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The purpose of the study was to find out factors contributing to the well-being at work of lower
fire officers from their own experiences. The perceived possibilities of the lower fire officers to
affect their own well-being at work was included in the purpose. The aim of the thesis was to
produce information about the factors affecting lower fire officers’ well-being at work and
suggestions to strengthen their well-being at work. Well-being at work has an impact on an
individual’'s health and well-being, productivity of the organization as well as national economy.
Lower fire officer and his well-being at work play a key role in maintaining and developing
well-being at work of the workplace community.

This thesis carried out as a qualitative study. The work life partner and the commissioner of the
thesis was The Lansi-Uusimaa Rescue Department. The data of this study was collected by
using semi-structured interviews and the data was analyzed by the qualitative content analysis
method.

This thesis consists of a theoretical framework and the research part. The theoretical framework
of this thesis addresses the post of a lower fire officer and the entity of the rescue services in
Finland as well as the general concept of well-being at work and the factors affecting it in the
context of the rescue services.

The results of this study indicate that the factors affecting lower fire officers’ well-being at work
can be divided into two categories: the lower fire officers’ immediate physical and social work
environment as well as the organizational culture and work environment. In the organizational
culture and work environment, there are more factors that have a negative impact on the
well-being lower fire officers, while the immediate physical and social work environment consists
almost exclusively of factors that support the well-being of lower fire officers. The lower fire
officers’ ability to influence their own well-being at work was condensed into one main category,
which includes the lower fire officers’ own working habits.

Based on the results, development measures are proposed for The Lansi-Uusimaa Rescue
Department. The measures are the development of the organization's internal cooperation and
operational culture and supporting the development of the expertise of the lower fire officers and
their crew.
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1 Johdanto

Tyolla on tarked merkitys tyontekijan terveydelle (Manka & Manka 2023: 178). Panos-
tamalla tydhyvinvointiin edistetaan tydntekijoiden terveytta ja hyvinvointia seké paran-
netaan organisaatioiden tuottavuutta (Sosiaali- ja terveysministerié 2019: 9, 19). Orga-
nisaatioille aiheutuvat kustannukset pienenevét, kun tyéhyvinvoinnin ansiosta sairas-
poissaolot, tydtapaturmat ja ennenaikaiset elakoitymiset vahenevat (Manka & Manka
2023: 73). Talla on myods kansantaloudellisesti merkittavia vaikutuksia (Kokkinen ym.
2020a: 8). Tybhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista (Manka & Manka 2023: 114)
ja siksi sen edistamisen tulisi sisaltya jokaisen organisaation johtamiseen (Sosiaali- ja
terveysministerio 2019: 9, 19).

Valtakunnallisesti pelastusalalla kamppaillaan tydvoimapulan ja sen aiheuttamien on-
gelmien kanssa. Pitkittynyt henkiléstovaje uhkaa pelastustoimen toimintakykya ja kan-
salaisten turvallisuutta. (Suomen pelastusalan ammattilaiset SPAL ry 2022.) Elakoity-
misen, pelastustoimen toimintavalmiuden parantamisen ja tyfaikajarjestelyissa tapah-
tuneiden muutosten aiheuttama tydvoiman tarve mitataan tuhansissa tyontekijoissa
seuraavan kymmenen vuoden aikana (Yle 2022). Yhtena ratkaisuna pitkittyneeseen
henkildstbvajeeseen on esitetty henkildstdn hyvinvoinnin varmistamista (Suomen pe-
lastusalan ammattilaiset SPAL ry 2023). Pelastusalalla ei ole varaa menettaé osaavia
ja kokeneita tyontekijoita muille aloille, joten kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin merkitys

alan veto- ja pitovoimatekijana korostuu.

Henkildston hyvinvointi nakyy selvasti pelastuslaitosten toimintaa ohjaavissa strategi-

sissa tavoitteissa. Pelastustoimen valtakunnalliset strategiset tavoitteet vuosille 2023—
2026 (Sisaministerid 2022) seka Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen strategia (Lansi-
Uudenmaan hyvinvointialue 2022) nostavat yhdeksi tavoitteekseen hyvinvoivan tyéyh-
teisbn. Tyohyvinvoinnin yhteinen edistdminen on myds Lansi-Uudenmaan pelastuslai-

toksen strategisena tavoitteena (Pelastustoimi a.).

Strategisista tavoitteista huolimatta tyohyvinvointia pelastusalalla on tutkittu vasta va-
han. Alalla on tunnistettu tyéhyvinvoinnin merkitys ja viime vuosina on nahty useita ty6-
hyvinvoinnin eri osa-alueiden kehittamiseen tahtaavia hankkeita, esimerkkina fyysisen
toimintakyvyn tukemiseen liittyvat FireFit-hankkeet seka henkiseen tydsuojeluun keskit-

tynyt MentalFireFit. Pelastuslaitosten henkilostdlle on vuosina 2013 (Sis&ministerio



2015: 13) ja 2022 (Suomen Palopaallystdliitto ry 2023: 2) toteutettu kansallisia tydhy-
vinvointikyselyita. Pelastuslaitosten toimintaymparistot ja tyontekijoéiden tydnkuvat pe-
lastuslaitosten sisélla poikkeavat merkittavasti toisistaan, joten on perusteltua tarkas-

tella tydhyvinvointia myés ammattiryhmakohtaisesti tietylla pelastuslaitoksella.

Paloesimies on kriittisessad asemassa koko tyévuoron ja aseman tydhyvinvoinnin kan-
nalta, silla hanella on suuri vastuu henkildsténsa osaamisesta, tyéturvallisuudesta ja
tyokyvysta. Paloesimiehen hyvinvointi toimii tydhyvinvoinnin perustana. Kun pa-
loesimies itse voi hyvin tydssaan, hén voi edistaa myos henkildstonsa tyohyvinvointia.
Hyvinvoiva paloesimies kykenee tukemaan omaa henkilostb6&én ja havaitsemaan mah-
dollisia tydkyvyn haasteita jo varhaisessa vaiheessa. Pelastusalan tyontekijoiden tyo-
kyky ja tyohyvinvointi vaikuttavat my0s asiakkaiden turvallisuuteen (Laitinen & Selan-
der & Ervasti & Kiviméki 2023: 7).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksella
tyoskentelevien paloesimiesten kokemuksia tydhyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttami-
sen mahdollisuuksistaan. Tavoitteena oli tuottaa tietoa paloesimiesten tydhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista ja niiden pohjalta konkreettisia kehitysehdotuksia paloesimiesten
tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi. Opinnaytetyssa toteutettava tutkimus oli laadullinen
tutkimus, jossa tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua ja aineiston ana-
lyysissa aineistolahtoista sisdlldnanalyysia. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa

Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen lisaksi muissa pelastuslaitoksissa soveltuvin osin.

2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Paloesimies

Opinnaytetytn keskidssa ovat paloesimiehet. Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksella pa-
loesimiehen virassa tydskentelee noin 60 henkild. Paloesimies toimii operatiivisen
henkildston, eli halytysvalmiudessa tytskentelevien palomiesten ja ensihoitajien, tyon-
johdollisena esihenkilonéd. Asemasta vastuussa oleva palomestari toimii paloesimiehen
l[&hiesihenkiléna ja paivystysalueen palopaallikkd hallinnollisena esihenkilona. Suurin
osa virassa olevista paloesimiehista on pysyvasti sijoitettu tietylle asemalle omassa

tybvuorossaan.



Paloesimies toimii pelastusyksikon johtajana pelastustoimentehtavilla. Tarvittaessa han
voi toimia johtovastuussa my6s isommassa pelastusmuodostelmassa ennen paivysta-
van paallystéviranhaltijan saapumista tilannepaikalle. Paloesimiehen esihenkilotyéhén
kuuluvat asemapalveluksen johtaminen, koulutusten ja harjoitusten suunnittelu, koulut-
tajana toiminen sekéd omalta osaltaan asemahallinnon suunnittelu ja hoitaminen. Li-
saksi paloesimiehen tydtehtaviin kuuluvat palotarkastukset seka erilaiset turvallisuus-

koulutukset. (Pelastusopisto 2023a.)

Paloesimiehelté vaaditaan hyvia vuorovaikutus-, tiimitydskentely- ja ongelmanratkaisu-
taitoja, kykya ajatella loogisesti ja sietda painetta. Paloesimiehella on myos tarkea rooli
hyvan tydilmapiirin ja henkilosténsa tydmotivaation yllapitamisessa ja kehittamisessa.
(Pelastusopisto 2023a.)

Paloesimies on suorittanut pelastajatutkinnon jalkeen alipdallystétutkinnon. Pelastaja-
tutkinnon laajuus on 90 opintopistetta (Pelastusopisto 2023b: 8). Alipaallystotutkinto on
laajuudeltaan 60 opintopistettd. Tutkinto koostuu neljasta opintokokonaisuudesta, jotka
ovat tulevaisuuteen katsova oman ammattitaitonsa uudistaja, kehittyva onnettomuuk-
sien ehkaisija, tehokas pelastustoiminnan johtaja seké henkilostonsa tydvireytta yllapi-
tava henkilostdjohtaja. (Pelastusopisto 2022: 13.) Pelastustoimen ammatillinen tutkinto-

jarjestelma on esitetty kuvassa 1.

Pelastusalan paillystotutkinto Pelastusalan paallystotutkinto
AMEK-tutkinto AMEK-tutkinto
Monimuotototeutus 240 op Paivatoteutus 240 op
T h r
Alipddllystdtutkinto
60 op
Pelastajatutkinto Hatdkeskuspaivystajatutkinto
90 op 90 op

Lukion oppimaara/ylioppilastutkinto
Ammatillinen perustutkinto
Ammattitutkinto

Kuva 1. Ammatilliset tutkinnot pelastustoimessa (Pelastusopisto 2022: 6).

Alipaallystotutkinnon opetussuunnitelmassa kuvataan keskeisena sisalténd kasvami-

nen pelastajasta pelastustoiminnan johtajaksi, hyvaksi henkilostdjohtajaksi ja lahiesi-



henkiloksi seka turvallisuusajattelun ja onnettomuuksien ehkaisyn osaajaksi (Pelastus-
opisto 2022: 12). Kuvassa 2. on kuvattu alipaallystéopiskelijan osaamisen kehittymisen

prosessi.

Alipaillyston johtajuuteen kasvaminen
Opiskelijan kasvuprosessi, jossa keskeistd on kasvaminen monitaitopelastajasta lahiesihenkiloksi ja
pelastustoiminnan johtajaksi, turvallisuusajattelun ja onnettomuuksien ehkaisyn osaajaksi seka hyvaksi
henkiléstdjohtajaksi.

Tehokas
pelastustoiminnan johtaja

Henkilostdnsa
tyovireyttd ylldpitava
henkiléstojohtaja

Tulevaisuuteen katsova
oman ammattitaitonsa
uudistaja

Kehittyva
onnettomuuksien
ehkdisija

Johdatus ap-opintoihin Valvonta ja Vaaralliset aineet Pelastustoimen
Viestintataitojen perusteet | turvallisuusviestinta Sammutus- ja hallinto
Oman johtajuuden Rakennusten pelastustekniikka Henkilostéjohtaminen

kehittaminen
Koulutustaito

paloturvallisuus

Palofysiikka
Pelastustoiminnan

Kehittamishanke

johtamisen perusteet
Pelastusryhman
johtaminen
Pelastusjoukkueen
johtaminen

Suuret
pelastusmuodostelmat ja
viranomaisyhteistyo
Riskienhallinta ja
varautuminen
Ensihoito
Liikuntakasvatus

Kuva 2. Alipaallystéopiskelijan osaamisen kehittymisen prosessi (Pelastusopisto 2022: 12).

Pelastajatutkintoon hakiessa hakijan terveydentila seka fyysinen ja psyykkinen soveltu-
vuus alalle on selvitetty (Pelastusopisto 2024a). Alipaallystotutkintoon hakeminen edel-
lyttéda fyysisen soveltuvuuden testien hyvaksyttyd suorittamista, laékarin lausuntoa ter-
veydentilan soveltuvuudesta alalle sekd C-luokan ajoneuvon ajo-oikeutta (Pelastus-
opisto 2024Db).

2.2 Lansi-Uudenmaan pelastuslaitos

Lansi-Uudenmaan pelastuslaitos vastaa pelastus- ja ensivastetoiminnasta seka tuottaa
kiireellist ensihoitopalvelua Espoon, Hangon, Inkoon, Karkkilan, Kauniaisten, Kirkko-
nummen, Lohjan, Raaseporin, Siuntion ja Vihdin alueella. Vakituinen henkildst6 kasit-
tédé noin 650 henkildd. Ympéarivuorokautista valmiutta yllapidetdan kahdellatoista vaki-
tuisella paloasemalla. Pelastus- ja ensihoitopalvelun liséksi Lansi-Uudenmaan pelas-
tuslaitos huolehtii pelastusviranomaisen suorittamasta lakisaateisesta valvontatoimin-
nasta, kemikaalivalvonnasta, palontutkinnasta, turvallisuuskoulutuksesta ja -viestin-

nasta seka alueensa sopimuspalokuntatoiminnasta. (Pelastustoimi c.)



Pelastusjohtaja toimii pelastuslaitoksen johtajana. Vuoden 2023 alusta Lansi-Uuden-
maan pelastuslaitos on jakautunut suunnittelun ja ohjauksen, palvelutuotannon seka
tuotannon tuen palveluyksikéihin, joita johtavat palveluyksikkojohtajat. Palvelutuotan-
non palveluyksikko jakaantuu edelleen lantiseen, itdiseen ja pohjoiseen palvelualuee-
seen. (Pelastustoimi c.) Paloesimies miehistdineen sijoittuu palvelutuotannon palvelu-
yksikkdon ja yhdessa he muodostavat tyévuoron. Jokaisella paloasemalla tydskentelee
aseman palomestari ja hanen alaisuudessaan nelja tyévuoroa. Paloesimies miehistoi-
neen on tydvuorossa joka neljas vuorokausi aina 24 tuntia kerrallaan. Aseman palo-
mestarien tydvuorojarjestelma poikkeaa tydvuoron tydajasta ja sisdltdd seka paivystys-
tyota ettd toimistopdivid. Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen palvelutuotannon palve-

luyksikon pelkistetty organisaatio on esitetty kuvassa 3.

Palvelutuotannon
palveluyksikkdjohtaja

paallystd |

Palvelualueen
ETEE 6]

Aseman

palomestari

Paloesimies

. M Paloesimies Paloesimies Paloesimies
Alipaallysto

1-vuoro 2-yuoro 3-vuoro 4-yuoro

N 1-vuoron 2-vuoron 3-vuoron 4-yuoron
Miehistt SRS miehistd miehistd miehistd

Kuva 3. Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen palvelutuotannon palveluyksikén pelkistetty orga-
nisaatio.

Palvelutasopaatoksessa kuvataan pelastuslaitoksen tuottamat palvelut, palvelun nyky-
tila seka edellisen palvelutasopaattskauden arviointi. Siind maaritellaan lisaksi toimin-

nan tavoitteet, tarpeiden arviointi seka niiden pohjalta tehty paéatts palvelutasosta. (Pe-
lastustoimen palvelutasopaatds 2023: 4.) Palvelutason taytyy vastata paikallisiin tarpei-

siin ja onnettomuusuhkiin (Aluehallintovirasto).



Lansi-Uudenmaan pelastuslaitos maarittelee perustehtavakseen inmisten turvallisuu-
den parantamisen seké onnettomuuksien vahentamisen neuvonnan, ohjauksen, koulu-
tuksen ja valvonnan keinoin. Perustehtavaan kuuluu ihmisen ja omaisuuden pelastami-
nen, ymparistdn suojeleminen seka hatatilanteissa auttaminen ja jatkuvan valmiuden

yllapitdminen. (Pelastustoimen palvelutasopaatts 2023: 12.)

2.3 Pelastustoimi Suomessa

Pelastustoimi vastaa omalta osaltaan sisdisesta turvallisuudesta. Sen muodostavat
alueelliset pelastustoimet, aluehallintovirastot seka sisaministerid. (Virtanen & Pulkki-
nen & Tolonen & Jaakkola & Halmela 2021: 2.) Suomessa on 21 alueellista pelastuslai-
tosta (Sisaministerio a), jotka hoitavat pelastustoimen tehtéavia.

Ihmisten, eldinten ja omaisuuden pelastaminen erilaisissa onnettomuustilanteissa seka
onnettomuuksien ehkaisy ovat pelastustoimen tehtavia. Halytystehtavéat ovat pelastus-
toimintaa ja siihen valittdmasti liittyvid tehtavia onnettomuustilanteissa. (Viitala ym.

2020: 16.) Halytystehtavia kutsutaan usein puhekielessa keikoiksi.

Vuoden 2023 alusta lahtien pelastustoimen jarjestamisvastuu on ollut kuntien ja kun-
tayhtymien sijaan hyvinvointialueilla ja Helsingin kaupungilla (Virtanen ym. 2021: 2).
Hyvinvointialueilla pelastustoimi ja sosiaali- ja terveystoimi ovat rinnakkaisia toimialoja

(Sisaministerid b). Pelastustoimea ohjaa ja valvoo sisdministerio (Sisaministerio a).

Pelastustoimi kayttaa turvallisuusverkkoa (TUVE). TUVE on korkeiden turvallisuusvaa-
timusten mukainen viranomaisten viestintaverkko, jota kaytetaan seka operatiivisessa
tyoskentelysséa etté hallinnollisissa tehtavissa. Itse viestintaverkon lisaksi turvallisuus-
verkkoon kuuluvat laitteet ja laitetilat seka tieto- ja viestintatekniset palvelut. Turvalli-
suusverkkoa kayttavat pelastustoimen lisaksi esimerkiksi Poliisi, Rajavartiolaitos, Hata-

keskuslaitos, Puolustusvoimat seké ensihoito. (Valtionvarainministerio.)

2.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnille ei ole yhtéa selkeaa maaritelmaa (Honkala & Kéarkkdinen & Pasanen &
Tikka-Lapveteldinen 2021: 54; Tyo6turvallisuuskeskus). Yhtendista erilaisille maaritel-
mille on kuitenkin tydhyvinvoinnin kokonaisuuden laaja-alaisuus ja merkityksellisyys
tyontekijan, organisaatioiden (Manka & Manka 2023: 108—-109; Honkala ym. 2021: 61)
kuin kansantaloudenkin kannalta (Kokkinen ym. 2020a: 8; Aura & Ahonen 2016: 39).



Tyo6hyvinvoinnin tila ei ole pysyva, vaan se vaihtelee tydn voimavara- ja kuormitusteki-

jéiden muutosten seurauksena (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016: 6).

Tyo6hyvinvointi on jokaisen tydntekijan oma, yksilollinen kokemus. Turvallinen, terveelli-
nen ja tuottava tyd, tyon mielekkyys ja merkityksellisyys, tyontekijan ja tydyhteisén am-
mattitaito seké hyva johtaminen ovat tydhyvinvoinnin tunnusmerkkeja. Tydhyvinvointi
iimenee sujuvana tyontekona seké tasapainona tyéntekijan osaamisen ja tyon vaati-
muksiin valilla. Tyon tavoitteiden toteutuminen, tuen antaminen ja saaminen, tyoyhtei-
son vetovoima, joustavuus ja uudistumiskyky kertovat tyohyvinvoinnista. (Tyo6turvalli-
suuskeskus.) Tydssdan hyvinvoiva tyontekija kokee, ettéa hanella on vaikutusmahdolli-
suuksia ty6hon, tyon tavoitteisiin ja sen tuloksiin, hanellda on kehittymismahdollisuuksia
ja tyd on mitoitettu aikaan, henkiléston maaraéan ja omaan osaamiseen nahden sopi-
vasti (Vesterinen 2006: 41).

