Tarkiainen & E. Vuorio. Turun ammattikorkeakoulu; raportteja 177. Viitattu
28.1.2022. https://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522164353.pdf

Oksa, J., Halonen, J., Sdyndjakangas, P. & Manttari, S. 2021. Pelastajan palautumisen
edistdminen kaytannon tydelamassa. Tyoterveyslaitos. Viitattu 23.1.2022.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143498/TTL-978-952-261-996-
9.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Oksa, J., Tuomi, P., Rissanen, S., Viir, R., Lindholm, H., Lusa, S., Rintamaki, H. & Mant-
tari, S. 2016. Pelastustyota tekevien toimintakyvyn edistaminen: Lihaksiston palautu-
mista edistavat aktiiviset toimintamallit. Tyoterveyslaitos. Viitattu 23.1.2022.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130480/Pelas-
tusty%c3%b6t%c3%ad%20tekevien%20toimintakyvyn%20edist%c3%ad4mi-
nen.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Pakka, J. & Raty, T. 2010. Tyosta hyvinvointia. Tyoturvallisuuskeskus TTK: Painojussit
Oy. Viitattu 2.2.2021. https://ttk.fi/files/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf

Pelastusalalla tapahtuvasta seksuaalisesta hdirinnasta noussut huoli otettava vaka-
vasti. 2021. Sisaministerio, tiedote 17.12.2021. Viitattu. 8.2.2022. https://stm.fi/-/pe-
lastusalalla-tapahtuvasta-seksuaalisesta-hairinnasta-noussut-huoli-otettava-vakavasti

Pelastuslaki 379/2011. Viitattu 3.1.2022. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2011/20110379?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=Pelastuslaki

Punakallio, A., Halonen, J., Lusa, S., Oksa, J., Manttari, S., Vuokko, A. & Remes, J.
2021. FirstFit. Ensihoitajien fyysisen toiminta- ja tyokyvyn arviointi ja edistéminen
tyouran kaikissa vaiheissa. Tyoterveyslaitos. Viitattu 12.1.2022. https://www.jul-
kari.fi/bitstream/handle/10024/143523/TTL-978-952-261-990-
7.pdf?sequence=1&isAllowed=y


http://docendum.fi/wp-content/uploads/2013/01/Tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu-esittely.pdf
http://docendum.fi/wp-content/uploads/2013/01/Tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu-esittely.pdf
http://docendum.fi/wp-content/uploads/2013/01/Tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu-esittely.pdf
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66706/978-951-44-8337-0.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66706/978-951-44-8337-0.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/13357/9513915484.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/13357/9513915484.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.turkuamk.fi/isbn9789522164353.pdf
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143498/TTL-978-952-261-996-9.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143498/TTL-978-952-261-996-9.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130480/Pelastusty%c3%b6t%c3%a4%20tekevien%20toimintakyvyn%20edist%c3%a4minen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130480/Pelastusty%c3%b6t%c3%a4%20tekevien%20toimintakyvyn%20edist%c3%a4minen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/130480/Pelastusty%c3%b6t%c3%a4%20tekevien%20toimintakyvyn%20edist%c3%a4minen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ttk.fi/files/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf
https://stm.fi/-/pelastusalalla-tapahtuvasta-seksuaalisesta-hairinnasta-noussut-huoli-otettava-vakavasti
https://stm.fi/-/pelastusalalla-tapahtuvasta-seksuaalisesta-hairinnasta-noussut-huoli-otettava-vakavasti
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20110379?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=Pelastuslaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20110379?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=Pelastuslaki
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143523/TTL-978-952-261-990-7.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143523/TTL-978-952-261-990-7.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/143523/TTL-978-952-261-990-7.pdf?sequence=1&isAllowed=y

74

Punakallio, A. & Lusa, S. 2011. Eri-ikdisten palomiesten terveys ja toimintakyky: 13
vuoden seuranta tutkimus. Loppuraportti. Tyéterveyslaitos. Viitattu 10.1.2022.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134824/eri-ik%c3%adisten%20palo-
miesten%20terveys%20ja%20toimintakyky.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramey, S., MacQuarrie, A., Cochrane, A., McCann, |, Johnston, W. & Batt, A. 2019.
Vol 4, No 1. https://janet.finna.fi, DOAJ. Viitattu 25.10.2021. http://www.irishpara-
medicine.com/index.php/ijp/article/view/175/259

Ranta, I. & Tilander, E. 2014. Tydhyvinvoinnin keinot. Hoitotydn vuosikirja. Porvoo:
Bookwell.