Tyon imu kuvaa tunteisiin ja motivaatioon liittyvaa tilaa, johon kuuluu tarmokkuuden,
omistautumisen ja uppoutumisen kokeminen tydssé. Sen voidaan ajatella olevan vas-
takohtainen tilanne tyéuupumukselle ja tydssa tylsistymiselle. (Manka & Manka 2023:
52.) Tydn imua kokeva tydntekija lahtee toihin hyvalla mielella ja nauttii tehdessaan
mielekkaéaksi kokemaansa ty6ta. Tyon imulla on positiivinen vaikutus tyéntekijan fyysi-

seen ja psyykkiseen terveyteen seka tydsuoritukseen. (Tyoterveyslaitos a.)

2.4.1 Tyon yleiset tydn voimavara- ja kuormitustekijat

Jokaisessa tydssa on voimavaroja, eli tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisa-
torisia tekijoita, joiden avulla tydssa koettujen vaatimusten kohtaaminen ja tavoitteiden
saavuttaminen helpottuvat. Naiden lisaksi tyontekijoilla on myds omia, yksil6llisia voi-
mavaroja. (Hakanen 2011: 49.) Ty6hyvinvointia edistaa tyontekijan voimavarojen ja
tyoolojen tasapainoinen tilanne, kun tyén voimavaratekijat auttavat hallitsemaan tyon
kuormitustekijoitd. Nain tyohyvinvointia voidaan edistaa vahvistamalla tydon voimavaroja

seka vahentamalla tyon kuormitustekijoitd. (Koivisto & Paajanen 2020: 157.)

Tyo6n voimavaroja ja tyoolotekijoitd voidaan jaotella eri tavoin. Hakanen (2011: 52—69)
jaottelee tydn voimavarat neljaan kategoriaan: ty6tehtévaa ja tyon jarjestelyja koskeviin
voimavaroihin seka tyon sosiaalisiin ja organisatorisiin voimavaroihin. Tyotehtavaan liit-
tyvia tekijoitd ovat esimerkiksi tydén merkityksellisyys ja monipuolisuus, tytssa kehitty-
minen, itsendisyys seka suora palaute omasta tydsuorituksesta. Ty6n jarjestelyihin liit-

tyvat voimavarat voivat olla esimerkiksi selkedasti rajatut tyoroolit ja -tavoitteet seka



mahdollisuus osallistua paatoksen tekoon omaan tyéhon liittyvissa asioissa. Tyon sosi-
aalisia voimavaroja voivat olla esimerkiksi tuki esimiehelta ja tydyhteisolta, oikeuden-
mukainen kohtelu seké keskinainen luottamus ja arvostus. Organisatoriset tydn voima-
varoja voivat olla esimerkiksi organisaation tuki, yleinen ilmapiiri tydyhteisossa, palkka
ja muu palkitseminen, mahdolliset urapolut, luottamus tydn jatkuvuuteen seka organi-
saation sisainen yhteistyd. Koivisto ja Paajanen (2020: 157) puolestaan jaottelevat ty6-
hyvinvointiin vaikuttavat tydolotekijat kuuteen kategoriaan, jotka ovat tyokuormitus, vai-
kutusmahdollisuudet, palkitseminen, yhteiséllisyys, oikeudenmukaisuus seka arvot.

Tydssé voi esiintya tyontekijaé psykososiaalisesti kuormittavia tekijoitéa. Tyohon liittyvia
kuormitustekijoitd ovat esimerkiksi jatkuvat keskeytykset, liiallinen vastuu tai tieto-
maara, tyon sirpaleisuus ja yksitoikkoinen tyd. Tyon jarjestelyista johtuvia kuormituste-
kijoita voivat olla esimerkiksi liilan suuri tai lilan pieni tydmaara, hankalat tytajat, koh-
tuuton aikapaine ja epaselvyys vastuualueissa, tydnjaossa, tehtavankuvassa tai tavoit-
teissa. TyOyhteison sosiaalisiin suhteisiin liittyvia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi yk-
sin tydskentely, toimimaton yhteisty0 tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku sek& esimie-
helta tai tyotovereilta saadun tuen puute. Lisaksi erilaiset fyysiset kuormitustekijat, bio-
logiset tai fysikaaliset tekijat sekad tapaturmavaara voivat aiheuttaa psykososiaalista

kuormittumista. (Ty6suojelu.fi 2022.)

2.4.2 Tyohyvinvointi rakentuu tydyhteistssa

Tyoyhteison ilmapiiri muodostuu kaikkien sen jasenten yhteistoiminnan tuloksena (So-
siaali- ja terveysministerid). Tyodyhteis6 on terve ja toimiva, kun organisaation perusteh-
tava on selkedsti maaritelty, organisaation ja johdon tuki palvelevat tyon tekemista, tyo-
jarjestelyt ovat selkeat, kaikilla on yhteiset pelisaannoét, vuorovaikutus on avointa ja toi-
minnan arviointi on jatkuvaa. (Koivisto & Paajanen 2020: 157-158.) Tybnantajan vas-
tuulla on varmistaa, etta tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti (Sosiaali- ja terveysmi-

nisterio).

Tyon tekemisté ja yhteisty6tad ohjaavat organisaatiorakenteet ja roolit. Niiden on oltava
linjassa organisaation vision ja strategian kanssa, kun halutaan varmistaa strategian
toteutuminen. Vision ja strategian epaselvyys voi johtaa tilanteeseen, jossa jokainen
tyontekija vie omaa vastuualuettaan eteenpdin omaan suuntaansa ja nain organisaa-
tion kokonaisuus ei edisty. (Korhonen & Bergman 2019: 59.) Organisaatioiden raken-

teiden avoimuus ja joustavuus tukevat tyohyvinvointia (Manka & Manka 2023: 276).



Organisaatiokulttuuri rakentuu viestinnan varaan: silla voidaan luoda organisaatioon
my®0nteista ilmapiiria tai huonontaa sita (Viitala 2021: 155). Laadukas viestinta rakentaa
tydyhteis66n hyvaa kulttuuria, joka edistaa luottamusta ja vastavuoroista vuorovaiku-
tusta. Samalla henkilostén yhteenkuuluvuuden tunne ja sitoutuminen vahvistuvat. (Ju-
holin 2022: 24, 40.)

Onnistunut viestinta luo organisaatioon myonteista ilmapiiria seka vahvistaa henkilds-
ton tyon merkityksellisyyden kokemusta ja osallistumismahdollisuutta. Viestinnalla voi-
daan vahvistaa myo6s henkildston tietopohjaa ja osaamista. (Viitala 2021: 154.) Toimiva
viestinté ja vuorovaikutus parantavat tyon tuloksia ja lisdavéat tydhyvinvointia (Juholin
2022: 44).

Hyva johtaminen rakentaa pohjaa tyotekijan tuottavalle ja mielekkdalle tyénteolle (Sosi-
aali- ja terveysministerio 2009: 25). Se parantaa organisaation suorituskykyd, tulokselli-
suutta ja henkiloston hyvinvointia (Manka & Manka 2023: 181, 184). Hyva johtaminen
ennustaa myds vahaisempaa sairauspoissaolojen maaraa seké ennenaikaisen elak-
keelle jaamisen riskid (Kuoppala & Lamminpaa & Liira & Vainio 2008: 910). Kokemus
johtamisen oikeudenmukaisuudesta organisaatiossa tukee tydntekijdiden hyvinvointia
(Elovainio ym. 2013: 46).

Johtaminen ja organisaatiokulttuuri ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa (Juholin 2022:
301). Organisaatiokulttuuriin vaikuttavat kaikki organisaatiossa tehtavat paattkset ja
toimet (Viitala 2021: 177). Tarvitaan osallistavaa ja vuorovaikutteista johtamista, jotta
tyontekijat voivat hyddyntda tietojaan ja taitojaan seka osallistua ja vaikuttaa tydhdnsa
liittyvaan paatdksentekoon. Tama lisaa heidan hyvinvointiaan ja vastaa muuttuvan tyo-
elaman tarpeisiin. (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016: 28.) Henkiloston kuulluksi tulemi-
sen kokemukselle on keskeista, etta johto huomio ja reagoi ripeasti henkildston ehdo-
tuksiin ja muutostarpeisiin (Rantala 2011: 284). Jos tyontekijat kokevat, etta heita ei
huomata, syntyy helposti tunne arvostuksen puutteesta (Korhonen & Bergman 2019:
98).

Hyvat vaikutusmahdollisuudet tydhdn toimivat puskurina kielteista tydkuormitusta vas-
taan. Tyostressia vahentad, kun tydntekija voi itse valita missa jarjestyksessa ja milla
tavalla han tyotaan tekee. (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016: 28.) Oman tyon peliséén-
toihin vaikuttaminen ja tyon itsenéisyys lisaavat tyontekijan hallinnan tunnetta (Manka
& Manka 2023: 148).
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Esimiesty0 vaikuttaa organisaation tuottavuuden ja tehokkuuden lisaksi myds tyonteki-
jéiden terveyteen ja hyvinvointiin (Kuoppala & Lamminpaa & Liira & Vainio 2008: 904).
Esihenkildiden ja johdon toiminta voi joko parantaa tai heikentaé tydntekijéiden tyémoti-
vaatiota. Tyontekijdiden tydmotivaatiota ja erityisesti sisaista motivaatiota voidaan tu-
kea johtamisella, joka mahdollistaa sisdisen tyydytyksen tunteen ja onnistumisen koke-
muksien saavuttamisen tydssa. Samalla tyontekijan sitoutuminen tyéhon, tyon tavoittei-
siin ja organisaatioon paranee. (Syvanen ym. 2015: 37—-38.) Esihenkilon tydpahoin-
vointi heijastuu pahimmillaan alaisiin ja aiheuttaa ison riskin koko tydyhteisolle (Mékela
& Tanskanen 2020).

Keskeinen osa johtamista ja esihenkiloty6téa on tydyhteisoviestintd, joka onnistuessaan
luo ja vahvistaa yhteisollisyytta, me-henkea seké osallisuuden kokemusta. Yhteisolli-
syyden rakentuminen ja vahvistuminen lisdévat toiminnan kehittymistd, tavoitteiden

saavuttamista ja virheiden kasittelyn luontevuutta. (Juholin 2022: 134, 144.)

Esihenkilon merkittavin keino kannustaa ja suunnata tyontekijoidensa tydskentelya on
palautteen antaminen myodnteisessa ja rakentavassa hengessa (Ylikorkala & Shweins
2015: 39). Tyosta saatava palaute lisda tydémotivaatiota (Manka & Manka 2023: 148).
Palautteeseen yhdistetty ohje on yksi johtamisen keinoista (Juholin 2022: 154).

Kehityskeskustelu mahdollistaa henkildkohtaisen palautteen antamisen ja saamisen
seka voi toimia ty6turvallisuutta, tydssa jaksamista ja viihtymista lisdavana tekijana.
Henkiloston hyodylliseksi kokemat kehityskeskustelut parantavat tyon tuottavuutta. Ke-
hityskeskustelut eivat ole mielekkaita, jos keskusteluihin ei valmistauduta tai niissa so-
vittuja asioita ei vieda tyssa toiminnan tasolle. (Manka & Manka 2023: 189-190.) Par-
haassa tapauksessa kehityskeskustelut edistéavat osaamisen kehittymista ja ammatil-
lista kasvua (Viitala 2021: 127).

Johtamisen ja esihenkilotyon liséksi tydyhteisdssa on tarkead myos tyontekijoiden vali-
nen yhteisty6 ja ilmapiiri. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa sisainen vuorovaikutus toimii,
tyontekijat neuvottelevat yhdessa asioista ja valittavat tietoa toisilleen. Tama lisda sosi-

aalista tukea ja psykologista turvallisuutta tyoyhteistssa. (Laitinen ym. 2023: 13.)

Jokaisen tyontekijan vastuulle kuuluu omasta tydkyvystaan ja ammatillisen osaami-
sensa Yyllapitamisesta huolehtiminen (Sosiaali- ja terveysministerid). Ammatillinen
osaaminen muodostuu tietojen, taitojen, arvojen ja asenteiden kokonaisuudesta (Ran-

tala 2011: 285). Osaaminen on voimavara, joka lisda tydssa viihtymista ja edistaa tyo-
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hyvinvointia vaikuttaen néin myos tyon tuottavuuteen (Honkala ym. 2021: 56). Uudistu-
miskyky ja osaamisen paivittaminen ovat tulevaisuuden tyéelamassa tarkeita taitoja,
jotka voivat ilman riittavia tukirakenteita ja joustavia toimintamalleja lisata tyontekijoiden
psyykkista taakkaa (Kokkinen ym. 2020b: 95).

2.4.3 Muita tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Turvallisen tydymparist6 luo tyéntekijélle perustan osaavan ja tuottavan tyon mielek-
kdaseen ja palkitsevaan tekemiseen (Sosiaali- ja terveysministerié 2009: 25). Lainsaa-
dantd velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuu-
desta ty0ssa. Tassa yhteydessa tydnantajan on huomioitava tyéhon, tyéolosuhteisiin ja
tydskentely-ymparistdon liittyvat tekijat seka tyontekijan henkildkohtaiset edellytykset

tyon tekemiseen. (Tyoéturvallisuuslaki 738/2002 § 8).

Hyva sisaymparistt on parhaillaan tyéntekijoéiden tyéhyvinvointia edistava tekija. Monet
suomalaiset kokevat kuitenkin sisailmaan liittyd oireilua tyopaikoillaan. Oireilua voi
esiintya esimerkiksi silmissa, ihossa tai hengitysteissa, ja samanaikaisesti tai erikseen
voi ilmeta yleisoireita, kuten paénsarkya ja uupuneisuutta. Sisdilmaan vaikuttavia teki-
joita voivat olla esimerkiksi ilmanvaihdon ongelmat, lampo6olosuhteet, sisailman kui-
vuus, sisdilman epépuhtaudet ja hajut. Sisdilmaan liittyva oireilu on usein monen eri te-

kijan yhteisvaikutusta. (Ty6terveyslaitos b.)

Koulutusmahdollisuudet voivat parantaa tyontekijoiden tydmotivaatiota seka lisata si-
toutumista organisaatioon (Ylikorkala & Shweins 2015: 38). Tydn monipuolisuus ja
mahdollisuus uuden oppimiselle ovat tydsta l0ytyvia kannustimia. Erilaisille kursseille
osallistumisen sijaan asiantuntijuuden kehittyminen tulisi mahdollistaa tydpaikalla tehta-
villa tyon jarjestelyilla. (Manka & Manka 2023: 149.)

Toimivat tyévalineet edistavat tyon sujumista ja tydssa viihtymista (Ylikorkala &
Shweins 2015: 37). Toimimattomat tietojarjestelmat puolestaan heikentavat tyén imua
(Manka & Manka 2023: 53).

Digitaaliseen viestintaan liittyvid haasteita ovat esimerkiksi viestien suuri maara seka
tiedon ja useiden viestintdkanavien hallinta. Viestien sisaltama riittdmaton informaatio
lisda tyttaakkaa ja heikentdd hyvinvointia. Organisaatioiden kaytantdja kehittamalla
voidaan edistaa digitaaliseen viestintaan liittyvaa tyohyvinvointia. (Bordi & Okkonen &
Makiniemi & Heikkila-Tammi 2018: 36, 40, 47.)
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Organisaatiossa, tydssa tai tydyhteisdissa tapahtuvat muutokset aiheuttavat tyénteki-
j6ille epavarmuutta ja voivat nain vaikuttaa myds terveyteen ja hyvinvointiin. Muutosti-
lanteissa tyontekijoiden kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta on erityisen tar-
kea. (Laitinen ym. 2023: 7, 12.)

2.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat pelastustoimessa

Pelastusty6 on tyoturvallisuuslaissa (738/2002 §11) maariteltya erityista vaaraa aiheut-
tavaa tyota, jossa on erityinen sairastumis- tai tapaturmavaara. Tyontekijalta edellyte-
téaan siksi erityista kelpoisuutta, joka koostuu riittdvasta terveydentilasta, toimintaky-
vysta, koulutuksesta ja osaamisesta. Myds pelastuslaki (379/2011) ja tydterveyshuolto-
laki (1383/2001) seka erilaiset asetukset ja Sisaministerion ohjeistukset pyrkivat var-
mistamaan tyontekijoiden terveytta ja turvallisuutta tyotehtavilla. (Sisdministerié 2023:
16-17, 24.)

Pelastustoimi on ollut perinteisesti konservatiivinen toimiala, jonka kehitys on ollut hi-
dasta (Pelastustoimen toimintaympariston kuvaus 2017: 2). Pelastusalalla tydssa jak-
samisesta ja tydhyvinvoinnista on alettu keskustella enemman 1990-luvulla, erityisesti
vuoden 1995 elékeuudistuksen jalkeen. Keskidssa on ollut riittava tyokyky ja ikdantymi-
sen vaikutus siihen. (Mankkinen 2011: 42.) Elékeian noston mydéta pelastushenkildston
keski-ika nousee, eivatka kaikki pysty jatkamaan operatiivisissa tehtavissa elakkeelle

paasyyn saakka (Pelastustoimen toimintaympariston kuvaus 2017: 14).

Pelastuslaitokset ovat hierarkkisia linjaorganisaatioita. Hierarkkiselle organisaatiolle on
tunnusomaista, etta paatdsvalta on organisaation johdolla ja tyéntekijat odottavat oh-
jeistusta ylempé&éa oma-aloitteisuuden sijaan. Ominaista on myds, ettda muutokset koe-
taan sekavina, ja suurissa organisaatioissa huomio saattaa kiinnittyd organisaation pe-
rustehtavan sijaan muualle. (Saario 2019: 31, 35.) Hierarkiasta huolimatta paallyston

on perinteisesti pitdnyt palomiesten silmissé ansaita arvostuksena (Baigent 2001: 7).

2.5.1 Organisaatiokulttuuri pelastusalalla

Organisaatiokulttuuri on yksi yleisista organisaation sosiaalisista tekijoista. Muita vas-
taavia ovat esimerkiksi organisaatiorakenne, ylin johtaja seké& sisainen johtamisjarjes-
telmd&. (Nikula & Tarkkonen 2020: 196.) Organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyontekijoiden
ajatuksiin ja kayttaytymiseen perustavanlaatuisesti (Yip & Levine & Brooks & Scheitzer
2021).
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Pelastustoimen arvot ovat inhimillisyys, ammatillisuus, luotettavuus seka yhteistyd. Pe-
lastuslaitoksen organisaatiokulttuuri perustuu ndille arvoille. (Pelastustoimen palveluta-
sopaatds 2023: 12.)

Yhteiskunnan muuttuessa myds pelastuslaitosten johtaminen kohtaa muutospaineita.
Johtamisen odotetaan olevan keskustelevaa ja perustelevaa operatiivisten tehtavien
ulkopuolella. Esihenkilétyohon kohdistuu enemman vaatimuksia; esihenkil6iltd odote-
taan hyvia vuorovaikutustaitoja ja puuttumista tyoyhteisén ongelmakohtiin varhaisessa
vaiheessa. (Hanninen 2021a: 18.)

Palomiehet muodostavat oman kulttuurinsa reagoimalla organisaationsa toimintaa.
Nain virallisen hierarkian rinnalle rakentuu epavirallinen sosiaalinen hierarkia. Uudet ja-
senet haluavat sulautua joukkoon ja omaksuvat nain toimintakulttuurin. Joukkoon so-
peutuminen ja hyvaksynnan saavuttaminen on tarkeaa. (Baigent 2001: 1.) Mankkinen
kuvaa vaitéskirjassaan (2011: 66—69) palomiesyhteisda suljetuksi yhteistksi ja pelas-
tuslaitosta muusta yhteiskunnasta erilliseksi laitokseksi, jossa jasenilla on oma kieli,
keskinainen kontrolli ja identiteetti.

2.5.2 Pelastusalan terveys-, kunto- ja osaamisvaatimukset

Pelastustoimintaan osallistuminen asettaa henkilostolle erityisvaatimuksia terveyden ja
toimintakyvyn suhteen (Punakallio ym. 2020: 11). Terveydentilan ja toimintakyvyn sopi-
vuutta seka tyokykya arvioidaan tydterveyshuollon tekemilla alku- ja maaraaikaistar-
kastuksilla. Maaraaikaistarkastus tehdéaan 1-3 vuoden vélein ian tai yksilollisen tarpeen
mukaisesti. (Sisaministerit 2023: 26.) Tyotehtavista suoriutumisen tulee onnistua vaa-
rantamatta omaa, tyoparin tai pelastettavan terveydentilaa tai turvallisuutta seka eh-
kaista tyosta johtuvaa sairastumista tai sairauden tai oireen pahenemista tydssa
(Vuokko 2020: 79).

Pelastusalalla osaaminen on tyokyvyn ohella olennainen osa toimintakykya (Sisaminis-
terio 2015: 80), silla tyotehtavat edellyttavat monipuolisten taitojen hallintaa (Viitala
2020: 16). Tyotehtavat voivat olla fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavia ja tarvittavat
suojaimet lisaavat henkildston kuormittumista (Sisdministerié 2023: 20). Pelastuslain
(379/2011 § 39) todetaan, ettd pelastustoimintaan osallistuvan henkiloston on yllapidet-
tava tyotehtavissaan tarvittavia perustaitoja seka fyysista kuntoa. Pelastushenkiloston

tyohon sisaltyykin seka fyysista harjoittelua etté operatiiviseen toimintaan liittyvaa har-
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joittelua. Operatiivinen harjoittelu on osa halytysvalmiuden yllapitoa ja tukee tyossa tar-
vittavien ty6taitojen ja osaamisen yllapitoa ja kehittamista koko tyéuran ajan. (Viitala
2020: 20.)

Tybnantajan tulee olla tietoinen henkildston riittavasta toimintakyvysta. Pelastushenki-
[6ston tyon edellyttamaa riittavaa fyysista toimintakykya seurataan FireFit-indeksin
avulla, joka muodostetaan hengitys- ja verenkiertoelimistén toimintaa seka lihasvoimaa
ja -kestavyytta mittaavista kuntotesteista. Fyysisen toimintakyvyn arviointi toteutetaan
samassa tahdissa terveystarkastusten kanssa. (Sisaministerié 2016: 10-12.)

Fyysisen toimintakyky heikkenee ikaantymisen myota vagjaamattomasti ja samalla riski
saada erilaisia vammoja voi lisdantyd. Tama saattaa aiheuttaa henkista kuormitusta,

jos ty6tehtavien taysipainoinen hoitaminen vaikeutuu. (Hanninen 2021b: 11.)

2.5.3 Pelastusalan tunnistetut voimavara- ja kuormitustekijat

Pelastusalan voimavaratekijoiksi on tunnistettu tydon merkityksellisyys, mahdollisuus
muiden auttamiseen seka tyodyhteisolta saatu sosiaalinen tuki (Koivisto & Paajanen
2020: 157). Oma ty6vuoro auttaa jaksamaan tydssa ja pitkat tydvuorot seka pitka yhtei-
nen tyohistoria tydntekijdiden valilla hitsaa tydvuoron tiiviisti yhteen. Tiiviit keskindiset
suhteet helpottavat vaikeistakin asioista keskustelua. (Hanninen 2021: 9b.) Yhdysval-
talaisessa tutkimuksessa palomiesten keskin&inen sosiaalinen tuki toimi puskurina in-
tensiivista tyota, ammatillista stressia seka itsemurha-ajatuksia vastaan (Carpenter ym.
2015).

Haastavat tydolot ovat yksi pelastusalan tunnistetuista kuormitustekijoista (Koivisto &
Paajanen 2020: 157). Tyota tehdaan erilaisissa onnettomuusymparistoissa, jotka sisal-
tavat erilaisia vaaratekijoita. Naita voivat olla esimerkiksi altistuminen savulle, kuumuu-
delle tai kemikaaleille, hukkumisen vaara, likenne seka saan aari-ilmiét. (Sisaministerio
2023: 20.)

Pelastustyo voi olla kognitiivisesti ja psyykkisesti hyvin vaativaa. Vaadittavia taitoja ovat
asioiden nopea hahmottaminen, paineensieto, kyky yllapitaa hyvaa tilannetietoisuutta
seka tehda nopeita paatoksia. (Paajanen & Koivisto 2020: 32.) Psykososiaalista kuor-
mitusta aiheuttavia tekijoita ovat kiire, stressi, autettavien héta, loukkaantumiset ja kuo-
lemantapaukset (Sisaministerio 2023: 20). Mahdollinen tunnekuormitus lisda tyén

psyykkista haastavuutta (Koivisto & Paajanen 2020: 157).
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Tyon ennakoimattomuus seka yleisesti tydelaméssa tunnistetut henkiset kuormitusteki-
jat, kuten liiallinen tyémaara ja heikko johtaminen, aiheuttavat muuta tyévaestéa suu-
remman riskin pelastushenkiléston mielenterveysongelmille. Jaykka organisaatiora-
kenne ja kaskytyskulttuuri yhdistettyna ajoittain kasautuvaan tydmaaraan kuormittavat
henkisesti kaikkia pelastuslaitoksen organisaatiotasoja. Esihenkil6itéa kuormittavia teki-

j6ita ovat epaselvét vastuualueet ja toimenkuvat. (Hanninen 2021a: 15-16.)

Vuoro- ja yotyd ovat myds pelastushenkiléstda kuormittavia tekijoitéa (Puttonen 2020:
55). Suurimmassa osassa Suomen pelastuslaitoksista pelastushenkilosto tydskentelee
24 tunnin tyovuoroissa. Vuorokausity6hon pelastuslaitokset tarvitsevat Aluehallintovi-
raston myontaman poikkeusluvan, silla tydaikalaissa maaritellysta vuorokausilevosta
poiketaan. (Suomen pelastusalan ammattilaiset SPAL.)

Kuormitustekijoiden kohdistuminen yksildon
Elimistdn ja voimavarojen aktivoituminen
Pelastustyon Yksilolliset orm
kuormitustekijit ominaisuudet PRsAEs iomyinnatsts
8 4
= Fyysinen kuormitus « Terveys
; « F sise °
« Psykososiaalinen « Fyysinen, ysiologiset RSVt
ja kognitiivinen syykkinen feBicoS otes
! Py ssaeth, « Psyykkiset « Tapaturmat
kuormitus sosiaalinen ja
: T reaktiot « Jatkuva
« Kuumuus, kylmyys ja kognitiivinen
< « Havaintojen vasymys
vaihtelevat lampoolot toimintakyky * 2 toiminnan Kayttaytymis-
« Biologinen ja « Ammattitaito ) s
s g muutokset muutokset
kemiallinen « Voimavarat
¢ ~ « Ohimenevat « Tyoperdiset
altistuminen + Eldmantilanne olreet sairaudet
» Mekaaninen kuormitus « Motivaatio i A
« Tapaturmariskit . Ika * *
« Vuorotyo « Sukupuoli
« teison ja
Yoy g Lyhytaikainen Pitkaaikainen

organisaation

imi kuormittuneisuus
toimintatapa kuormittuneisuus

SAATELYTOIMET
Tyon organisointi, yksildiden ja tyoyhteison Palautuminen, monipuolinen, tyon vaatimuksista
johtaminen, harjoittelu ja koulutus jne. johdettu liikkunta, uni, terveellinen ruokavalio jne.

Kuva 4. Pelastustyon kuormittavuus ja saatelykeinot (Vuokko & Punakallio 2020: 24).

Pelastushenkildston kuormittumiseen vaikuttuvat tekijat seka niitd saatelevat toimet on
esitetty kuvassa 4. Pelastustyon kuormitustekijat ja yksilolliset ominaisuudet vaikuttavat
yksilén kuormittumiseen. Edistamalla pelastushenkiloston terveytta, toimintakykya seka
varusteiden kehittamista voidaan hillitd kuormittumista. Tydn organisointi, johtaminen
seka harjoittelu ja koulutus edistavat kuormittumisen hallintaa. (Vuokko & Punakallio
2020: 24.)
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2.6 Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen pelastustoimessa

Pelastustoimen valtakunnalliset strategiset tavoitteet 2023—-2026 nimeéavat pelastustoi-
melle yhdeksén kansallista tavoitetta, joista toinen on osaava ja hyvinvoiva henkilosto
seka riittavat henkildstéresurssit. Pelastustoimen veto- ja pitovoiman seké toimialan ar-
vostuksen varmistamiseen pyritdan huolehtimalla henkildston tyohyvinvoinnista, jaksa-
misesta, yhdenvertaisuudesta, osaamisesta ja sen kehittymisesta seka sukupuolten
tasa-arvosta. Ammattitaitoinen ja vuorovaikutteinen johtaminen perustuu pelastustoi-

men arvoihin. (Sisdministerio 2022.)

Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen (2022) strategiassa yhtena tavoitteena on mainittu
hyvinvoiva ja haluttu tyOyhteiso. Valtuustokauden tavoitteisiin on kirjattu osallistavan ja
valmentavan tyokulttuurin kehittaminen seka tyontekijdiden osaamisen kehittdmiseen
ja tydhyvinvointiin panostaminen. Strategiassa tunnistetaan tyén vaatimusten kasvu
seka se, etta alueen asukkaiden hyvinvointi edellyttdd hyvinvoivia tyontekijoita. Tydyh-
teisbn hyvinvoinnin edistamiseksi hyvinvointialue aikoo panostaa yhteisen organisaa-
tiokulttuurin muodostamiseen seka oikeudenmukaiseen ja ammattitaitoiseen johtami-

seen.

Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen strategiassa yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi on
nimetty tydhyvinvoinnin yhteinen edistdminen ja sisaisen yhteistyén vahvistaminen.
Muita tavoitteita ovat tavoitteellinen ja rohkea toiminnan kehittaminen, toiminnan laa-
dun arviointi ja kehittaminen, suorituskykyvaatimusten mukaisten resurssien varmista-
minen, johtamisen ja toiminnan vastuullisuuden parantaminen seka henkil6ston amma-
tillisen kehittymisen tukeminen. Vuoteen 2030 ulottuvassa visiossa tydyhteisdéa kuva-

taan sitoutuneeksi, motivoituneeksi ja hyvinvoivaksi. (Pelastustoimi a.)

3 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimustehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksella tytsken-
televien paloesimiesten kokemuksia tyohyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttamisen mah-
dollisuuksistaan. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa paloesimiesten tyohyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista. Tuotetun tiedon pohjalta pelastuslaitokselle annettiin
konkreettisia kehitysehdotuksia paloesimiesten tydohyvinvoinnin vahvistamiseksi. Tietoa
voidaan jatkossa hyodyntaa esimerkiksi pelastuslaitoksen jarjestaméan koulutuksen

kohdentamisessa. Kehittamistehtavana oli:
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1. selvittdd, minkalaiset tekijat vaikuttavat paloesimiesten tyéhyvinvointiin.

2. selvittaa, miten paloesimiehet kokevat voivansa vaikuttaa omaan tyo-

hyvinvointiinsa.

3. tuottaa kehitysehdotuksia pelastuslaitokselle paloesimiesten tydhyvin-

voinnin vahvistamiseksi.

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelméa

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistyd, jonka tuotoksena annettiin konkreetti-
sia kehittdmisehdotuksia pelastuslaitoksen paloesimiesten tydhyvinvoinnin vahvista-
miseksi. Tyohyvinvointi-ilmion luonteen vuoksi tutkimusmenetelméksi valittiin laadulli-

nen tutkimus.

Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on ymmartaa tarkasteltavaa ilmiota seka selvit-
taa ilmion osatekijat ja niiden valiset vaikutussuhteet. Laadullinen tutkimus mahdollis-
taa perusteellisen muutaman havaintoyksikdn tutkimisen, jolloin tulokset patevét vain

tutkimuksen kontekstissa eivatka ole yleistettavissa. (Kananen 2017: 32—-33.)

4.2 Aineistonkeruu

Aineisto kerattiin teemahaastatteluina. Ryhmahaastattelu olisi sopinut tutkimusaihee-
seen hyvin, mutta tiedonantajien ty6aika ja sitd saateleva lainsaadantod seka tyon haly-
tyksellinen luonne eivat mahdollistaneet ryhmé@muotoisten haastattelujen toteuttamista
tybaikana. Haastattelujen toteuttamista tydaikana pidettiin aarimmaisen tarkeana, jotta
tutkimukseen saadaan riittdvasti vapaaehtoisia tiedonantajia, ja jotta tiedonantajien ei
tarvitse kayttdd omaa vapaa-aikaansa osallistuakseen ty6ta kasittelevaan tutkimuk-

seen.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu aineistonkeruumenetelmé, jossa haastattelun
teemarunko perustuu aiempaan tutkimuskirjallisuuteen ja mahdollistaa tutkimuksen tar-
koitukseen ja tutkimustehtaviin vastaavan aineiston keréamisen (Palonen & Kylméa
2022: 281, 288). Teemarunko tarjoaa keskustelulle rakenteen, mutta sité ei noudateta

tiukasti (Kallio & Pietila & Johnson & Kangasniemi 2016). Teemahaastattelussa on
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mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia haastateltavien vastauksiin perustuen
(Tuomi & Sarajarvi 2018: 88).

Koska tydhyvinvointia on pelastusalan kontekstissa tutkittu vain vahan, haastattelutee-
mat johdettiin yleisesti tydssa esiintyvista kuormitus- ja voimavaratekijoista (Tyosuojelu.fi
2022; Koivisto & Paajanen 2020: 157-158; Punakallio & Vuokko 2020: 24; Hakanen
2011: 52—-69). Haastatteluteemat on esitetty kuvassa 5.

Tyhyvinvointiin
valkuttavat
yksilolliset tekijat

Ty6hyvinvointiin Tyohyvinvointiin

vaikuttavat tyon vaikuttavat
jarjestelyihin tyoyhteisoon
littyvat tekijat littyvat tekijat

Tyohyvinvointiin

vaikuttavat tyon

sisaltoon hittyvat
tekijat

Kuva 5. Haastatteluteemat Tyosuojelu.fi (2022), Koivistoa & Paajasta (2020: 157-158), Puna-
kalliota & Vuokkoa (2020: 24) sek& Hakasta (2011: 52—-69) soveltaen ja yhdistaen.

Haastatteluteemojen alle poimittiin viitekehyksen pohjalta osatekijoitd, jotka on esitetty
taulukossa 1. Naité osatekijoitd hyodynnettiin haastatteluiden aikana tukisanalistan

omaisesti. Haastattelurunko kokonaisuudessaan loytyy liitteesta 1.

Aineistonkeruu toteutettiin kesa- ja syyskuun 2023 valisena aikana. Kutsu osallistua
opinnaytety6hon liittyvaan teemahaastatteluun lahetettiin pelastuslaitoksen edustajan
toimesta kaikille paloesimiesten sdhképostijakelulistalla oleville pelastuslaitoksen tydn-
tekijoille. Haastattelukutsun yhteyteen liitettiin tiedote tutkimuksesta (liite 2) seka tutki-
muksen tietosuojaseloste: henkildtietojen kasittely tutkimuksessa (liite 3). Kutsu lahetet-
tiin yhteenséa kolme kertaa noin kuukauden valein, jotta kesdloma-aikana tieto opinnay-
tetydsta tavoitti mahdollisimman monen mahdollisen tiedonantajan.
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Taulukko 1. Teemojen osatekijat Tyosuojelu.fi (2022), Koivistoa & Paajasta (2020: 157-158),
Punakalliota & Vuokkoa (2020: 24) seka Hakasta (2011: 52-69) soveltaen ja yhdistaen.

Tydntekijaan lit-  Tydyhteiséon liit-  Tydn sisaltéon Tydn jarjestelyi-  Tyoymparistoon
tyvat tekijat tyvat tekijat liittyvat tekijat hin liittyvat tekijat liittyvat tekijat
o tyOkyky yleinen ilma- tyotehtavien e johtaminen e turvallisuus
e 0saaminen piiri monipuoli- e perustehtd- e tyovalineet
e arvot kohtelun suus van ja tavoit- e tydolosuh-
e asenne tasa-arvoi- tyon merki- teiden sel- teet
suus ja oi- tyksellisyys keys
keudenmu- kehittymis- e tyon ja vas-
kaisuus mahdolli- tuun jako
palaute suudet o tydaika
arvostus e tydbn maara
tuki esihen- e aikapaine
kilolta o tydn keskey-
tuki tydyhtei- tyminen
solta e vaikutus-
tiedonkulku mahdollisuu-
palkka ja det esim.
palkitsemi- omaa tyota
nen koskeviin
paatoksiin

tai tydaikaan

Opinnaytetyodntekija tydskentelee tiedonantajien kanssa samassa organisaatiossa ja

useimmat tiedonantajat olivat entuudestaan tuttuja aiemman yhteistyon puolesta. Tie-

donantajat eivat kuitenkaan ole tyéskennelleet opinndytetydntekijan kanssa tiiviissa yh-
teistydssa tai esihenkildalaissuhteessa. Tutkimussuunnitelman laatimisen ja aineiston-

keruuprosessin ajan opinnaytetyontekija oli opintovapaalla virkasuhteestaan.

Tiedonantajilla tulee olla mahdollisimman paljon kokemusta tai tietoa tarkasteltavasta
iimidsta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98), mutta haastattelun antaminen perustui vapaaeh-
toisuuteen ja tietoiseen suostumukseen, joten tiedonantajille ei asetettu kriteereita osal-
listumiselle. Paloesimiehet, jotka halusivat antaa haastattelun, ottivat oma-aloitteisesti
yhteyttd opinnaytetyéntekijaan sahkopostitse tai puhelimitse. Ennen haastatteluajan
sopimista tiedonantajille tarjottiin mahdollisuus esittdé tarkentavia kysymyksia liittyen
opinnaytety6hon tai itse haastattelutilanteeseen. Haastatteluaika sovittiin tydajalle,
mika tarkoitti, ettd tiedonantajat olivat halytysvalmiudessa haastattelujen aikana. Yksi
haastatteluista keskeytyi halytystehtavan vuoksi, mutta paastiin jatkamaan loppuun
viel& samana paivana. Ennen haastattelun alkua haastateltavat tayttivat tutkittavan

suostumus -lomakkeen, joka loytyy liitteesta 4.
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Aineistonkeruuta jatkettiin aineiston saturoitumiseen saakka, eli siihen pisteeseen, kun
uudet tapaukset eivat enda tuottaneet uutta sisaltéa tutkimukseen tai muuttaneet tulos-
ten tulkintaa. Jotta aineiston saturaation saavuttamista voitiin seurata, aineiston ana-
lyysi ja aineistonkeruuvaihe toteutettiin synkronoidusti. (Kananen 2017: 126, 128.) Tee-
mahaastatteluja toteutettiin yhteensa seitseman kappaletta, milla saavutettiin aineiston
saturoituminen. Viimeiset haastattelut toivat aineistoon uusia nékdkulmia jo aiemmin
mainittuihin osa-alueisiin, mutta eivat tuottaneet endd kokonaan uusia havaintoja.
Haastatteluista kuusi toteutettiin paikan paalla ja yksi ZOOM-verkkokokoustyovali-
neella. Kaikki haastattelut tallennettiin Metropolian tietohallinnon ohjeen mukaisesti
ZOOM-verkkokokoustyovalineelld, joka mahdollistaa aineiston tallentamisen paikalli-
sesti (Tietohallinto 2022). Haastatteluiden kesto oli 38—79 minuuttia.

Haastattelutallenteet muutettiin tekstimuotoon litteroinnin avulla (Kananen 2017: 134).
Kaikki haastattelut litteroitiin manuaalisesti opinnaytetydntekijan toimesta viikon sisalla
haastattelun ajankohdasta. Litterointi voidaan suorittaa sanatarkasti tai yleiskielisesti
(Kananen 2017: 135). Tassa tapauksessa kaytettiin sanatarkan ja yleiskielisen litteroin-
nin valimuotoa, eli aineiston tekstimuodossa ei ole huomioitu aanenpainoja tai eleita, ja
puhekielisia ilmaisuja, kuten no tai niinku, on poistettu muuten puhutun kielen muoto

sdilyttaen.