Rissanen, S. & Lammintakanen, J. 2011. Sosiaali- ja terveysjohtaminen. Helsinki:
WSOYpro.

Ronka, A. & Tammelin, M. 2014. Epatyypillinen tydaika, 24h-talous ja hyvinvointi: (It-
sensd) johtamisen keinoja etsimassa. (toim. Punna, M.) Hyvinvointia ja oikeudenmu-
kaisuutta. Tyontekijana ja esimiehena 24h-taloudessa. Jyvaskylan ammattikorkea-
koulun julkaisuja- sarja. Jyvaskyla: Juvenes Print.

Seeck, H. 2012. Johtamisopit Suomessa. Helsinki: Gaudeamus.

Sisaministerid. 2015. Pelastuslaitosten tyohyvinvointia kehittavan valtakunnallisen
yhteistydelimen loppuraportti. Viitattu 25.2.2021. https://www.palosuojelura-
hasto.fi/loppuraportit/2015_5 SMDno-2011-31.pdf

Stenius, J. 2018. Satakunnan pelastuslaitoksen tyohyvinvoinnin kartoittaminen ja ke-
hittdminen. Opinnadytetyo, ylempi AMK. Turun ammattikorkeakoulu, terveysala, ter-
veyden edistaminen. Viitattu 23.1.2022. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/156414/Stenius_Juhani.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Sumanen, H. 2021. Experiences and impacts of the post critical incident seminar
among rescue and emergency medical service personnel. XAMK ammattikorkeakoulu
julkaisu 15. Viitattu 23.1.2022. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/344757/ISBN9789523442580.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Suutarinen, M. & Vesterinen P-L. 2010. Tyohyvinvoinnin johtaminen. Keuruu: Otavan
kirjapaino.

Tarkkonen, J. 2016. ”NAIN ON TEHTY ENNENKIN” Tutkimus turvallisuuden ja tydhy-
vinvoinnin kokonaishallintaa estavista ja vaikeuttavista uskomuksista. Vaitoskirja. Vii-
tattu 12.1.2022. https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62334/Tarkko-
nen_Juhani_ActaE_186 pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Tarkkonen, J. 2012. Tyohyvinvointi johtamistehtavana: periaatteet, rakenteet ja kay-
tannot. Kuopio: UNIpress.

Tyoeldke. Vanhuuseldke. Paivitetty 9.12.2020. Viitattu 25.3.2021. https://www.tyoe-
lake.fi/elakkeet-eri-elamantilanteissa/vanhuuselake-ikaluokilla-oma-elakei-
kansa/#3a10226d


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134824/eri-ik%c3%a4isten%20palomiesten%20terveys%20ja%20toimintakyky.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134824/eri-ik%c3%a4isten%20palomiesten%20terveys%20ja%20toimintakyky.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://janet.finna.fi/
http://www.irishparamedicine.com/index.php/ijp/article/view/175/259
http://www.irishparamedicine.com/index.php/ijp/article/view/175/259
https://www.palosuojelurahasto.fi/loppuraportit/2015_5_SMDno-2011-31.pdf
https://www.palosuojelurahasto.fi/loppuraportit/2015_5_SMDno-2011-31.pdf
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/156414/Stenius_Juhani.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/156414/Stenius_Juhani.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/344757/ISBN9789523442580.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/344757/ISBN9789523442580.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62334/Tarkkonen_Juhani_ActaE_186_pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62334/Tarkkonen_Juhani_ActaE_186_pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.tyoelake.fi/elakkeet-eri-elamantilanteissa/vanhuuselake-ikaluokilla-oma-elakeikansa/#3a10226d
https://www.tyoelake.fi/elakkeet-eri-elamantilanteissa/vanhuuselake-ikaluokilla-oma-elakeikansa/#3a10226d
https://www.tyoelake.fi/elakkeet-eri-elamantilanteissa/vanhuuselake-ikaluokilla-oma-elakeikansa/#3a10226d

75

Tyoterveyslaitos. 2012. Tyokyky on tyohyvinvoinnin perusta. Viitattu 14.11.2021.
https://ttk.fi/files/5222/Tyokyky-on-tyohyvinvoinnin-perusta.pdf

Tyo6turvallisuuskeskus. 2010. Hyva kaytos sallittu -epaasiallinen kohtelu kielletty. Vii-
tattu. 2.2.2022. https://ttk.fi/files/4634/Hyva_kaytos_sallittu.pdf

Vehkalahti, K. 2008. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Helsinki: Tammi
Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehita. 4. uudistettu painos. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi. Helsinki: BoD — Books on De-
mand.