Aineiston maaraa merkityksellisempéaé on sen laatu (Kananen 2017: 126). Toteutetuilla
haastatteluilla saatiin kerattya rikas ja laaja aineisto, joka kasitti litteroituna 73 sivua
(fontti 11, rivivali 1,15). Tiedonantajilla oli kaikilla ty6kokemusta paloesimiehena tyos-
kentelystd ja heiddn asemasijoituksensa vaihtelivat asemien ja paivystysalueiden va-
lill&.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston haluttiin kertovan oma tarinansa tutkittavasta ilmiésta (Kylma & Juvakka
2007: 113), jonka vuoksi analyysimenetelmaksi valittiin induktiivinen eli aineistolahtoi-
nen sisadllénanalyysi. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtavat ohjasivat aineiston ana-
lyysia sen kaikissa vaiheissa (Kylma & Juvakka 2007: 117). Analyysiprosessin etene-

minen on kuvattu kuvassa 6.
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Aineiston litterointi

Aineistoon tutustuminen, analyysiyksikén valinta

Alkuperaisilmauksien poimiminen aineistosta

Alkuperaisilmausten pelkistaminen - ilmausten listaus

Aineiston klusterointi — luokkien muodostaminen

Aineiston abstrahointi

Kuva 6. Analyysiprosessi.

Aineiston analyysivaihe aloitettiin tutustumalla huolellisesti kerattyyn aineistoon (Puusa
2020: 151). Aineistoon tutustumisessa hyoddynnettiin haastattelutallenteiden kuuntele-
mista, litteroitujen haastattelujen lukemista, haastattelun aikana tehtyjen muistiinpano-

jen lapikaymista seka miellekarttojen laatimista.

Seuraavaksi analyysiyksikoksi maariteltiin yhden, kahden tai kolmen lauseen ajatusko-
konaisuus. Ajatuskokonaisuus on haastateltavan kertomaa ja tutkimustehtavaan vas-
taavaa kuvausta, joka voi sisaltdd useampia merkityksia, joista muodostuu useampia
pelkistettyja ilmauksia (Elo & Kajula & Tohmo & Kaariainen 2022: 219).

Analyysiyksikon valinnan jalkeen edettiin alkuperaisiimausten poimimiseen aineistosta.
Tutkimuskysymyksiin vastaavat alkuperaisilmaukset merkittiin aineistoon korostusva-
rilla (Kylméa & Juvakka 2007: 117). Valituista alkuperaisilmauksista johdettiin pelkistetyt
ilmaukset, jotka listattiin ennen seuraavaan vaiheeseen siirtymista (Tuomi & Sarajarvi
2018: 123). Alkuperéaisilmausten pelkistyksiin palattiin vield analyysin myéhemmissa
vaiheissa ja havaittuja epéatarkkuuksia korjattiin niin, etta pelkistykset vastasivat tar-
kemmin alkuperaisen ilmauksen sisaltoa.

Aineiston ryhmittely- eli klusterointivaiheessa ilmaisuja samankaltaisuuksien ja eroavai-
suuksien mukaisesti ryhmittelemalla ja yhdistelemalla saatiin muodostettua alaluokat.
Alaluokat nimettiin aineistosta nousevan sisallon mukaisesti. Téssé vaiheessa aineisto
tiivistyi, kun yksittaiset ilmaisut sulautuivat yleisimpiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018: 124-125.) Alaluokkien muodostamisen jalkeen niiden siséltamat ilmaukset tar-
kistettiin, jotta voitiin varmistua siitd, etté niiden sisélt6 oli johdonmukaisesti muodostu-
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nut. Samalla alaluokkien nimia teravditettiin niin, ettd ne kuvasivat sisaltamiaan pelkis-

tettyja ilmauksia tarkasti sailyttaen pelkistyksen alkuperaisen sisallon. Tama mahdollisti

ylaluokkien muodostamisen onnistumisen. (Elo ym. 2022: 220.) Esimerkki aineiston

pelkistamisesta ja alaluokan muodostumisesta l6ytyy taulukosta 2.

Taulukko 2. Alkuperaisilmausten pelkistaminen ja alaluokan muodostaminen.

Alkuperaéisilmaus

Keikkojen lapikayminen vahan
vahvemmin, vahan strukturoi-
tuna keikkakeskusteluja, eli ta-
vallaan, hei mita voidaan oppia
ja just sita, etta saatais... Osit-
tain palokunnassa myos vahan
pelataan virheita. Mun mielesta
se pitais kans muuttua, et taval-
laan se, etta joo, virheista oppii,
mut meidan pitais kyeta oppi-
maan myads niista hyvista ju-
tuista ja vahvistamaan niita.

Sitten keikoilta tulee, naita keik-
kakeskusteluja kdaydaan kylla,
mut siinakin, et se kulttuuri niit-
ten kdymiseen tulis vahan sem-
moseen rutiinimaiseen kayttay-
tymiseen, niin siind on mun mie-
lesta liikaa varianssia. Se on
ihan puhtaasti palomestarijoh-
dannaista.

Kaydaan jonkun verran keikkoja
lapi, mut voitas yhdessa jakaa
hyvat ja huonot asiat vielakin
enemman. Nekin jaa vahan sil-
leen "sillon tallén” asioiks. Mut
se on varmasti myds, jos mes-
tari ei 0o samois vuorois valtta-
mattd, niin voi vahan venya sit-
ten.

Tavallaanhan ne [keikkakeskus-
telut] on oppimistapahtumia,
muistutuksia, jos joku ei oo
menny ihan nappiin tai tullu joku
vaaratilanne tai muu vastaava,
niin ne kaikki tammdset kavis
1api.

Pelkistys Alaluokka

keikkakeskustelujen kayminen
rutiininomaisemmin, jolloin vir-
heiden pelkdamisesta paastai-
siin kohti oppimista ja hyvien
kaytantéjen vahvistamista

keikkakeskustelujen kayminen
riippuu palomestarista ja tulisi
olla rutiininomaisempaa

keikkakeskustelut oppimisen
vilineena

keikkakeskusteluja voisi hyddyn-
taa aktiivisemmin ja jakaa yhtei-
sesti sekad onnistumiset etta ke-

hitettavat asiat

keikkakeskustelujen hyddynta-
minen oppimistapahtumina
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Luokittelua jatkettiin yhdistelemalla alaluokkia ylaluokiksi ja ylaluokkia paaluokiksi.
My@és ylaluokat ja paaluokat nimettiin aineistosta nousevalla, aihetta kuvaavalla ni-
mella. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 124-125.) Yhdistelevaa luokittelua voidaan jatkaa niin
pitkalle, kun se on tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtavien kannalta jarkevaa.
Tassa tapauksessa paaluokan todettiin tuottavan vastauksen tutkimustehtavaan. (Elo

ym. 2022: 220.) Yla- ja padluokkien muodostuminen kuvataan tulososiossa.

Kun ylaluokkia muodostettiin, tarkennettiin viela muutamien alaluokkien nimia seka
poistettiin paallekkaisyytta yhdistamalla samaa tarkoittavat alaluokat keskenaan. Luo-
kitteluvaiheessa analyysisté kaytiin useamman kerran keskustelua opinnaytetyosemi-
naareissa ja tyépajoissa vertaisten opinnaytetydntekijoiden seka opinnéaytetdita ohjaa-
vien opettajien kanssa. Talla testattiin luokkien nimeamisen tarkoituksenmukaisuutta ja
analyysin loogista etenemista.

Klusteroinnin voidaan ajatella siséltyvan aineiston abstrahointiprosessiin (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018: 125; Kyngas & Juvakka 2007: 119). Aineisto kasitteellistettiin eli abstra-
hoitiin, mika tarkoittaa alkuperaisen aineiston kielellisista ilmauksista irrottautumista ja

teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin etenemista. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 125.)

Analyysin lopuksi tarkistettiin analyysin looginen eteneminen alaluokasta paaluokkaan
ja varmistuttiin siitd, ettd alaluokat vastaavat sisalléltaan tarkoituksenmukaisesti yla- ja
paaluokkiaan (Elo ym. 2022: 220-221). Analyysi tarkentui ja tiivistyi lopulliseen muo-
toonsa tulosten kirjoittamisvaiheessa, kun tulosten auki kirjoittaminen osoitti luokitte-

luun jaaneen edelleen paallekkaisyyksia, jotka poistettiin.

5 Tulokset

Tulokset on jaettu tassa luvussa tutkimustehtavittain omiin alalukuihinsa. Tulosten yh-
teydessa esitetyt lainaukset ovat teemahaastatteluista poimittuja lainauksia. Analyysi-

taulukot kokonaisuudessaan l0ytyvat liitteesta 5.

5.1 Paloesimiesten ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ensimmaisena tutkimustehtavana oli, minkalaiset tekijat vaikuttavat paloesimiesten tyo-
hyvinvointiin. Aineistolahtdisen analyysin perusteella muodostui kaksi paéaluokkaa,

jotka ovat organisaatiotasoinen toimintakulttuuri ja tydymparistd seka paloesimiehen
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valiton fyysinen ja sosiaalinen tydymparistd. Seuraavissa alaluvun alaluvuissa on esi-

telty tulokset paaluokittain jaoteltuna.

5.1.1 Organisaatiotasoinen toimintakulttuuri ja tydymparisto

Organisaatiotasoinen toimintakulttuuri ja tydymparisto -paéluokka muodostuu yhdek-
sasta alaluokasta, jotka ovat organisaation sisaisen viestinnan ja kommunikaation
haasteet, ammatillisen osaamisen kehittymiseen liittyvat tekijat, tydnantajan puutteelli-
nen tuki, organisaation toimintakulttuurin kehittdmistarpeet, ICT-ympariston kankeus,
koko organisaation tydyhteison toimivuutta haastavat tekijat, tyétehtavien hoitamiseen
liittyvat haasteet, operatiivisen toiminnan sujuvuus seka tydaikajarjestelman ristiriitai-
suus. Paaluokan muodostuminen on esitetty taulukossa 3. Seuraavaksi tulokset rapor-

toidaan ylaluokittain ryhmiteltyna.

Taulukko 3. Organisaatiotasoinen toimintakulttuuri ja tydymparisto -paaluokan muodostavat yla-
luokat.

yldluokka pailuokka
organisaation sisdisen viestinnan ja kommunikaation haasteet
ammatillisen osaamisen kehittymiseen liittyvat tekijat
tyonantajan puutteellinen tuki
organisaation toimintakulttuurin kehittamistarpeet
ICT-ympariston kankeus
koko organisaation tyoyhteison toimivuutta haastavat tekijat
tyotehtdvien hoitamiseen liittyvat haasteet
operatiiviseen toiminnan sujuvuus
tyOaikajarjestelman ristiriitaisuus

organisaatiotasoinen
toimintakulttuuri ja tydymparisto

Organisaation sisaisen viestinnan ja kommunikaation haasteet muodostuivat kol-
mesta alaluokasta, jotka on esitetty taulukossa 4. Paloesimiehet kuvasivat tiedonvali-
tyksen haasteellisuuden johtuvan monesta eri tiedotuskanavasta, jonka vuoksi pysymi-
nen ajan tasalla tarvittavasti tiedosta ja meneillaén olevista asioista koettiin vaikeaksi.
Tiedotuskanavien seuraaminen vaati paloesimiehiltd aktiivisuutta ja silti moni paloesi-
miehista koki, etta osa asioista jaa huomaamatta, mika aiheutti harmistusta. Toisaalta
koettiin, etta tiettyjd informaatiokanavia puuttuu esimerkiksi korjaamon ja tyévuoron va-
lilta. Lahtevan ja saapuvan tydvuoron vélilla ei ole paallekkaista tytaikaa, joten valtta-
maton tiedonvaihto vuorojen valilla sijoittuu vaistamatta l&htevan tai saapuvan paloesi-

miehen kannalta tydvuoron ulkopuoliseen aikaan.
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Taulukko 4. Organisaation siséisen viestinnan ja kommunikaation haasteet -ylaluokan siséalta-
mat alaluokat.

alaluokka yldluokka

haasteet tiedonvalityksessa
puutteellinen tiedotus
palautteen puute

organisaation sisdisen viestinnan ja
kommunikaation haasteet

Puutteellinen tiedotus liittyi tiedonantajien kuvauksen perusteella projektien ja tydtehta-
vien sisaltdon, etenemiseen ja aikatauluun seka vastuuhenkildihin. Panostamista tie-
dottamiseen kaivattiin myos kaluston ja uusien tytkalujen osalta. Puutteellisen tiedo-
tuksen kuvailtiin vaikuttavan ty6turvallisuuteen, ammattitaitoon, taktisen osaamisen le-
vidmiseen seka kykyyn suoriutua halytystehtavista, kun halytystehtavilla opitut asiat ei-
vat levia organisaation sisélla. Puutteellinen tiedotus aiheutti turhautumista seka tun-
teen siit4, ettd asiat olivat vain oman kiinnostuksen varassa. Taman paloesimiehet ko-

kivat vaikuttavan heikentavasti tyéhyvinvointiin.

Kukaan ei 0o sanonu, etta nyt tiedatte, mitka on teidan vastuualueet ja
katotaan sitten syksylla, mietitaan uudestaan, sillon tulee ensimmaiset
madraajat, millon pitd4 olla jotain tehty. Se on vaan, et mina tiedan, etta
mulla on taa vastuualue ja selva. Mita se tarkottaa? En tieda. (Tiedonan-

taja.)

Palautteen puute johtui tiedonantajien mukaan palautteen saamisen harvinaisuudesta.
Vain yksi seitsemasté tiedonantajasta koki saaneensa laadullista palautetta omalta esi-
mieheltaan. Tiedonantajat kokivat, etté he eivéat saa rakentavaa tai kiittavaa palautetta
halytystehtévien hoitamisesta tai muissa tehtavissa tyonsa laadusta. Ainut palaute, jota
tiedonantajat kokivat saavansa, oli huomautus, jos joku tydtehtava oli jaanyt hoitamatta
tai tilastomerkinta puuttui. Palautteen puutteen koettiin aiheuttavan epavarmuutta
omasta toiminnasta. Tiedonantajat kokivat, ettéa palautteen saaminen voisi liséta yh-

teenkuuluvuuden ja arvostuksen tunnetta.

Negatiivista palautetta harvoin ja positiivista palautetta viela harvemmin
(Tiedonantaja).

Sen palautteen saaminen, hoidatko tydtasi hyvin, oletko sin& hyva opera-
tiivinen johtaja paloesimiehend, niin sen vastauksen saaminen on mi-
nusta yllattavankin vaikeeta (Tiedonantaja).

Ammatillisen osaamisen kehittymiseen liittyvat tekijat muodostuivat esimiesten
koulutuspdivien uudistamiseen seké harjoitustoimintaan liittyvista alaluokista. Nelja ala-

luokkaa on esitetty taulukossa 5.
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Taulukko 5. Ammatillisen osaamisen kehittymiseen liittyvat tekijat -ylaluokan sisaltamat alaluo-
kat.

alaluokka yldluokka
tarve esimiesten koulutuspaivien uudistamiseen
motivoiva harjoittelu ammatillisen osaamisen
niukat resurssit harjoitustoiminnan haasteena kehittymiseen liittyvat tekijat

tarve harjoitustoiminnan organisaatiotasoiseen kehittamiseen

Paloesimiesten koulutuspaivat eivat vastaa haastateltujen paloesimiesten ammatillisen
osaamisen yllapitoon ja kehittdmiseen liittyviin tarpeisiin ja toiveisiin. Puutteita koettiin
olevan seka koulutuspaivien siséllossé etta toteutustavassa. Koulutuspaivien koetiin
olevan liian teoriapainotteisia ja keskittyvan liikaa siihen, kuinka merkintgja tehdaan tie-
tojarjestelmiin. Koulutuspaivien sisallén toivottiin vastaavan enemman operatiivisen
tyon sisaltda ja toteutustavan mahdollistavan aktiivisemman osallistumiseen seka aja-
tusten vaihtamisen kollegoiden kanssa. Nain my6s uusien asioiden ymmartaminen ja
omaksuminen olisi tehokkaampaa. Paloesimiehet pohtivat, ettd koulutuspaivia kehitta-
malla ne voisivat toimia hyvina tilaisuuksina strategian jalkauttamiseen, kollektiiviseen
oppimiseen seka havaittujen epakohtien kasittelyyn. Muutamat haastateltavat esittivat,
ettd epakohtia pitdisi kasitelld yhdessa avoimesta, rehellisesti ja ratkaisukeskeisesti.
Korona-aikana etana jarjestetyt koulutuspaivat koettiin tasapuolisemmaksi kuin lasna-
oloa vaativat koulutuspaivat, jotka eivat huomioi tydaikakorvauksessa paloesimiesten
tydmatkaan kuluvaa aikaa. Erads vastaajista kertoi etakoulutuksen myos helpottaneen

asioiden sisaistamista.

Motivoiva harjoittelu nousi esiin useissa haastatteluissa tydhyvinvointia tukevana teki-
jana. Paloesimiehet kuvasivat, ettd heidan tehtédvanaan on tunnistaa tyévuoron kehitys-
tarpeet ja vastata niihin harjoittelulla. Kun harjoittelu tehdaan tilastomerkintojen sijaan
oppimisen vuoksi, harjoittelusta tulee motivoivaa ja innostavaa. Paloesimiehet kokivat,
ettd yhdessa tekemalld ja harjoittelemalla tyévuoron yhteishenki paranee ja kollektii-
vista oppimista tapahtuu. Heidan mukaansa on palkitsevaa paasta jakamaan omaa
osaamistaan ja saada tyévuoro innostumaan harjoittelusta. Erés vastaajista nosti esiin
ensihoitajien aktiivisesti pitimien harjoitusten positiivisen vaikutuksen omaan tyéhyvin-

vointiinsa ja koko tydvuoron osaamiseen.

Mé& en pida harjotuksia sen takii, ettd ma saisin tehtya tilastoo, vaan ma
pidan niit sen takii, et me tarvitaan niita (Tiedonantaja).

Yhdessé kun tehaan, tavallaan se yhteishenkikin paranee. Tavallaan opi-
taan myds toistemme vahvuudet ja heikkoudet siing, pysytaan jeesaa-
maan ja asennoitumaan sitékin kautta. (Tiedonantaja.)
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Harjoitustoiminnan niukat resurssit vaikuttivat heikentavasti paloesimiesten tyéhyvin-
vointiin. Resurssien niukkuus vaikutti erityisesti harjoitusten laatuun, mika aiheutti
haastateltavissa arsyyntymista ja turhautumista. Paloesimiehet kuvasivat, etta harjoi-
tukset saadaan tehtya tilastomerkintdjen vaatimalla tavalla, mutta laadukkaammat har-
joitukset kehittaisivat paremmin ammattitaitoa ja antaisivat varmuutta halytystehtavien

hoitamiseen.

Koko organisaation tasoiseen harjoitustoiminnan kehittamiseen koettiin tarvetta. Pa-
loesimiehet kertoivat toivovansa organisaatioon positiivisempaa harjoituskulttuuria,
enemman harjoitusmahdollisuuksia ja niista tiedottamista sek& paatoimisuutta koulu-
tusten suunnitteluun ja organisointiin. Vastuu koulutusten suunnittelusta ja jarjestami-
sesta on paloesimiehilld, minka koettiin tuovan liikkaa vaihtelua harjoitusten laatuun ja
sisaltoon. Kaikilla paloesimiehilléa ei ole yhta hyvia pedagogisia valmiuksia harjoitusten
suunnitteluun ja k&ytannon toteutukseen. Harjoitustoiminnan kehittamista pidettiin tar-
keana, jotta miehistdlla on mahdollisuus saada riittévan haastavia harjoituksia ja niiden

kautta onnistumisen kokemuksia.

Tydnantajan puutteellinen tuki muodostui taulukossa 6. esitetyista alaluokista.
Enemman konkreettista tukea tydnantajalta toivottiin kouluttautumisen mahdollistami-

seen, esihenkildtydssa tarvittavien taitojen vahvistamiseen seka urasuunnitteluun.

Taulukko 6. Tydnantajan puutteellinen tuki -ylaluokan sisaltdmat alaluokat.

alaluokka ylidluokka
ty6nantajan puutteellinen tuki kouluttautumiseen
tyonantajan puutteellinen tuki esihenkilotyohon tyénantajan puutteellinen tuki
urapolku elakkeelle etsittava itse

Paloesimiehet kuvasivat, etta he tydvuoronsa kanssa olisivat motivoituneita osallistu-
maan koulutuksiin, mutta kaytannon jarjestelyjen haasteet, kuten se, ettei tydaikaa voi
kayttdad kouluttautumiseen ja ettéd koulutukseen osallistumisesta ei saa korvausta, muo-
dostuivat estavaksi tekijaksi. Tydnantajalta toivottiin myos konkreettista tukea koulut-
tautuessa ylemman tason tyotehtaviin. Eras paloesimiehistd huomautti, ettéa on tyénan-
tajan edun mukaista tukea omien tyontekijéiden kouluttautumista ylemman tason tehté-
viin, silla talléin tyontekijan kerryttama hiljainen tieto ja alueellinen tuntemus jaavat
tyonantajan kayttéon. Jos sen sijaan rekrytoidaan ulkopuolelta, uuden tydntekijan pe-

rehdyttdminen on aina hitaampaa.
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Kyllahan sita puheissa tuetaan ja kannustetaan kouluttautumaan, kylla
sité pidetaén esilla, mutta sitten kaytannossa sité tukea, niin tavallaan ta-
solta ylospain, siihen sitten ei hirveesti [saa tukea] (Tiedonantaja).

Ty6nantajan puutteellinen tuki esihenkilétydhon koettiin pienena riskina tydhyvinvoin-
nille. Esihenkilotyéhén paloesimiehet kaipasivat selkeytta seka omien toimintaedelly-
tystensa, kuten itsensé johtamisen taidon, vahvistamista. Heiddn mukaansa vahvempi
tuki esihenkilotybhon edistéisi heidan tybhyvinvointiaan. Erds paloesimiehista huo-
mautti, etta alipaallystétutkinnon antamat tiedot ja taidot henkilostdjohtamiseen liittyen
eivat riitd vastaamaan tdman ajan tyoeldman haasteisiin, vaan tyénantajan tulee tarjota
koulutusta ja tukea esihenkilétydhon jatkuvasti. Nain paloesimiesten henkildstéjohtami-
sen osaamista voidaan yllapitaa ja kehittaa.

En usko, etta tydvuorosta elakkeelle olen jadmassa, eika kovin moni
muukaan usko. Sita on tavallaan puun ja kuoren valissa, ettd ei 00 vaihto-
ehtoja, koska kyseisella koulutuksella ei oikein muita tehtavia saa. (Tie-
donantaja.)

Osa paloesimiehista piti epatodennadkoéisena sita, ettd tydvuorossa jatkaminen eléke-
ikdan saakka olisi mahdollista. Uran loppuvaiheista selviaminen mietitytti ja moni opis-
keli tybn ohessa toista ammattitutkintoa, joko edetéakseen pelastuslaitoksen sisalla
ylemmalle tasolle tai vaihtaakseen alaa. Haastateltavat eivat kokeneet saavansa tyon-
antajalta tukea urasuunnitteluun, vaan joutuivat itsenéisesti puntaroimaan mahdollisia

vaihtoehtoja tyduran jatkolle.

Organisaation toimintakulttuurin kehittamistarpeet -ylaluokka muodostui taulu-
kossa 7. esitetylla tavalla. Erilaisiin projekteihin liittyvaa ongelmallisuutta kuvattiin use-
ammassa haastattelussa. Hyvana pidettiin sita, etta projekteihin oli mahdollista hakeu-
tua mukaan oman kiinnostuksen mukaan. Osa paloesimiehista koki, etta organisaa-
tiossa kaynnistetaan paljon erilaisia kehittamisprojekteja, mutta ne tuntuvat usein tu-
kahtuvan nopeasti. Muutama paloesimies kuvasi, etta tietda jonkun projektin kaynnisty-
neen, mutta ei sen aikataulua, vastuuhenkildd tai suunnitelmaa. Resurssien, eli tydajan
ja korvauksen, seka tunnustuksen ja kiitoksen puutetta pidettiin mahdollisina syina pro-

jektitydén ongelmille.
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Taulukko 7. Organisaation toimintakulttuurin kehittdmistarpeet -ylaluokan muodostavat alaluo-
kat.

alaluokka yldluokka

projekteihin liittyva ongelmallisuus

organisaatiotasoisten tydtehtavien koordinoinnin kehittdminen
tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun parantaminen
toimintakulttuurin keskittyminen virheiden etsimiseen

pienet vaikutusmahdollisuudet omaa tyota koskeviin paatoksiin
tyontekijoiden arvostuksen puute

kehityskeskustelujen epdkohdat

henkil6kohtaisten lisien mydntamisprosessin epaselvyys
paloesimiehen liiallinen vastuu

puutteellinen osaamisen ja tyésuorituksen arviointi
johtamiskulttuurin kehittdmistarve

organisaation toimintakulttuurin
kehittamistarpeet

Organisaatiotasoisten tydtehtavien koordinoinnin kehittdminen nousi paloesimiesten
kokemuksesta tyotehtavien ennakoimattomuudesta ja organisaation sisalla tapahtu-
vasta paallekkaisyydesta. Esimerkiksi nostettiin eri koulutuspaivien suunnittelu samoille
paiville. Paremmalla ennakoinnilla ja organisoinnilla tyén hallinta olisi helpompaa pa-
loesimiehille, eivatka akilliset vaatimukset aiheuttaisi kitkaa tyévuoron ja organisaation

muiden toimijoiden vélille.

Tyontekijdiden yhdenvertaisen kohtelun parantaminen nousi esiin muutamassa haas-
tattelussa. Tiedonantajat kokivat, etta asemasijoitus tai asuinpaikka tuntuu valilla vai-
kuttavan tyontekijoiden kohteluun. Paloesimiesten lomaryhm&edun poistaminen koet-

tiin myds epatasapuoliseksi, koska muutos koski vain paloesimiehia.

Haluisinkin kiinnittdé& huomiota oikeesti meita kaikkia tydntekij6ita Kauniai-
sista Hankoon kohdeltais samalla tavalla. Niin se on mun mielestéa se
tasa-arvo ja se yhdenvertaisuus. (Tiedonantaja.)

Toimintakulttuurin keskittyminen virheiden etsimiseen koettiin yleiseksi haasteeksi
muutaman paloesimiehen mukaan. Seurauksena virheiden tekeminen koettiin pelotta-
vana ja toimintakulttuuri negatiivissavytteisena. Virheiden oppimisen rinnalle toivottiin
my0Os onnistumisten jakamista ja keskittymista siihen, mita voidaan jatkossa tehda pa-

remmin.

Se on vaan se, mika meni vaarin. Eli se l[ahestymistapa on jo vaara. (Tie-
donantaja.)

Pienet vaikutusmahdollisuudet omaa tyota koskeviin paatoksiin nousi esiin yli puolessa
haastatteluista. Osa paloesimiehisté totesi jyrkasti, etta vaikutusmahdollisuuksia omaa

tyota koskeviin paatoksiin ei ole ollenkaan, ja loput kokivat ne pieniksi. Paloesimiehet



30

kuvasivat, etta tyontekijoiden nakemyksia ei huomioida riittavasti paatoksia tehtaessa,
eivatka paatosten tekijat valttamatta ole kovin hyvin perilla tyontekijéiden todellisista
tarpeista tai toiveista. Eras paloesimiehistd huomautti, etté vaikka mielipidetta on jos-
kus kysyttykin, sen todellinen painoarvo on jaanyt epaselvaksi. Mahdollisuus kehityseh-
dotusten tekemiseen tiedostettiin, mutta niiden kasittelyn koettiin olevan hidasta ja

mahdollisen vaikutusarvon oletettiin jaavan pieneksi.

Aika pienena naan ite sen, etta siihen ois itella mahiksia vaikuttaa. Ehka
se menis sitten asemamestarille ja sita kautta, toki ehdottaa varmaan
aina saa ja jonkun mielipiteen aina ilmasta, mutta todellinen vaikutus, en
suoranaisesti usko siihen, ettéa kauheen iso ois. (Tiedonantaja.)

Jos aatellaan tydymparisto0 tai tyon kuormittavuutta, niin se, mika kans
valilla harmittaa taalla tydssa, et jos me ollaan se kayttdja, jonkun asian,
on se sitten paloasema tai tyokalu tai mika hyvansa, niin kayttgjilta todella
harvoin kysytaan, et mika ois hyva juttu. (Tiedonantaja.)

Tyontekijdiden arvostuksen puutteen kokemusta paloesimiehille aiheuttivat kiitoksen

puute ja se, etta tunnistettuihin epakohtiin reagoidaan organisaatiossa heikosti. My6s
tyontekijoiden osaamisen, palautteen ja kehitysehdotusten huomiotta jattdminen mai-
nittiin arvostuksen puutetta aiheuttavaksi tekijaksi. Eras paloesimiehista naki tyonteki-

jéiden arvostuksen puutteen koko pelastusalan kulttuurisena tekijana.

Kehityskeskustelujen epakohdiksi paloesimiehet mainitsivat sen, etta kehityskeskuste-
luista ei saada riittavasti tietoa ja hyottya irti, seka sen, etta paloesimies kay kehityskes-
kustelut ensihoitajien kanssa. Kehityskeskusteluista saatavaa yleista tietoa ei kerata or-
ganisaatiotasoisesti eika paloesimiehilla ole rakennetta tai kanavaa vieda eteenpéain
kehityskeskusteluissa esiinnousseita asioita. Paloesimiehet kokivat ensihoitajien ja hei-
dan ammatillisen osaamisensa ja sen kehittymisen jadvan liian vahalle huomiolle,
koska paloesimiehilla ei ole osaamista tukea ensihoitajia ammatillisesti. Paloesimiehet
kyseenalaistivat my6s, ovatko he ylipaataan oikea taho kayméaan kehityskeskusteluja
miehistonséa kanssa, silla heilla ei ole valtuuksia muutosten tekemiseen. Kehityskes-
kustelujen heikkoudeksi mainittiin myds hyvinvointialueella kaytossa oleva kehityskes-
kustelulomake, joka ei huomioi pelastuslaitoksella tehtdvéan tyon erityispiirteita. Yksittai-
sind huomautuksina mainittiin, etté henkilosto kokee kehityskeskustelut turhiksi ja ainut
syy kehityskeskustelun pitdmiseen on se, etta tyontekijalle voidaan hakea henkilokoh-

taista lisaa.

Henkilokohtaisten lisien mydntamisprosessi koettiin paloesimiesten keskuudessa vai-

keaselkoseksi. Tiedonantajat kokivat, etta aiemmin henkilokohtaisia lisid on saanut eri-



31

koisin perustein tai jarjestyksessa, jolloin tydnantajalla ei ole keinoja hyvien tyéntekijoi-
den palkitsemiseen. Henkilokohtaisen lisan esiin nostaneet paloesimiehet kokivat tilan-
teen epaoikeudenmukaisena ja epamotivoivana ja huomauttivat, etté palkan reiluus on
tarkeaa. Paloesimiehet kuvasivat, ettd henkilokohtaisten lisien hakuprosessi on epa-

selvé ja hyvin pitka, eivatka he saa tietoa sen etenemisesta tai aikataulusta.

Sekin on semmonen prosessi, et ma laitan sen eteenpain ja sit ma en
tieda, mitd tapahtuu (Tiedonantaja).

Paloesimiehen liiallinen vastuu mainittiin muutamassa haastattelussa paloesimiesten
tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Asian esiin nostaneet paloesimiehet kuvasivat,
ettd he ovat yksin vastuussa oman tydvuoronsa toiminnan kehittdmisesta, eika ylem-
paa tule heille selkeitd raameja ja linjanvetoja siitd, mihin suuntaan toimintaa halutaan
organisaatiossa vieda. Tama aiheutti paloesimiehissa epavarmuutta, stressia seka ko-
kemusta siita, etta paloesimiehen harteille jaa liilkaa vastuuta asioista, joita tulisi strate-
gisesti johtaa. Erds haastateltavista koki, ettd paloesimiehen vastuut ja oikeudet eivat

ole tasapainossa.

Puutteellinen osaamisen ja tydsuorituksen arviointi koettiin tydhyvinvointia horjuttavaksi
tekijaksi. Paloesimiehet kokivat, ettei heidan ty6taén tai sen laatua arvioida, tai jos arvi-
oidaan, he eivat tienneet, milla kriteereilla arviointia tehdaan. Kehitysehdotukseksi esi-
tettiin koko organisaation kattavaa, tasapuolista ja lapindkyvaa osaamisen arviointijar-
jestelmaa selkeine arviointikohteineen ja laadullisine mittareineen. Paloesimiehet huo-
mauttivat, etté tyon mittareiden ja sopivan haastavien tavoitteiden puute vahentaa tyon
mielekkyyttd. Myds selkeiden yksikkokohtaisten suorituskykyvaatimusten puuttuminen
koettiin ongelmalliseksi. Selkeat suorituskykyvaatimukset osoittaisivat, mita pa-
loesimies voi tydvuoroltaan vaatia, ja lisaisivat harjoittelumotivaatiota. Osaamisen tar-
kastelun toivottiin kohdistuvan paloesimiehen tehtavissd nimenomaan operatiiviseen

johtamiseen ja sen kehittamiseen systemaattisesti koko organisaatiossa.

Mitd johto meilta vaatii ja asettaa semmosia toteuttamiskelposia raameja

ja tavoitteita, joita myos seurataan ja joista saa palautetta, jotka palkitaan,
niin sekin tuo hyvinvointia, koska silloin s& saat sen onnistumisen tunteen
siind omassa tydssa (Tiedonantaja).

Tahan mennessa asiaa on oikeastaan vaan arvosteltu tai arvioitu sita,
kuinka monta raksia saa ruutuun, etta kuinka monta reenid on vedetty
vuodessa (Tiedonantaja).

Johtamiskulttuurin kehittamistarve muodostui paloesimiesten mukaan henkiléstdjohta-

misen laadusta, johtamisen jalkautumisesta seka valmentavan otteen puutteesta.
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Haastatteluissa nostettiin esiin erilaisten tyéhyvinvointikyselyiden tulokset seka kahvi-
poytakeskustelut, joiden perusteella henkildston hyvinvointi ei ole hyvalla tasolla. Eras
haastateltavista huomaultti, ettd puheet johtamisen kehittamisesta tuntuvat jaavan orga-

nisaatiossa ilman konkreettisia tekoja.

ICT-ymparistén kankeus muodostui kolmesta alaluokasta, jotka on esitetty taulu-
kossa 8. Paloesimiehet olivat yhta mielta siitd, ettd ICT-ymparistolla on merkittava vai-
kutus tyotehtavien hoitamiseen ja sita kautta tydhyvinvointiin. Tassa yhteydessa vaiku-

tus oli negatiivinen lukuisten haasteiden vuoksi.

Taulukko 8. ICT-ympariston kankeus -ylaluokan sisaltdmat alaluokat.

alaluokka yldluokka

tietojarjestelmiin liittyvat ongelmat
turvallisuusverkon vaikutukset ICT-ympariston kankeus
jatkuvat jarjestelmamuutokset

Lahes kaikki haastatellut paloesimiehet kokivat tietojarjestelmiin liittyvien ongelmien
vaikeuttavan ty6tehtavien hoitamista. Eri tietojarjestelmien valilla tydskentely koettiin
aikaa vievaksi ja vaikeaksi. Osin jarjestelmét koettiin paallekkaisiksi, monimutkaisiksi ja
huonosti toimiviksi. Tietojarjestelmien ongelmien kuvattiin vaikeuttavan esimerkiksi har-
joitusten seurantaa ja kirjaamista. Koska kaytdssa on lukuisia eri tietojarjestelmia, har-
vemmin kaytettavien jarjestelmien kayttd tuntuu aina uuden opettelulta. Myos kahden
eri tietokoneen ja sahkopostin kayttd seka ohjeiden I6ytamisen hankaluus lisasivat pa-
loesimiesten kokemusta ICT-ympariston kankeudesta. Tietojarjestelmiin liittyvien on-

gelmien kuvattiin heijastuvan negatiivisesti tydmotivaatioon seka tyohyvinvointiin.

Oon ihmetellyt, ettd kuinka jarkyttavan kankeaksi on mennyt nama mei-
dan tietojarjestelmat ja hitaaksi ja monimutkaseksi (Tiedonantaja).

Nyt meill& on tosi monta eri jarjestelmé&é paallekkain, ja ne ei tunnu edes
kunnolla toimivan (Tiedonantaja).

Turvallisuusverkon vaikutuksen paloesimiehet kuvasivat tydtehtavien hoitamisen hitau-
tena ja hankaluutena seké salasanojen yllapidon vaikeutena. Suureksi puutteeksi pa-
loesimiehet nostivat sen, ettd TUVE-uudistuksen my6ta henkilésto itse ei nde vuoro-
suunnittelua eika sitd, mikd oma asemasijoitus seuraavassa vuorossa on. Taman koet-

tiin tyollistavan paloesimiehia turhaan ja siirtdvéan vastuuta miehistolta heille.

Se mika on heikentany tydtehoa ja sita kautta tyohyvinvointia, on taa
TUVE-uudistus (Tiedonantaja).
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Jatkuvat jarjestelmamuutokset nousivat haastatteluissa esiin paloesimiesten tyéhyvin-
vointia heikentavana tekijand. Haastateltavat kokivat, etta jarjestelmien muutokset vaa-
tivat uuden opettelua eivatka valttamatta edista paloesimiesten tydntekoa. Paloesimie-
het kokivat, ettéd uusien jarjestelmien kayttéonotto jaa helposti puolitiehen, eivatka he
aina tieda, onko joku jarjestelma jo kaytossa kokonaan, osittain vai ei ollenkaan. Kayt-
téonottokoulutukset toteutuvat aina hyvin tiiviisti, jolloin osa tyontekijoista jaa ilman pe-
rehdytysta ollessaan poissa t6ista, ja joutuu opiskelemaan jarjestelmien kaytén itsenéi-
sesti.

Koko organisaation tyoyhteisdn toimivuutta haastavat tekijat muodostuivat nel-
jasta alaluokasta, jotka on esitetty taulukossa 9. Paloesimiehet kuvasivat, ettéd paallys-
toll& on merkitysta paloesimiesten tyéhyvinvoinnille. Osin merkitys on neutraali tai se
vaihtelee positiivisesta negatiiviseen tilanteiden muuttuessa. Paallyston suuri vaihtu-
vuus koettiin negatiivisena tekijana ja joskus ylempien portaiden tdiden sujumattomuu-
den koettiin heijastuvan tydvuorojen toimintaan. Hyvana puolena pidettiin sitd, etta
paallystd koetaan helposti [&hestyttavana.

Taulukko 9. Koko organisaation tydyhteison toimivuutta haastavat tekijat -ylaluokan sisaltamat
alaluokat.

alaluokka yldluokka
paallyston merkitys
hallinnon irrallisuus tydvuoron arjesta koko organisaation tydyhteison
johtamisjarjestelman haasteellisuus toimivuutta haastavat tekijat
palomestarin tydnkuvan ristiriitaisuus

Hallinnon irrallisuus tyévuoron arjesta nakyi paloesimiesten mielesta siina, etta tyévuo-
roissa ei aina tiedetd, keta hallinnossa ja tukipalveluissa on t6issa, ja mita he siella te-
kevat. Haastatteluissa kavi ilmi, ettéa paloesimiehet erottivat selvasti toisistaan koko or-
ganisaatiotasoisen tydyhteison sekd oman asemansa ja tyévuoronsa tydyhteisén. Koko
organisaation tydyhteistn koettiin olevan jakautuneen kolmeen osaan: pelastukseen,
ensihoitoon ja toimistotydntekijoihin.