Virta, J. 2020. Ita-Uudenmaan pelastuslaitoksen tyohyvinvointikyselyn analysointi.
Opinndytetyd, AMK. Savonia-ammattikorkeakoulu-tekniikka Kuopio, palopaallystén
koulutusohjelma. Viitattu 23.1.2022. https://www.theseus.fi/handle/10024/335588

Wink, H. 2006. Vesterinen, P. (toim.) Tydhyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOY.

Osterberg, M. 2014. Henkildstdasiantuntijan kasikirja. 4. uudistettu painos. Helsinki:
Kauppakamari.


https://ttk.fi/files/5222/Tyokyky-on-tyohyvinvoinnin-perusta.pdf
https://ttk.fi/files/4634/Hyva_kaytos_sallittu.pdf
https://www.theseus.fi/handle/10024/335588

76

Liitteet

Liite 1. Henkilostolle sahkoposti tiedote kyselysta

Hei
Nyt on teidan aika auttaa Keski-Suomen pelastuslaitosta kehittdmaan toimintaa ja saada ddnenne kuuluviin.

Henkildstokyselystd nousevista kehityskohteista tullaan rakentamaan Keski-Suomen pelastuslaitoksen tyShyvinvointisuunnitelma.
Pelastuslaitoksen uudistumisen yksi tavoitteista on tyéhyvinvoinnin johtaminen ja tyghyvinvointisuunnitelma on yksi esimerkki siita.

Kysely on kohdennettu vakituisille ja maaraaikaisille tydntekijdille. Kysely liittyy omiin YAMK-opintoihini, jonka kautta olen sitd rakentanut ja saanut apua JAMK:lta.
Tarkemmin kyselysta on kerrottu liitteessa ja sama teksti on tulossa 1.4.2021 julkaistavaan henkilostotiedotteeseen.

Vastaa kyselyyn alla olevan linkin kautta 25.4.2021 mennessd. Vastaaminen kestdd noin 15 minuuttia.
https://link.webropolsurveys.com/S/2D9733E610920A66

Tulokset tullaan julkaisemaan keskiviikkona 26.5.2021 (viikko 21), tahan tilaisuuteen laitan kaikille kutsun lahempéna ajankohtaa.

Tulokset julkaistaan nimettomana ja niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa. Toivon, ettd ehditte ajatuksella tayttaa kyselyn ja kirjoittaa avoimiin kohtiin
kehittdmisideoita ja —ajatuksia sekd antaa palautetta itse kyselystd, jotta voin kehittd3 sitd seuraavaa kertaa varten.

Kiitos etukateen!

Ystavillisin terveisin

Suvi Holtta
Tyshyvinvointisuunnittelija

Sdhkopostin liitteena oleva teksti: Henkil6stdkysely, jolla on merkitysta!

Tarve omalle henkildstokyselylle on noussut jo aikaisemmin esille, kun ulkopuolelta tulleita kyselyita ei
ole koettu alalle soveltuvaksi. Oman kyselyn ajatusta ldhti tukemaan Keski-Suomen pelastuslaitoksen
johto ja Iahdin rakentamaan meille omaa kyselyd, joka kattaisi koko henkildston eika vain yhtd ammat-
tiryhmaa.

Sisaministeri6 teetti 2013 valtakunnallisen pelastusalan tyéhyvinvointikyselyn, johon meidan talosta
vastasi hieman yli 80 henkil6a. Sisdministeridsta kdvivat pelastuslaitoksilla tuloksia kertomassa ja oli-
vat kerdanneet palautetta niin itse kyselysta, kuin tilaisuuksista. Ndin jarkevana lahtea rakentamaan ky-
selya valmiin pohjalta, josta oli jo saatu valtakunnallisesti kommentteja ja pystyin hyddyntamaan naita
omaa kyselya rakentaessa. Kyselyssa on kadytetty hyddyksi kysymysten muotoiluissa ja avoimissa kysy-
myksissa teoriasta nousseita asioita.