Esimerkiks viikkoinfossa se konkretisoituu, kun katotaan maanantai-

aamuna viikkoinfoo. Siella ei puhuta meistd, me vaan kuunnellaan muit-

ten ihmisten lomista ja muitten ihmisten paatoksista, se ei koske meita
millaan tavalla. (Tiedonantaja.)

Johtamisjarjestelman haasteellisuus nousi esiin muutamassa haastattelussa. Asian
esille nostaneet paloesimiehet kokivat, ettd heid&n roolinsa tyénjohdollisena esihenki-

I6n& kaipaisi selkiyttdmista. Vuoden 2022 alussa toteutuneen organisaatiouudistukseen
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toivottiin ratkaisevan taméan haasteen, mutta nain ei kaynyt. Taman vuoksi organisaa-

tiouudistusta kohtaan tunnettiin pettymysta.

Olemmeko paloesimiehet esimiehié vai tyonjohtajia. Taa ei oo ihan kris-
tallin kirkkaasti, et se voi olla ehka joillakin henkil6illa hienoinen uhka sille
tydhyvinvoinnille. Tavallaan se roolin jako ei oo ihan selkee. (Tiedonan-
taja.)

Palomestarin tyokuvasta paloesimiehet nostivat esiin sekéa tydhyvinvointia tukevia etta
heikentavia tekijoitd. Palomestareiden koettiin antavan paloesimiehille hyvin tyérauhaa
ja muistuttavan tarvittaessa tyotehtavien hoitamisesta. Selkeéat vaatimukset aseman
palomestarilta mainittiin paloesimiesten tydhyvinvointia edistavana tekijana. Toisaalta
paloesimiehet kokivat, etta palomestaria nakee harvoin. Paloesimiehet pitivat tarkeéna,
ettd palomestari kohtelee kaikkia aseman vuoroja tasapuolisesti, mutta valilla paloesi-
miehet olisivat kaivanneet palomestarilta aktiivisempaa ja jamakampaa otetta aseman
sisdisten tilanteiden hoitamiseen. Palomestarin tyénkuvan koettiin olevan liian toimisto-
tyOpainotteinen ja palomestarille toivottiin enemman aikaa esihenkilétyéhon ja pa-

loesimiesten ja tyévuoron toimintaan osallistumiseen.

Et se ei 00 sen palomestarin syy, ettd han ei oo siella katsomassa ja an-
tamassa sita palautetta, koska hanelld on toita riittda, sen nékee taalla,
kun katsoo heidan hommiaan (Tiedonantaja).

Tyodtehtavien hoitamiseen liittyvat haasteet muodostuivat viidesta alaluokasta, jotka
on esitetty taulukossa 10. Tyo6tehtdvien kasaantuminen liittyi tyon ajoittaisuuteen seka
tydtehtavien, erityisesti rastiin jaaneiden harjoitusten, kasaantumisesta vuoden lop-
puun. Osa haastateltavista kuvasi, ettd valilla tydvuorosta alkavat tunnit loppua kesken

ja joskus se tuntui kuormittavalta.

Taulukko 10. Tydtehtavien hoitamiseen liittyvat haasteet -ylaluokan sisaltdmat alaluokat.

alaluokka ylaluokka
tyontehtavien kasaantuminen
vastuualueisiin liittyvan tyon epaselvyys tyotehtdvien hoitamiseen liittyvat
oheistyotehtdvien aikaa vievyys haasteet
vuorovahvuuden ylldpidon kuormittavuus

Vastuualueisiin liittyvan tyon epéaselvyys liittyi haastattelujen perusteella epaselviin vaa-
timuksiin, aikatauluihin ja vastuuhenkildihin. Lisaksi osa vastuualueisiin liittyvasta

tyosté koettiin haastavaksi toteuttaa tyévuoron aikana.

Oma vastuualue, niin jos se ois organisoidumpaa, ois selvat séavelet
tehda sita, niin olishan se helpompaa ja vdahemman rasittavaa, etta... En
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ma nyt tieda, onko se stressi oikee sana, vaikka motivoivempaa sitten.
(Tiedonantaja.)

Oheistydtehtavien aikaa vievyys koettiin merkittévana tyohyvinvointia heikentavana te-
kijana. Paloesimiehet kokivat, etta heidan tydmaéaransa on lisdantynyt ja toimistotyot
vievat suuren osan tyévuorosta. Kuormitusta lisdaviksi tyotehtaviksi mainittiin erilaiset
hankety6t seka paivakotivierailut. Paivakotivierailuihin liittyva kuormitus ei johtunut ty6-
tehtavasta itsestdén, vaan usean paivakotiryhman ja tyévuoron aikataulujen yhteenso-
vittamiseen liittyvasta tydsta seka halytysten vuoksi peruuntuneiden vierailujen uudel-

leen sopimisesta.

Meidan taytyis tehda tosi paljon harjotuksia ja se mun aika menee tuolla
toimistos istuessa (Tiedonantaja).

Vuorovahvuuden yllapitoon liittyva kuormitus nousi esiin lahes kaikissa haastatteluissa
paloesimiesten tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Akilliset asemasiirrot koettiin ra-
sittavana miehistdon kannalta ja samalla ne heijastuivat paloesimiehiin aiheuttaen lisa-
tyota esimerkiksi korvaavien harjoitusten jarjestamisessa. Miehiston vaihtuessa pa-
loesimiehen on sopeutettava oma toimintansa ja johtamisensa tilanteeseen ja ryhma-
dynamiikkaan sopivaksi. Vuorovahvuuden yllapitoon liittyvia toimia kuvattiin aikaa vie-
viksi ja kuormittaviksi.

Se, ettd pystyn jarjestad, ettd mulla on riittdva maara miehistéa, sen ma
oon kokenut todella haastavaksi toisissa paikoissa. Mita isompi se asema
on, sitd vaikeempaa se on. (Tiedonantaja.)

Hyvinkin pistaleista se henkildstdjen vuorovahvuuden yllapito ja henkilds-
tojen siirtaminen asemalta toiselle. Ja sitten se, mitd sanotaan aamuhar-
delliksi, kun yritetdén raapia sitten niista vahista henkilgista vuorovahvuus
kasaan. (Tiedonantaja.)

Operatiivisen toiminnan sujuvuus -ylaluokan muodostuminen on esitetty taulukossa

11. Alaluokista l6ytyy seké tydhyvinvointia tukevia ettéd heikentavia tekijoita.

Taulukko 11. Operatiivisen toiminnan sujuvuus -ylaluokan muodostavat alaluokat.

alaluokka yldluokka
paivystysalueiden toimintaymparistdjen erityispiirteet
onnistumiset keikoilla
keikkakeskustelut oppimisen valineena
hyvat fyysiset tyovalineet

operatiiviseen toiminnan sujuvuus

Paivystysalueiden toimintaympéristojen erityispiirteiden ajateltiin vaikuttavan mahdolli-

sesti paloesimiehen ty6hyvinvointiin erityisesti, jos hanen paivystysalueensa vaihtuu.
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Paivystysalueiden valimatkat poikkeavat huomattavasti toisistaan ja lisdavun saapumi-
seen kuluva aika voi olla pitka. Talléin paloesimies toimii tilannepaikan johtajana ja jou-
tuu tekemaan enemman itsenaisia paatoksia. Paivystysalueiden muutos myds haastoi

paloesimiesten osaamista, silla osaamistarpeet ovat erilaiset eri paivystysalueilla.

Meilla on periaatteessa kolme eri pelastuslaitosta, nain ma sanoisin. Meil
on Espoo, sit on Lohjan alue ja sit on Raarepori. Et kun siell& vaan taytyy
toimii maantieteellisista syista eri tavalla. (Tiedonantaja.)

Onnistumiset keikoilla olivat paloesimiesten tydhyvinvointia tukeva tekija. Paloesimie-
het kuvasivat, etté hyvin sujuvat keikat motivoivat, auttavat jaksamaan ja tuovat hyvaa

mielta. Osaamisen ja toimintakyvyn koettiin edistavan onnistumisia keikoilla.

Tyo6tehtavat eli perustehtava, pelastustehtavat, menee tosi hyvin. Ne on
aina semmosia, mitk& tuntuu, et ne onnistuu kaikin puolin oikeestaan, on
asiallisia suoritteita ihan mestaritasosta alaspdain. (Tiedonantaja.)

Keikkakeskustelut oppimisen valineena mainittiin asiana, johon tulisi panostaa organi-
saatiossa enemman. Paloesimiehet kokivat, etta keikkakeskusteluja tulisi kayda aktiivi-
semmin ja strukturoidummin. N&in toimintakulttuurissa olisi mahdollista paasta virhei-
den pelkdamisesta kohti oppimista yksikko- ja organisaatiotasoilla. Paloesimiehet koki-
vat erityisesti, etta pelkan virheiden kasittelyn liséksi keskusteluissa tulisi keskittya on-
nistumisten tunnistamiseen ja vahvistamiseen. Keikkakeskusteluista opitut asiat tulisi

paloesimiesten mielesta systemaattisesti levittda koko operatiiviselle henkildstolle.

Kaydaan jonkun verran keikkoja lapi, mut voitas yhdessa jakaa hyvét ja
huonot asiat vielakin enemman. Nekin jaa vahan silleen sillon tallén” asi-
oiks. Mut se on varmasti myds, jos mestari ei 00 samois vuorois valtta-
matta, niin voi vahan venya sitten. (Tiedonantaja.)

Hyvat fyysiset tydvalineet olivat paloesimiesten tythyvinvointia tukeva tekija. Varusteet,

kalusto ja ajoneuvot koettiin olevan hyvalla tai ainakin riittavan hyvalla tasolla.
TyOaikajarjestelman ristiriitaisuus -ylaluokan muodostuminen on esitetty taulukossa
12. Tyovuorojarjestelmaan oltiin padosin tyytyvaisia, mutta kehittamistyojarjestelma sai

Kritiikki&.

Taulukko 12. Tybaikajarjestelman ristiriitaisuus -ylaluokkaan sisaltyvat alaluokat.

alaluokka ylaluokka
kehittadmistyojarjestelman haasteet

tyOaikajarjestelman ristiriitaisuus

elaman muotoutuminen tydajan mukaan
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Kehittamistyojarjestelman haasteet liittyivat paloesimiesten kertoman mukaan siihen,
ettd kertyneita kehittamistunteja on hankala saada vapaaksi. Muutama haastateltavista

my0Os nosti esiin, etta tunti tunnista korvaus tuntuu epéreilulta.

Me joudutaan tekee naita kehittamistoita ja kehittdmisvapaita ei sit paase
pitdm&an hirveen helposti. Ja se ei 0o sen arvosta, ettd me tehaan 24
tuntia tyota ja saadaan siitd 24 tuntia vapaaks. (Tiedonantaja.)

Elamé&n muotoutuminen tydajan mukaan koettiin paasaantoisesti tydhyvinvointia tuke-
vaksi tekijaksi. Paloesimiehet kokivat, etta vaikka vuorotyo6lla on myds negatiivisia vai-
kutuksia, kuten esimerkiksi tyévuorojen sijoittuminen laheisten vapaa-aikaan, 24 tunnin
tydvuoro oli silti enemman positiivinen asia. Osa paloesimiehista kuvaili tydaikaa erin-

omaiseksi. Vuorokausirytmi mahdollisti esimerkiksi opiskelun tydén ohessa.

5.1.2 Paloesimiehen valiton sosiaalinen ja fyysinen tydymparisto

Paloesimiehen valitén sosiaalinen ja fyysinen tydympaéristo -paéluokka muodostui kol-
mesta ylaluokasta, jotka ovat paloesimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet, oman tyo-
yhteison toimivuus seka fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat tekijat. Paadluokan muo-

dostuminen on esitetty taulukossa 13. Seuraavaksi tulokset kuvataan ylaluokittain ryh-

miteltyna.

Taulukko 13. Paloesimiehen valitdén sosiaalinen ja fyysinen tydymparisto -padluokan muodosta-
vat ylaluokat.

yldluokka padluokka
paloesimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet
oman tydyhteison toimivuus
fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat tekijat

paloesimiehen vilitdn sosiaalinen ja
fyysinen tyoymparisto

Paloesimiehen henkilékohtaiset ominaisuudet -ylaluokka muodostui taulukossa 14.
esitetyista alaluokista. Valmiudet esihenkildasemassa menestymiseen koostuivat pa-
loesimiesten mukaan henkilokohtaisista luonteenpiirteista, sosiaalisista taidoista seka
motivaatiosta ja itsetuntemuksesta. Huolellisuus ja tunnollisuus mainittiin tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavina tekijéina, jotka parhaimmillaan vahvistivat tydhyvinvointia, mutta saat-
toivat myds aiheuttaa kuormitusta. Useammat tiedonantajat nimesivéat ihmissuhdetaidot
paloesimiehen tarkeimmaksi taidoksi. Motivaatio ja itsetuntemus voivat joko lisata tai

heikentaa tydhyvinvointia riippuen henkilosta ja tilanteesta.
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Taulukko 14. Paloesimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet -ylaluokan sisaltdmat alaluokat.

alaluokka yldluokka

valmiudet esihenkildasemassa menestymiseen
monipuolinen tydkokemus rikkautena
luottamus omaan osaamiseen

riittava fyysinen tyokyky paloesimiehen henkilokohtaiset
ymmarrys huolehtia omasta itsestdaan ominaisuudet
positiivinen asenne tyohon
yksityiselaman merkitys
kokemus tydon mielekkyydesta

Monipuolinen tydkokemus eri asemilla, vuoroissa ja paivystysalueilla koettiin rikkautena
ja voimavarana, vaikka siirtyminen asemalta, vuorosta tai paivystysalueelta toiselle
saattoi joskus olla myds raskasta. Paloesimiehet kuvasivat, etta asemasiirto tai vuoron-
vaihto toi vaihtelua ja mahdollisuuden tutustua tydyhteis66n paremmin. Laajemman
tyoyhteison tuntemuksen koettiin lisaéavan herkkyytta kuunnella miehistoa.

Luottamus omaan osaamiseen paransi paloesimiesten mukaan tyohyvinvointia ja -tur-
vallisuutta lisdten suoritusvarmuutta ja nakemysta siitd, mik& on paras tapa hoitaa haly-
tystehtavat. Luottamusta omaan osaamiseen lisdsi halytystehtavien runsas lukumaara

seka niiden monipuolisuus.

Riittava fyysinen tydkyky nousi esiin muutamassa haastattelussa. Paloesimiehet, jotka
asiasta mainitsivat, kokivat, ettei huoli tytkyvysta ollut heille itselleen ajankohtainen.

Fyysisen kunnon yllapitamisen tiedostettiin muuttuvan ian myoéta tyélaammaksi ja tyo-
kyvyn sailyminen tulevaisuudessa oli kaynyt mielessa. Tyokyvyn heikentymisen stres-

saavan vaikutuksen saattoi joskus huomata kollegasta.

Jos se ois rajamailla, onko tyokykyinen vai ei, silloinhan se alkaa vaikut-

taa. Mutta tietysti, kun on sen verran nuori viela, ei viela ole siitéd sindnsa
huolta. Mutta ehka se siella alitajunnassa kuitenkin on, etta nain sita van-
hemmiten voi kdyda. (Tiedonantaja.)

Ymmarrys huolehtia omasta itsestaan kuvattiin paloesimiehen tydhyvinvoinnin perus-
taksi. Haastateltavat kokivat, ettd jokainen voi vaikuttaa omaan toimintaansa, ja etta
kaikilla on vastuu huolehtia omasta ty6hyvinvoinnistaan. Pitamalla huolta itsestaan pa-
loesimies voi edistdd myds muiden tyéhyvinvointia. ltsestaan huolehtimisen kuvailtiin

helpottavan myds haastavien tilanteiden vastaanottamista ja kasittelya toissa.

Mulla itsellani on homma hyvin, et olen pitényt itse lahtokohtasesti huolta
omasta hyvinvoinnista, tyéhyvinvoinnista, niin sillon mulla on oleellisesti
paremmat valmiudet ottaa haastava tilanne toissé (Tiedonantaja).
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Positiivinen asenne tyohon koettiin tydhyvinvointia edistavana tietoisena valintana.
Haastatteluissa puhulttiin siitd, ettéd joskus tdissa tulee vastaan tilanteita, jotka voivat al-
kaa kyllastyttaa, mutta niista valittaminen vain vie omia voimavaroja. Sailyttamalla posi-

tiivisen asenteen ja lahestymalla tilanteita huumorin kautta ne on helpompi hoitaa.

Yksityiselamalla koettiin olevan suuri merkitys tydhyvinvoinnille. Paloesimiehet olivat
yhta mielta siita, etta kun elama tydn ulkopuolella on mallillaan, se lisdéa tyéhyvinvointia.
Toisaalta taas vaikeudet yksityiselamassa saattavat heijastua t6ihin ja vaikuttaa nega-
tilvisesti tyohyvinvointiin. Yksi haastateltavista huomautti, etté jos kotona on vaikeaa,

voi ty0std muodostua my0s kannatteleva tekija.

Kokemus tyon mielekkyydesta nousi esiin lahes jokaisessa haastattelussa tyohyvin-
vointia lisdavana tekijana. Tyota kuvailtin kutsumusammatiksi ja unelmatyopaikaksi.
Tyon parhaiksi puoliksi mainittiin ihnmisten kanssa oleminen seka itsensa haastaminen.

Esimiesasema koettiin antoisana.

Viihdyn tdissa ja asiat rullaa ihan hyvin eteenpdin. Ja joka kerta, kun toi-
hin tulee niin ihan hyvalla fiiliksella, ei oo viela tullut vuosien aikana, etta
ketuttas tulla toihin. (Tiedonantaja.)

Tarkedmpdana koen sen, etta tydon mielekkyys on sité luokkaa, etta tuntuu
antoisalta menna toihin. Etta tyévuoron jalkeen on semmonen olo, ettd on
jotenkin paassyt toteuttamaan itsedan. Se on minusta se tarkein moti-
vaattori, tai sanotaan tekija, joka luo sita tyohyvinvointia. (Tiedonantaja.)

Oman tyoyhteison toimivuus -yldluokka muodostuminen on esitetty taulukossa 15.
Ammattitaitoinen, motivoitunut ja hyvinvoiva tyévuoro mainittiin jokaisessa haastatte-
lussa paloesimiesten tyohyvinvointia tukevana tekijana. Paloesimiehet kuvasivat, etta
tydvuoron ammattitaito tuo hyvan panoksen ja merkittavan lisdarvon pelastusryhman
toimintaan. Tydvuoroja kuvailtiin sanoilla motivoitunut, oma-aloitteinen ja ongelmanrat-
kaisukykyinen. Tydvuoron hyvinvoinnin kuvattiin vaikuttavan paloesimiesten tyéhyvin-
vointiin kahdensuuntaisesti: tydvuoron hyvinvointi lisdd paloesimiehen tydhyvinvointia,
mutta mahdolliset hankaluudet tyévuorossa voivat vaikuttaa merkittavalla tavalla laske-

vasti paloesimiehen ty6hyvinvointiin.

Taulukko 15. Oman ty6yhteison toimivuus -ylaluokan muodostavat alaluokat.

alaluokka yldluokka
ammattitaitoinen, motivoitunut ja hyvinvoiva tyévuoro
oman aseman oman tydvuoron syva yhteisollisyys oman tydyhteisdn toimivuus
hyvat vaikutusmahdollisuudet tydvuoron ja aseman sisaisiin asioihin
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Oman aseman oman tyévuoron syva yhteisollisyys oli toinen jokaisessa haastattelussa
esiinnoussut paloesimiehen tydhyvinvointia lisdava tekija. Tassa yhteydessa paloesi-
miehet erottivat selkedasti toisistaan oman aseman ja oman tydvuoron tydyhteisén seké
koko organisaation kattavan tydyhteisén. Oman aseman omaa tydvuoroa kuvailtiin
toiseksi perheeksi ja yhteisollisyytta tydympariston tarkeimmaksi tekijaksi. Paloesimie-
het mainitsivat yhteisen huumorin, keskindisen tuen, arvostuksen ja huomioimisen
seka yleisen hyvan tyoilmapiirin tekijoiksi, jotka muodostavat ja lisaavat yhteisollisyy-

den kokemusta.