Keski-Suomen pelastuslaitokselle tulee laatia tydhyvinvointisuunnitelma, joka tulee vuosittaiseen tar-
kasteluun muiden seurattavien asioiden tapaan. Tyohyvinvointi kuuluu kokonaisuutena minun tydku-
vani alle, joten olen vastuuhenkild6 myds suunnitelman rakentamisessa. Mina en voi kuitenkaan tar-
joilla teille tydhyvinvointia valmiilta lautaselta, enka rakentaa omasta paastani suunnitelmaa. Vaan
sitd varten taytyy olla joku vayla mista saadaan henkiloston dani kuuluviin ja minka ymparille tydhyvin-
vointisuunnitelma ldhtee rakentumaan.

Yksittaiset yhteydenotot ja kaytavilla kdaydyt keskustelut, eivat kerro kuin niiden henkildiden mielipi-
teet ja ajatukset, ketkd suunsa avaavat. Valitettavasti en nde suurinta osaa meidan henkil6stosta, var-
sinkin nyt kun asemille tuleminen on kielletty koronasta johtuen. Meilla on vakituisia ja maaraaikaisia

tyontekijoitd noin 350 henkilda, joten nyt on aika kuunnella kaikkien danta. Lisdksi meilld on reilu 900
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sopimushenkilostdd, joille kohdennettiin vuonna 2020 oma erillinen kysely ja siksi heidat rajataan

tasta kyselysta pois.

Vastaa kyselyyn alla olevan linkin kautta 25.4.2021 mennessa. Vastaaminen kestda noin 15 minuuttia.
https://link.webropolsurveys.com/S/2D9733E610920A66

Tama kysely on osa YAMK-opintojani ja minulla on tarkoitus saada tdma tyo lopullisesti valmiiksi syk-
syyn mennessa. Tulokset tullaan julkaisemaan keskiviikkona 26.5.2021 (viikko 21), tdhan tilaisuuteen
laitan kaikille kutsun lahempana ajankohtaa. Toivon saavani mahdollisimman kattavan vastausprosen-
tin, jotta tuloksista voidaan vetda johtop&aatoksia ja esiin nousevat kehittamiskohteet tulisivat teilta.
Tulokset julkaistaan nimettémana ja niin, ettei vastaajia voi tunnistaa. Alle viiden vastauskokonaisuuk-
sia ei julkaista vaan ne keratdan isompaan kokonaisuuteen.

Kyselya tullaan muokkaamaan teiddn kommenttien ja palautteiden perusteella, jotta se palvelee mah-
dollisimman hyvin. Tulevaisuudessa tulee todenndkdisesti olemaan kohdennettuja kyselyita omille
ammattiryhmille sekd esimiehille, mutta ndita asioita nousee toivottavasti teiddn kehittdmisideoina

myos esille.

Ystavallisin terveisin
Suvi Holtta

Tyo6hyvinvointisuunnittelija


https://link.webropolsurveys.com/S/2D9733E610920A66
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Liite 2. Tyohyvinvointikysely Keski-Suomen pelastuslaitoksen henkiléstolle

Taustakysymykset:

Ika
alle 24, 25-29, 30-34, 35-39, 40-44, 45-49, 50-54, 55-60, yli 60v

Paasaantoinen tyopaikkakuntasi (jos vastauksia on alle 5/paikkakunta, ne vastaukset

yhdistetdaan kokonaisuuteen muu maakunta)

- Joutsa - Laukaa

- Jyvaskyla - Muurame
- Jamsa - Petajavesi
- Karstula - Pihtipudas
- Keuruu - Saarijarvi
- Kivijarvi - Tikkakoski
- Kyyjarvi - Viitasaari
- Aianekoski

Mihin ryhmaan kuulut

- Pelastustoimi: Paallysto (myos riskienhallinta, palopaallikot, osastopaallikot), alipaal-
lysto, miehisto,

- Ensihoito: ensihoitaja, ensihoitoesimies, ensihoitomestarit

- Tukipalvelut (mm.toimisto, korjaamo, ICT, koulutusyksikkd)

- vuorotyota
- pdivatyota (voi sisdltaa varallaoloa)

Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt nykyisessa tydpaikassasi (huolimatta tydpai-

kan nimi-, rakenteellisista tms. muutoksista)?

Oletko esimiesasemassa? En ole / Olen

Minkalainen on palvelussuhteesi?

- Vakinainen / toistaiseksi voimassa oleva
- Maaraaikainen / sijaisuus, kesto yli puoli vuotta
- Maaraaikainen / sijaisuus, kesto alle puoli vuotta
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5= taysin samaa mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 3= en osaa sanoa, 2= jokseenkin
eri mieltd, 1= tdysin eri mielta
Arviointiasteikko 5-1

Turvallisuus ja fyysiset tekijat

uhwnN e

7.

Tyovalineeni ovat turvalliset (tyovalineet, — varusteet ja kalusto)

Tyoétilat ovat turvalliset ja terveelliset (ergonomia, valot, sisdilma, melu, siisteys)
Uskon jaavani nykyisista tehtavistani terveena eldkkeelle

Tiedan riittavasti tyoni vaaratekijoista

Pelastustehtavissa /ty6tehtédvissd noudatetaan tydsuojelu- ja tyoturvallisuusmaa-
rayksia

IImoitan havaitsemistani terveytta ja turvallisuutta vaarantavista tekijoista 13-
hiesimiehelleni

Tiedan, mista saan turvallisuuteen liittyvaa tietoa tyopaikallani

Miten kehittdisit tyé ja/tai toimintaympdristédsi ja/tai tyéturvallisuutta?

Oman tyon hallinta

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Koen osaavani tyoni (osaaminen, kyvyt ja tydni tavoitteet vastaavat toisiaan)
Minulla on riittdva mahdollisuus osallistua omaa tyotani koskevaan paatoksente-
koon?

Minulla on halua itseni ja tyourani kehittamiseen.

Minulla on riittavasti palautumisaikaa paivittdin

Olen tyytyvdinen tybaikaani.

Harkitsen tydpaikan tai ammatinvaihtoa

Minulla on usein tunne, ettd en ehdi tehda kaikkia toitdni tydpaivan /-vuoron aikana
Tiedan oman tehtdvankuvani

Minulla on vaikeuksia sovittaa yhteen tyo- ja yksityiselamaa

Tieddan miten oma tyoni, tulee kehittymaan tulevaisuudessa

Kehityskeskustelut auttavat minua tyoni tekemisessa ja osaamiseni kehittamisessa

Miten lisdisit tyosi mielekkyyttd ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia ja/tai mité keinoja

tarvitsisit osaamisesi kehittdmiseksi?

Jaksaminen

19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.
26.
27.

Minua arvostetaan tyoyhteisdssani

Saan osakseni tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua

Tyoyhteistssani on kannustava ilmapiiri ja saan rakentavaa palautetta

Nykyinen fyysinen terveyteni ja kuntoni on riittdvan hyva tyoni suorittamiseksi
Tyoyhteistssani hyvaksytadn erilaisuus

Pelastuslaitoksen sisdinen yhteistyo eri yksikdiden, toimijoiden ja tyévuorojen valilla
on toimivaa

Pidan itse aktiivisesti huolta kunnostani

Tunnen itseni aamulla rasittuneeksi aloittaessani tyopaivaa

Minua on hairitty tyoyhteisdssani viimeisen vuoden aikana

Miten parantaisit tydyhteisési vuorovaikutusta ja/tai toimintakulttuuria?
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Lihiesimiestoiminta ja johtaminen

28.
29.
30.
31.

32.

33.
34.
35.
36.
37.
38.

Lahiesimieheni kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti
Lahiesimieheni puuttuu valittomasti epdkohtiin niiden ilmaannuttua

Lahiesimieheni perustelee kaikki paatokset

Lahiesimieheni huolehtii, etta tyotehtavat vastaavat tyontekijan osaamista ja sopivat
hdnen eldmantilanteeseen

Lahiesimies antaa palautetta tyon tuloksista ja tukea tyohon liittyvissa kysymyksissa
sekda ammatillisessa kehittymisessa

Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen lahiesimiehelleni ja myds annan sita
Lahiesimieheni johtamistyyli on avointa ja oikeudenmukaista

Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista

Pelastuslaitoksen palkkauksen perusteet ovat tasapuoliset

Tunnen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet ja toimin niiden mukaisesti
Koen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet tarkeiksi

Millé keinoilla ja/tai toimenpiteilld kehittdisit Idhiesimiestyétd ja/tai johtamista

Lopuksi

39.
40.

41.
42.
43.
44.