Hyvat vaikutusmahdollisuudet tydvuoron ja aseman sisaisiin asioihin erottautui pa-
loesimiesten tyohyvinvointia edistavana tekijand monissa haastatteluissa. Vaikutus-
mahdollisuudet kohdistuivat oman tyévuoron operatiivisen osaamisen kehittymiseen,
tydvuoron kulkuun, harjoitusten sisaltdéon ja ajankohtaan sekd muuhun paivittaistoimin-
taan.
Hyvin pitkalti on itelld vaikutusvaltaa siihen ty6n jarjestelyyn, mika on tie-
tysti positiivinen asia ja saa menna oman paan ja tietysti porukalta muu-

tenkin kysya mielipiteita ja muita, mutta saadaan ite hyvin pitkalle sopia
(Tiedonantaja).

Fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat tekijat -ylaluokka muodostui taulukossa 16
esitetylla tavalla. Sisdilmaongelmat nousivat merkittavaksi paloesimiesten tyéhyvin-
vointia heikentavaksi tekijaksi. Osa paloesimiehista karsi itse huonon sisailman aiheut-
tamista oireista ja osa kertoi valttyneensa niilté itse, mutta huomanneensa sen vaikutta-
van kollegoiden tai tydvuoron hyvinvointiin tydvuoron aikana. Sisdilmaongelmia kerrot-
tiin olevan usealla asemalla ja niihin reagointi koettiin tyénantajan taholta puutteel-

liseksi.

Taulukko 16. Fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat tekijat -ylaluokan sisaltaméat alaluokat.

alaluokka yldluokka

sisdilmaongelmat
eroavaisuus asemien valisessa tyokuormituksessa
erityisosaamisen keskittymisen aiheuttamat haasteet

fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat
tekijat

Eroavaisuus asemien valisessa tyokuormituksessa liittyi tehtdvamaarien vaihteluun Kii-
reisten ja hiljaisimpien asemien valilla seka muihin paloesimiehilta vaadittaviin tyotehta-
viin, kuten koulutusmateriaalien valmisteluun ja turvallisuuskoulutukseen. Paloesimie-

het kokivat, ettd koska tehtavamaara ei vaikuta muihin paloesimiehilt vaadittavien tyo-
tehtavien maaraan vahentavasti, nousee ero asemien valisessa tydmaarassa merkitta-

vaksi.
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Se tydmaara kun on, niin silla on niin suuri ero hiljasimpien asemien ja kii-
reisimpien asemien valilla (Tiedonantaja).

Erityisosaamisen keskittymisen aiheuttamat haasteet liittyivét paloesimiehen roolissa
siihen, kuinka tarvittava suorituskyky ja osaaminen saadaan yllapidettya jokaisen eri-
tyisosaamisen kohdalla erikseen muiden pakollisten harjoitteiden ja tyotehtéavien hoita-
misen ohella. Kun erityisosaamisia on useita samalla asemalla, mahdollisien halytys-
tehtavien vaatiman suorituskyvyn yllapitaminen ja riittdvan harjoitusmaaran varmistami-
nen on haasteellista. N&illa asemilla paloesimiehet joutuvat tekemaan enemman toitéa

suorituskyvyn varmistamiseksi.

5.2 Paloesimiesten kokemat vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hyvin-
vointiinsa

Toisena tutkimustehtavana oli, miten paloesimiehet kokevat voivansa vaikuttaa omaan
tyohyvinvointiinsa. Aineistolahtdisen sisdllonanalyysin perusteella paloesimiesten koke-
mat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhyvinvointiinsa tiivistyivat yhteen paaluokkaan,
joka on paloesimiehen toimintatavat. Luokkien muodostuminen on kuvattu taulukossa
17.

Taulukko 17. Paloesimiesten kokemat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhyvinvointiinsa.

Alaluokka Ylaluokka P&aluokka
positiivisen asenteen sailyttdaminen
oman toiminnan vaikutus tyohyvinvointiin
vastuu huolehtia omasta hyvinvoinnista
tyovuoron osallistaminen . . . . .| paloesimiehen toimintatavat
e . X tybvuoron johtaminen yhteista
aseman sisdisiin asioihin vaikuttaminen L o i
. i . ty6hyvinvointia edistavalla
paloesimiehen oma tyéhyvinvointi tyévuoron yhteisen tavalla
tyohyvinvoinnin edistdjana

paloesimiehen oma toiminta
ty6hyvinvoinnin perustana

Paloesimiehen oma toiminta tydhyvinvoinnin perustana on toinen analyysin perus-
teella muodostuneista ylaluokista. Sen sisaltamat alaluokat ovat positiivisen asenteen
sailyttdminen, oman toiminnan vaikutus tydhyvinvointiin sek& vastuu huolehtia omasta

hyvinvoinnista.

Positiivisen asenteen séilyttaminen tarkoitti haastateltavien kertoman mukaan sita, etta
tydvuorossa pidetdan ylla positiivista henkeé eika keikoista valiteta turhaan. Paloesi-
miehet kuvasivat, ettd positiivinen asenne on muodostunut tyévuoron sisalla yhteiseksi

sopimukseksi, joka koskee yhté lailla paloesimiesta ja koko miehistda.
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Oman toiminnan paloesimiehet kuvasivat vaikuttavan ty6hyvinvointiin monella eri ta-
valla. Paloesimiehet kokivat voivansa vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6tapoihinsa,
henkildsuhteisiinsa tydpaikalla sekd osaamiseensa ja motivaatioonsa. Toiminnan vai-

kutuksen ajateltiin toimivan seka positiiviseen ettd negatiiviseen suuntaan.

Tekemalla asiat ajallaan, siind on aika paljon semmostakin, kyl ne pyrkii
tekee. Sen on vuosien saatossa oppinu, etta aina tulee vuoden lopussa
kiire, etta paineet kasvaa, jos jattda tekematta. Sen takii pyritaén joka
vuorossa asiat hoitaa silleen, et hyva lahtee kotiin siita ja kiva tulla taka-
sin. (Tiedonantaja.)

Henkilésuhteet ja niitten parantamiseen tai huonontamiseen jokainen pys-
tyy omalla toiminnalla vaikuttamaan (Tiedonantaja).

Paloesimiehet kuvasivat, etté esihenkildina heilla on erityinen vastuu huolehtia omasta
hyvinvoinnistaan, ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen he pystyivét vaikuttamaan
suuresti. Tassa yhteydessa mainittiin myds, etta hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin valinen
raja on hyvin hailyva. Paloesimiehet kuvasivat voivansa vaikuttaa omaan jaksami-

seensa seka hyvinvointiinsa yksityiselaméassa.

Kaikki on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, oli se sitten parisuhde tai
nain, niin kyl vastuu siitd omasta hyvinvoinnistaan on ihan itsellaén (Tie-
donantaja).

Tydvuoron johtaminen yhteista tydhyvinvointia edistavalla tavalla on jalkimmai-
nen analyysin perusteella muodostuneista ylaluokista. Sen sisaltamat alaluokat ovat
tydvuoron osallistaminen, aseman sisaisiin asioihin vaikuttaminen seka paloesimiehen

oma tydhyvinvointi tyévuoron yhteisen tydhyvinvoinnin edistajana.

Tyo6vuoron osallistaminen koettiin keinoksi lisata tyévuoron tydmotivaatiota ja sita
kautta helpottaa paloesimiehen ty6ta. Kaskyttavan johtamisen ajateltiin olevan linjaor-
ganisaatiossa mahdollista, mutta epatyydyttavad seka paloesimiehen etta miehiston
nakokulmasta. Tyovuoron osallistamisen koettiin perustuvan avoimeen keskusteluun

seka siihen, ettd kaikki tyévuoron jasenet osallistuvat yhteiseen paatoksentekoon.

Ensisijaisesti mua kiinnostaa se tydvuoro, kenen kans itse on, osallistaa
heitd siihen paivittaiseen rutiiniin ja sita kautta, olen havainnut, etta hei-
dan motivaatio siihen tydhon on parempi, niin sillon kaikilla on kivempi
olla. (Tiedonantaja).

Aseman siséisiin asioihin vaikuttamisen paloesimiehet kokivat mahdolliseksi vaylaksi
omaan tyohyvinvointiinsa vaikuttamisessa. Aseman sisélla paloesimiehet kertoivat voi-

vansa vaikuttaa seké tydvuoron aikatauluihin etté tyojarjestelyihin.
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Monet haastateltavista totesivat, etta vain huolehtimalla ensin omasta itsestaan pa-
loesimies voi vaikuttaa positiivisesti tyévuoronsa hyvinvointiin ja tyéhyvinvointiin. Pa-
loesimiehen tydhyvinvointi ndhtiin edellytyksena tyévuoron hyvinvoinnille. Eras haaste-
tavista huomaultti, ettd jos paloesimies ei itse voi hyvin, mikaan tyénantajan tukikeino ei
ole riittdva tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Suurin tekija paloesimiehen tyéhyvinvointiin on se paloesimies itse, jotta

han pitéaa huolta itsestaan, niin se on mun mielesta se tydhyvinvoinnin ki-
vijalka (Tiedonantaja).

6 Pohdinta

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda paloesimiesten tyohyvinvointia. Tutkimuksen
tarkoitus on tuottaa uutta tietoa paloesimiesten tyéhyvinvoinnista ja edistaa heidan ter-
veyttdan ja hyvinvointiaan. Tutkimusaihe on eettisesti perustelu ja terveyden edistami-
sen nakokulmasta tarkea.

Opinnaytetytprosessin kaikissa vaiheissa ohjenuorana toimi Tutkimuseettisen neuvot-

telukunnan ohje (2019) Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmis-
tieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Ohjeen yleisten periaatteiden mukaisesti
tutkimukseen osallistuvien itsemaaraamisoikeutta ja ihnmisarvoa kunnioitettiin parhaalla
mahdollisella tavalla koko tutkimusprosessin ajan. Samalla huolehdittiin, ettei tutkimuk-
sesta koidu heille tai toimeksiantajalle vahinkoa tai haittaa. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2019: 7.)

Tyohyvinvointi voi olla aiheena hyvin tunteita herattava ja jo aiheen valintaa tehdessa
tiedostettiin, etté tutkimuksessa mahdollisesti esiin nousevat asiat voisivat aiheuttaa
toimeksiantajalle imagohaittaa. Tasta keskusteltiin pelastuslaitoksen edustajien kanssa
ennen lopullista aiheen valintaa ja tutkimussuunnitelman laatimista. Keskustelussa
huomioitiin myds mahdollisuus opinnaytetyon tiettyjen osien salaamisesta. Keskustelun
perusteella aihetta haluttiin kasitella avoimesti, eiké salaamiselle néhty tarvetta. Tutki-
muslupa haettiin Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen johtoryhmaltd ennen tutkimuksen

toteutusvaiheeseen siirtymista.

Tassa tutkimuksessa ei poikettu tietoon perustuvasta suostumuksesta, osallistujat oli-

vat taysi-ikaisia ja kykenevia tekemé&an itsedan koskevia paatoksia, eikd osallistuminen
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aiheuttanut heille psyykkista tai fyysista kuormitusta. Nailla ollen eettiselle ennakkoarvi-

oinnille ei ndhty tarvetta.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja perustui tietoiseen suostumukseen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019: 8). Tietoon perustuvan suostumuksen toteu-
tumiseen kiinnitettiin erityistd huomiota tiedonantajien rekrytoinnissa ja sen toteutumi-
nen varmistettiin vapaaehtoisten paloesimiesten ottaessa oma-aloitteisesti yhteytta
opinnaytetyontekijaan saatuaan tutkimuskutsun pelastuslaitoksen edustajan vélitta-
mana. Tutkimuskutsun yhteyteen liitettiin tiedote tutkimuksesta seka tutkimuksen tieto-
suojaseloste. Tutkimuksen lomakkeet laadittin huomioiden osallistujan oikeudet tiedon
saamiseen, suostumukseen perustuvaan osallistumiseen seka henkildtietojen luotta-
mukselliseen kasittelyyn (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019: 8-9). Lomakkeiden
laatimisessa hyodynnettiin Metropolian Ammattikorkeakoulun lomakepohjia. Tiedonan-
tajille viestittiin haastatteluajan sopimisen ja itse haastattelun yhteydessa heidan oi-
keudestaan peruttaa suostumuksensa, mikali he muuttaisivat mielensa osallistumises-

taan.

Tutkimuksen tavoitteet seka mahdolliset riskit, haitat tai hyddyt kuvattiin osallistuijille to-
tuudenmukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019: 9). Paloesimiehille tiedotet-
tiin tutkimustiedotteessa, etta tutkimuksesta voi olla hyotya paloesimiesten tyéhyvin-

voinnin vahvistamisessa eika osallistujille ei ole odotettavissa osallistumisesta aiheutu-

via haittoja.

Tutkimukseen osallistuneiden yksityisyytta suojeltiin koko tutkimusprosessin ajan (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2019: 12). Analyysin tulosten ja opinnaytetyén raportin
muotoilussa huolehdittiin, etta yksittéista haastateltavaa ei ole mahdollista tunnistaa.
Opinnaytetyon valmistumisen jalkeen tutkimuksen aikana kerétty materiaali, joka kattoi
haastatteluiden aani- ja videotallenteet, litteroidut haastattelutiedostot seka analyysitau-
lukot, havitettiin asianmukaisesti eivatka ne ole enda saatavilla. Aineiston keraami-

sessd ja kasittelyssa noudatettiin Metropolian tietosuojaohjeita.

Tutkijan esiymmarrys vaikuttaa vaistamatta aineistonkeruuseen ja aineiston analyysiin,
ja siksi tutkijan on tarkeé tunnistaa aiempien tietojensa laatu ja merkitys (Puusa & Juuti
2020: 143). Tahan kiinnitettiin erityista huomiota tutkimussuunnitelman laadinnassa
seka kaikessa viestinnassa tiedonantajien kanssa. Tutkimuksen kontekstin ymmarta-

miseksi seka yhteisen kielen varmistamiseksi aiempi tydkokemus pelastuslaitoksen
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palveluksesta oli valttamatdn tutkimuksen onnistumisen kannalta, mutta toisaalta se

vaikeutti ennakko-oletusten tunnistamista ja huomiotta jattamista.

Aineistolahtoisen sisdllonanalyysin keskeista perusajatusta noudattaen analyysin kai-
kissa vaiheissa tavoitteena oli haastateltavien kertomusten esiin tuominen niin totuu-
denmukaisesti ja tarkasti kuin mahdollista. Pyrkimyksena oli ymmart&a ja kuulla tiedon-
antajia ilman tutkimuksen tekijan tulkintaa (Tuomi & Sarajarvi 2018: 160). Haastatelta-
vien autenttisten kokemusten sailyttamista voidaan pitad myos tutkimuksen tekijan eet-

tisend velvollisuutena (Palonen & Kylmé 2022: 289).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuuden (credibility),
vahvistettavuuden (conformability), siirrettéavyyden (transferability), aitouden (authenti-
city) ja varmuuden (dependability) kriteerein. Analyysin yleista luotettavuutta arvioita-
essa on syyta tarkastella jokaista analyysiprossin vaihetta: valmistelua, organisointia

seka tulosten raportointia. (Elo ym. 2014: 1.)

Tulosten uskottavuus tarkoittaa, etta tulosten totuudenmukaisuuteen voi luottaa ja saa-
dut tulokset kuvaavat edustavasti alkuperaista aineistoa seka tutkimukseen osallistu-
neiden ndkemyksia. Tulosten vahvistettavuus tarkoittaa, etté tutkimuksen tulokset ovat
selkeésti aineistosta johdettuja ja ndin vahvistettavissa muiden tutkijoiden toimesta. Tu-
losten siirrettavyys viittaa siihen, kuinka hyvin osallistuja ja tutkimusprosessi on kuvattu
ja ovat tulokset nain ollen siirrettavissa toiseen kontekstiin toisen tutkijan toimesta.
(Korstjens & Moser 2018: 121.) Tulosten uskottavuutta, vahvistettavuutta ja siirretta-
vyytta on pyritty lisaamaan systemaattisella aineiston keruun ja analyysin kuvauksella
sekd antamalla esimerkkeja analyysin vaiheista. Tuloksia voi hyédyntaa myds muissa
pelastuslaitoksissa, joiden henkilostomaara ja toimintaymparisté ovat samankaltaisia

Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen kanssa.

Tulosten varmuus viittaa tulosten pysyvyyteen eri ajassa ja olosuhteissa (Elo ym. 2014:
2). Tamé&n opinnaytetytn tulokset kuvaavat paloesimiesten kokemuksia tyéhyvinvoin-
nistaan siina hetkessa, kun haastattelut toteutettiin. Tydhyvinvoinnin tila ei ole pysyva,
ja muutokset tydssa ja tydoloissa vaikuttavat kokemukseen herkasti. Tulosten tarkaste-
lussa tulee huomioida aikaviive aineistonkeruusta opinnaytetydn valmistumiseen, mika
tarkoittaa, ettd osa opinnaytety6n tuloksissa esiinnousseista asioista on saattanut jo

muuttua.
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Tutkimuksen tulosten luotettavuuden arviointi perustuu riittdvaan dokumentaatioon (Ka-
nanen 2017: 176) ja raportoinnin onnistumista voidaan pitéaé olennaisena osana luotet-
tavuuden todentamisessa (Elo ym. 2022: 224). Tutkimusprosessi, aineistonkeruu seka
analyysin eteneminen on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti, jotta tehtyja va-
lintoja seka niiden vaikutusta tulosten luotettavuuteen voidaan arvioida. Tutkijan tulee
kyeta osoittamaan yhteys aineiston ja tulosten vélilla (Kyngas & Elo & Polkki & Kaariai-
nen & Kanste 2011: 147), mink& vuoksi tulosten raportoinnissa on hyédynnetty alkupe-

raisilmauksia.

Sisallonanalyysin luotettavuuden arvioinnin tarkistuslistan (Elo ym. 2014: 3) perusteella
tahan tutkimukseen liittyy muutamia rajoituksia. Ensimmainen rajoitus koskee haastat-
telurungon muodostamista ja haastatteluiden toteuttamista. Kysymykset, joihin sisaltyy
yksityiskohtia, ohjaavat helposti vastausta (Kananen 2017: 92). Tassé tapauksessa
teemojen alle valitut osa-alueet, joilla pyrittiin syventdmaan haastattelusta saatavaa in-
formaatiota, saattoivat samalla johdattaa haastateltavien vastauksia. Muita rajoitteita
ovat haastattelurungon esitestauksen seka toisen haastattelukierroksen puuttuminen.
Aikataulupaineiden takia haastattelurungon esitestausta ei toteutettu. Taman vuoksi
ensimmaisen haastattelun jalkeen haastattelutekniikkaan jouduttiin tekemaan korjauk-
sia. Toinen haastattelukierros olisi puolestaan voinut syventaa ymmarrysta ilmiosta
(Kananen 2017: 95).

Tyo6hyvinvointi tutkimusaiheena ja haastattelututkimuksen luonne ovat saattaneet vai-
kuttaa siihen, ketka valikoituvat tutkimuksen tiedonantajiksi oman kiinnostuksensa pe-
rusteella. Jokaisella tiedonantajalla oli oma nékdkulmansa tyéhyvinvointiin, mutta heité
yhdisti halu puhua tydhyvinvoinnistaan ja kertoa kokemuksistaan. Jos tutkimus olisi to-
teutettu esimerkiksi sdhkoisené kyselyna, se olisi saattanut tavoittaa myds ne paloesi-
miehet, jotka eivat nyt edes harkinneet osallistumista. Toisaalta ndin myg@s aineiston

rikkaus olisi todennakdisesti karsinyt.