Koen, ettd tydnantajani osaltaan huolehtii hyvinvoinnistani

Olen havainnut tyoyhteisossani krapulapaivia, alkoholin kaytosta johtuvia myohasty-
misia tai paihtyneena esiintymista

Olen havainnut tyoyhteisossani myohastelya ja toiden tekemattomyytta

Olen havainnut tyoyhteisossani epaasiallista kdytosta

Tyoyhteisossani huolehditaan tyontekijoiden perehdyttamisesta

Suosittelisin tyopaikkaani ystavalleni

Miten edistdisit tyénantajakuvaa?

Anna palautetta ja kommentteja kyselystd, jotta voimme kehittdd sité toimivam-

maksi.
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Liite 3. Henkilostotiedotteeseen 18.3.2021 tiivistelma henkilostokyselysta

Missd meilld on kehitettdvid ja miten te voitte?
Olen tehnyt vakituiselle ja maaraaikaiselle henkildstdlle henkildstokyselyn, mika tulee vastattavaksi huhtikuussa.

Miksi ndin? — Meill3 ei ole ollut pelastuslaitoksella omaa kyselyd, mika olisi rastaldity pelastuslaitoksen tarpeisiin.

Tybhyvinvointia en tee pelkistdan mind tai joku yksittdinen henkils jostain, sen teemme me yhdessa. Enkd voi tehd3 tydhyvinvointisuunnitelmaa omasta
padstani, vaan tarvitsen siihen kaikkien apua. Pelastuslaitoksen uudistumisen yksi tavoitteista on tyShyvinveinnin johtaminen, josta laadittava
tydhyvinvointisuunnitelma on yksi konkreettinen esimerkki.

Hy&dynsin kyselya tehdessa Sisdministerion 2013 teettdmas valtakunnallista pelastusalan kyselya. Henkildstokyselystd on tarkoitus saada sellainen,
joka toistetaan saanndllisin valiajoin, joten toivon, ettd panostatte vastaamiseen ja annatte siitd palautetta. Palautteen avulla muokkaamme kyselyd seuraavaa
kertaa varten.

Kyselyn tulokset julkaistaan toukokuussa. Tulosten julkaisutilaisuuteen voi jokainen osallistua et@na tai katsoa tallenne jilkikateen. Tuloksista nousevat
kehityskohteet tulevat pelastuslaitoksen tydhyvinvointisuunnitelmaan, jossa ne avataan kehittdmiskokonaisuuksiksi seuraaville vuosille. Kehittdmiskohteista
rakentuu laadittava tyShyvinvointisuunnitelma

Kysely liittyy omaan YAMK verkostojohtamisen opintoihini, joten olen saanut siihen tukea my&s JAMK:lta.
Olethan valmis antamaan 15 minuuttia aikaa yhteiseen kehittdmiseen, laitan teille viestid, kun on sen aika.

Kiitos etukateen

Ystavallisin terveisin
Suvi Holtta
Tyohyvinvointisuunnittelija
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Liite 4. Sahkoposti kyselyn testaamisesta 4.3.2021

Hei

Teen YAMK verkostojohtamisen opintoihini liittyen Keski-Suomen pelastuslaitokselle tyghyvinvointikyselya.
Olen mukaillut kyselya Sisaministerion teettaman pelastusalan kyselystd, jonka toteuttivat 2013 koko pelastusalan henkilostdlle.

Kyselyn tarkoituksena on saada koko henkilostén danta kuuluviin (pois lukien sopimushenkiléstd) ja vastausten pohjalta lahted
rakentamaan hyvinvointisuunnitelmaa pelastuslaitokselle.

Taman kyselyn on tarkoitus olla pitkdaikaisemmassa kdyttssa, jotta vertailtavaa tietoa kertyisi.

Kysely on tarkoitus avata ja |ahettda sahképostitse henkiléstélle huhtikuun alussa. Kyselysta kerrotaan etukéteen seuraavassa henkilostétiedotteessa.

Toivoisin teiltd aikaa ja mielipiteita kyselysta 17.3. mennessa, joko kyselyyn vastaamalla tai sahkopostitse.
Pyytéisin etta kiinnittaisitte erityisesti huomiota:
- ymmarrettavyyteen

- ajankayttoon

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/209733E610920A66

Kiitos etukéteen.

Ystavillisin terveisin
Suvi Holtta