6.2 Tulosten tarkastelu

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarve on tunnistettu Lansi-Uudenmaan pelastuslaitok-
sella erilaisissa henkildstokyselyissa. Viime vuosina pelastuslaitoksella on tapahtunut
suuria muutoksia, kuten TUVE-verkon kaytt6onotto, hyvinvointialueelle siirtyminen
seka organisaatiouudistus, joilla erikseen ja yhdessa on ollut merkittavia vaikutuksia

tyontekijoiden tyohon. Jatkuvat muutokset organisaatiossa ovat haaste tyéhyvinvoin-
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nille (Syvanen ym. 2015: 262) ja ovat lisdnneet tarvetta selvittda tyéhyvinvoinnin nykyti-
laa. Yleiskuva tydhyvinvoinnin tasosta organisaatiossa ei anna riittdvaa kuvaa ammatti-
ryhman kokemasta tyéhyvinvoinnista ja esihenkilén kokemasta kuormituksesta, joten

paloesimiehen valinta opinnaytetydn keskiton oli perusteltua.

Vuoden 2023 alusta alkaen hyvinvointialueet ovat olleet pelastustoimen jarjestamisvas-
tuussa (Virtanen ym. 2021: 2). Vaikka siirtyminen hyvinvointialueen alaisuuteen on ai-
heuttanut paljon muutoksia pelastuslaitoksen toimintaan, tdssé opinnaytetydssa hyvin-
vointialueelle siirtyminen nousi esiin vain ICT-ympariston osalta. Paloesimiehet kuvasi-
vat tietojarjestelmien muutoksien ja niiden toimimattomuuden heikentaneen ty6tehoa ja
vaikeuttaneen tydtehtdvien hoitamista. Vastaavaa haastetta tietojarjestelmiin liittyen ra-
portoivat myos ensihoidon hallinnollisissa tehtavissa tydskentelevét esihenkilét vuonna
2023 tehdyssa selvityksessa (Venesoja & lisitsyn 2024).

Paloesimiehet kokivat, etta turvallisuusverkon kayttéonotto vaikutti heidan tydarkeensa
enemman kuin hyvinvointialueelle siirtyminen. Sen myoéta paloesimiesten on kaytettava
tyotehtaviensa hoitamiseen seka turvallisuusverkon tietokonetta ja sahkopostiosoitetta

ettd hyvinvointialueen tietokonetta ja sdhkdpostiosoitetta. Paloesimiehet raportoivat tur-
hautumista, kun tehokas ty6aika valuu hukkaan ja toimistossa vietetty aika kasvaa muli-

den tydtehtavien kustannuksella.

Pelastuslaitoksella vuodenvaihteessa 2023 tehty organisaatiouudistus ja sen vaikutuk-
set koettiin osin pettymykseksi haastateltavien keskuudessa. Etukateen organisaatio-

uudistukselta toivottiin esihenkildtyon uudelleenarviointia ja selventamista seka paéatoi-
misuutta koulutusten suunnitteluun. Organisaatiouudistus ei kuitenkaan haastateltavien

mukaan vastannut naihin toiveisiin.

Paloesimiesten asema paallyston ja miehistén valissé on erityinen. Paloesimies on
tyodnjohdollinen esihenkild ja johtaa omaa tyévuoroaan omalla persoonallaan. Hanen
on ansaittava miehiston kunnioitus omalla toiminnallaan. Paloesimies joutuu tasapai-
noilemaan organisaation edustajan sekd miehiston johtajan roolien valilla. Paloesimie-
heen kohdistuu osin ristiriitaisia vaatimuksia ja odotuksia, ja hanen tulee kyeta johta-
maan miehistddan seka operatiivisesti ettd asemapalveluksessa. Sosiaaliset taidot ni-
mettiinkin paloesimiehen tarkeimmaksi taidoksi useissa haastatteluissa. Paloesimies ja
h&anen sitoutumisensa on keskeisessd asemassa esimerkiksi strategian toteuttami-

sessa ja toimintamallien jalkauttamisessa.
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Monet haastateltavat kertoivat tydhyvinvointinsa olevan kohtuullisella, hyvalla tai erit-
tain hyvalla tasolla. He kertoivat tulevansa hyvalla mielella téihin, mita voidaan pitaa
yhtena tyon imun tunnusmerkeista (Tyo6terveyslaitos a). Haastatteluissa paloesimiehet
kuvasivat tybnsa monia kuormitustekijoita ja kehittamistarpeita, mutta ndiden vastapai-
noksi heilla oli tyéssddn monia voimavaratekij6itd. Tyon voimavaroja voidaan jaotella
tyotehtavaa ja tyon jarjestelyita koskeviin voimavaroihin sekéa tyon sosiaalisiin ja organi-
satorisiin voimavaroihin (Hakanen 2011: 51). Paloesimiesten selkeimmat yhteiset voi-
mavaratekijat liittyivat tydtehtavaan ja tyon sosiaalisiin voimavaroihin. Tyo6tehtavien
mielekkyys, tydyhteison tuki seka keskinainen luottamus ja arvostus toimivat vahvana
puskurina tydn kuormitustekijoitd vastaan. Voimavarana pidettiin myds mahdollisuutta
paattaa tydvuoron sisélla itsendisesti paivittaisesta toiminnasta.

Oman aseman ja tyévuoron yhteisdollisyys koettiin paloesimiesten vahvimpana voima-
varana. Vastaavaa ilmiéta on kuvattu myds aiemmissa pelastusalan tutkimuksissa kan-
sallisesti ja kansainvalisesti. Tiiviit keskindiset suhteet tekevat mahdolliseksi vaikeista-
kin asioista keskustelun ja auttavat jaksamaan ty6ssa (Hanninen 2021b: 9). Yhdessa
tyoskentely ja yhdessa vietetty aika pitkien tydvuorojen aikana rakentavat keskinaista
luottamusta ja sidettd, jota halytystehtavien luonne ja tydskentely-ymparistd vahvistavat
(Jacobsson & Erlanson & Brulin & Sjolander 2020; DeJoy & Smith & Dyal 2017).

Jos tydyhteisda ajateltiin laajemmassa mittakaavassa koko organisaatiotasoisesti, pa-
loesimiesten kertomasta kuvastui selkeasti kokemus tyodyhteistn jakautumisesta. Pa-
loesimies ja hanen tydévuoronsa muodostavat tiiviin yhteisén, mutta muu pelastuslaitok-
sen organisaation koetaan jadvan arjessa kaukaiseksi ja irralliseksi. Tama voi olla mer-
kittava riski tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille ja organisaatioon sitoutumiselle. Huomion-
arvoista on mygs se, etta hyvinvointialueen laajuista organisaatiota ei mainittu yhdes-
saékaan haastattelussa. Haastattelujen toteuttamisen aikaan hyvinvointialueelle siirtymi-
sesta oli kulunut vasta noin puoli vuotta, mik& saattoi vaikuttaa asiaan, tai hyvinvointi-
alueen organisaatio jaa tydvuorojen arjessa niin kaukaiseksi, ettei sitd osata edes aja-

tella osana tydyhteis0a tai organisaatiota.

Paloesimiesten kertomuksissa tythyvinvointia heikentévista tekijoista nousivat esiin
epaselvyys vastuualueissa, tydnjaossa ja tavoitteissa, huono tiedonkulku seka osin yla-
puolelta saadun tuen puute. Nama ovat kuormitustekijoita, jotka voivat aiheuttaa psyko-
sosiaalista kuormittumista (Ty6suojelu.fi 2022). Epaselvyys vastuualueissa on tunnis-

tettu jo aiemmin pelastuslaitoksen esihenkildita kuormittavaksi tekijaksi (Hanninen
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2021a: 16). Muita selkeitd haastatteluissa tunnistettuja kuormitustekijéita olivat jo aiem-
min mainitut toimimattomat tietojarjestelmat seka vuorovahvuuden yllapitoon liittyvat
toimet, kuten miehistén asemasiirrot ja niista aiheutuvat seurannaisvaikutukset. Tyon
maaraa itsessaan paloesimiehet eivat pitaneet kuormittavana tekijana, vaikka tyén
ajoittainen kasautuminen, yleensa vuoden loppuun, saattoi aiheuttaa tydén ruuhkautu-
mista ja ty6tuntien venymistd. Osa haastateltavista koki, ettd ty6ta voisi olla enemman-

kin, jos se olisi selkeésti johdettua ja tavoitteellisempaa.

Epaselvyydet vastuualueissa, tyon jaossa ja tavoitteissa liittyvat tydn johtamiseen. Joh-
tamisen kehittamiselle nahtiin tulosten perusteella tarvetta erityisesti henkildstojohtami-
sen ja toimintakulttuurin osalta. Huomioitavaa on, etté johtamiseen kohdistunut kritiikki
ei littynyt operatiiviseen halytystehtavien johtamiseen, vaan kaikkeen muuhun johtami-
seen organisaation sisalla. Vaikutusmahdollisuuksien puute omaa tyota koskeviin paa-
toksissa, hidas reagointi esiinnousseisiin epakohtiin ja hyvasta tydsta saamatta jaava
kiitos tai palkitsemisen puute synnyttivat paloesimiehille kokemusta siita, ettd heidan
tyotaan ei arvosteta. Tydntekijéiden hyvinvoinnin lisdamiseksi johtamisen tulisi mahdol-
listaa tydntekijoiden osaamisen hyddyntaminen sekd omaan tyéhonsa liittyvaan paa-
toksentekoon osallistuminen (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016: 28). Johdon tulisi rea-
goida ripeasti muutostarpeisiin henkildston kuulluksi tulemisen kokemuksen luomiseksi
(Rantala 2011: 284).

Johtamisen lisaksi epaselvyyksien syntymiseen vaikuttaa oleellisesti tiedonkulku suu-
ressa ja maantieteellisesti hajanaisessa pelastuslaitoksen organisaatiossa. Viestinnan
toimimattomuus aiheuttaa monia ongelmia (Juholin 2022: 44) ja viesti muuttuu helposti
levitessaan eri organisaatiotasoille (Korhonen & Bergman 2019: 124). Pelastuslaitok-
sen hierarkkisessa organisaatiossa tasoja on monta, jolloin komentoketjuista tulee pit-
ki& (Hanninen & Nordqvist 2021: 64). Kuten erés paloesimies asian ilmaisi, johtamisen
jalkautumisella on suuri merkitys tyohyvinvoinnille, kun jo organisaation koon vuoksi
ylin johto on kaukana suorittavasta portaasta. Tiedon sirpaloituminen ja useat eri vies-
tintdkanavat on aiemmin koettu hankalaksi myds yleisesti pelastuslaitosten henkildston

keskuudessa (Suomen Palopaallystoliitto ry 2023).

Johtamisen kehittaminen kytkeytyy tAman opinnaytetytn kontekstissa keskeisesti tie-
don valityksen tehostamiseen. Kun halutaan kehittda johtamista tyéhyvinvointia edista-
vaan suuntaan, tulee viestinndn merkitys huomioida (Viitala 2021: 160-161). Isoissa
organisaatioissa johdon vahvempaa nékyvyytta usein kaivataan, mutta aito lAsnéolo

tarvitsee fyysisen lasnéolon liséksi vuorovaikutuksellista ja kahdensuuntaista viestintaa
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(Korhonen & Bergman 2019: 121, 123). Sisdinen viestinta, johtaminen ja vaikuttamis-
mahdollisuudet organisaatiossa ovat nimetty heikoimmin toimiviksi osa-alueiksi myos
kansallisessa pelastusalan tydssajaksamisen kyselyssa, jossa vastaajat tydskentelivat

pelastuslaitoksissa eri tasoisissa tehtavissa (Suomen Palopaallystéliitto ry 2023).

Vaikutusmahdollisuudet ovat keskeinen tekija tydmotivaation kannalta (Syvanen 2015:
130). Paloesimiesten kokemus vahaisista tai jopa olemattomista vaikutusmahdollisuuk-
sista omaa tyota koskevissa paatoksissa voi olla seurausta hierarkkisesta ja jaykasta
organisaatiorakenteesta seka historiallisia tekijoistd. Myos vaikutusmahdollisuuksien
kohdalla oma merkityksensé voi olla tiedonkulkuun liittyvilla haasteilla, jolloin paloesi-
miehet eivat valttamatta ole tietoisia organisaatiossa meneillddn olevista asioista. Osa
haastateltavista koki vaikutusmahdollisuudet omaa ty6ta koskeviin paatoksiin kaytéan-
ndssa olemattomiksi ja talla jyrkalla ajattelulla saattoi olla merkitysta siihen, etta myos
vaikutusmahdollisuudet omaan tydhyvinvointiinsa vaikuttamisessa koettiin kapeiksi.
Vuonna 2023 tehdyssa hyvinvointialueiden tyéhyvinvointitutkimuksessa palomiehet ko-
kivat kaikista hyvinvointialueiden ammattiryhmista vahiten vaikutusmahdollisuuksia
muutoksiin omassa ty6ssaéan (Laitinen ym. 2023: 20-21). Vaikka tassa selvityksessa ei

erikseen huomioitu paloesimiehia, tulokset tukevat toisiaan.

Useat paloesimiehet vertasivat ty6tdan joukkueen valmentamiseen. Eras vertasi koko
pelastustoimintaa joukkueurheiluun, jossa joukkue tarvitsee valmentajan tunnistamaan
vahvuuksia ja heikkouksia ja kehittimaan toimintaa paremmaksi ja tehokkaammaksi.
Tassa yhteydessé paloesimies néki itsensa yhtena pelaajista ja valmennusta toivottiin
paallystdn suunasta. Toinen taas naki paloesimiehen olevan joukkueen valmentaja,
joka tavoitteellisesti pyrkii kehittamaan joukkuettaan ja osaa sijoittaa oikeat pelaajat oi-
keille pelipaikoille. Vaikka nakemykset ovat pohjimmiltaan hyvin erilaisia, niitd yhdistaa
ajatus joukkueena toimimisesta ja joukkueen toiminnan kehittdmisesta. Tasta l1oytyy
paljon yhtymékohtia valmentavaan johtamiseen. Valmentava johtaja tukee tyonteki-
jéidensa kokonaisvaltaista kehittymista, vahvistaa yhteisollisyytté ja sdatelee tyon kuor-
mittavuutta niin, ettd tyo on sopivan haastavaa, mutta ei ylikuormittavaa (Parviainen &
Parviainen 2017: 22). Opinnaytetydn tulosten perusteella paloesimiehet haluavat kehit-
tya tydssaan ja kaipaavat johtamiseen enemman valmentavaa otetta omilta esihenki-
[6iltaan seka pelastuslaitoksen johdolta. Ammattitaitoinen ja vuorovaikutteinen johtami-
nen (Sisaministerié 2022), osallistava ja valmentava tyokulttuuri (Lansi-Uudenmaan hy-
vinvointialue 2022) ja johtamisen vastuullisuuden parantaminen (Pelastustoimi a) ovat
eri tasollla strategioihin kirjattuja tavoitteita, joiden saavuttamiseksi on viela tehtavaa

opinnaytetyon tulosten perusteella.
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Paloesimiehet nostivat haastatteluissa esiin monia kehityskohteita organisaatiokulttuu-
rissa sekd organisaation toimintatavoissa. Toimintakulttuurin kehittyminen vaatii organi-
saatiolta uudistumiskykya, eli kykya oppia uutta ja pois vanhasta seka kehittaa raken-
teitaan ja ajattelu- ja toimintatapojaan (Syvanen ym. 2015: 38). Toimintakulttuurin kes-
kittyminen virheiden etsimiseen yhdistettyna puutteelliseen osaamisen ja tydsuorituk-
sen arviointiin seka palautteen puutteeseen voivat helposti aiheuttaa epavarmuutta
omasta osaamisesta ja kokemusta liiallisesta vastuusta tydvuoron toiminnan kehittami-
sessa. Virheisiin keskittyminen ei kannusta tai palkitse tyontekijoita ja heikentaé tyon
tuottavuutta (Syvanen ym. 2015: 57). Haastatteluissa paloesimiehet kuvasivat, etta pa-
loesimiehen viran saamisen jalkeen heille ei ole osoitettu selkeda suuntaa, johon hei-
dan toivottiin tydskentelyaan suuntaavan. Tama johtaa tilanteeseen, jossa jokainen pa-
loesimies keskittyy tydssaan itse tarkeina pitamiinsa asioihin. Organisaation vision ja
strategian ollessa epaselvia jokainen tyontekija kehittdd omaa ty6téaéan parhaaksi katso-
maansa suuntaan eik& kohti organisaation yhteista tavoitetta (Korhonen & Bergman
2019: 59).

Opinnaytetyon tulosten perusteella paloesimiesten ammatillisen osaamisen kehittami-
sessd on parannettavaa. Osaaminen ja sen kehittyminen alan veto- ja pitovoimateki-
jana (Sisaministerié 2022) seka henkiléston ammatillisen kehittymisen tukeminen (Pe-
lastustoimi a) ja silhen panostaminen (Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue 2022) ovat
my0s strategisissa linjauksissa esiin nostettuja asioita. Paloesimies on vastuussa
omasta osaamisestaan, mutta myos tyévuoron osaamisen yllapitamisesta ja kehittadmi-
sesta harjoitusten suunnittelun ja toteutuksen nékdkulmasta. Paloesimiehen seké tyo-
vuoron osaamisella on suuri merkitys myos halytystehtavien tehokkaassa ja turvalli-
sessa hoitamisessa. Kouluttajana toimiminen vaatii paloesimiehelté sosiaalisia val-
miuksia sek& pedagogista osaamista. Paloesimiesten koulutuspéivat ovat olemassa
oleva ja saanndllisesti toistuva tilaisuus, josta on luonteva aloittaa osaamisen kehitta-
misen edistaminen. Paloesimiehet kokivat voivansa hyotya pedagogisen osaamisen
vahvistamisesta, esihenkilotydn tuesta seka operatiiviseen toimintaan ja johtamiseen

liittyvasté koulutuksesta.

Onnistumien kokemukset ovat tarkeita tydmotivaation ja tyontekijan tyéhon sitoutumi-
sen kannalta (Syvanen ym. 2015: 37). Paloesimiehen ja hdnen tyévuoronsa kohdalla
tyOsté saatavat onnistumisen kokemukset liittyvat opinndytetyon tulosten perusteella
riittdvan haastavaan harjoitteluun seka onnistumisiin halytystehtavilla. Paloesimiehet

kokivat tarvitsevansa selkedmpia tavoitteita ja vaatimuksia, jotta onnistumisen koke-
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musten saavuttaminen arjessa olisi mahdollista ja toteutuisi saénndéllisesti. Tydn tavoit-
teet ja niiden toteutumisen seuranta mahdollistaa onnistumisten tunnistamista arjessa
(Korhonen & Bergman 2019: 154).

Tyon turvallisuus on yksi tydhyvinvoinnin tunnusmerkeista (Tyoturvallisuuskeskus). Eri-
laiset pelastustehtévien toimintaymparistot voivat sisaltda monenlaisia vaaratekijoita
(Sisaministerit 2023: 20) ja fyysiset kuormitustekijat, biologiset ja fysikaaliset tekijat
seka tapaturmavaara voivat aiheuttaa psykososiaalista kuormittumista (Tyodsuojelu.fi
2022). Turvallisuus nouseekin esiin monissa kansainvéalissa pelastusalaan kohdistu-
vissa tutkimuksissa, joissa palontorjuntaa pidetaan vaarallisena ammattina (esimerkiksi
Cuenca-Lozano & Ramirez-Garcia 2023; Soltani & Aliabadi 2023; DeJoy ym. 2017).
Tassa tutkimuksessa haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet, etta turvallisuudella
olisi merkitysta heidan tyéhyvinvointiinsa. Syyna tadhan voi olla se, etté kansainvalisesti
pelastushenkiloston tyd sisadltdéd enemman riskitekijoitd. Suomessa pelastustoimen

tyontekijoille sattuneet vakavat onnettomuudet ovat harvinaisia.

6.3 Johtop&atokset ja kehittamisehdotukset

Oman tydvuoron yhteisdllisyys on selkein paloesimiesten tydhyvinvointia tukeva tekija.
Muita tydhyvinvointia edistavia tekijoita ovat tydn mielekkyys, motivoiva harjoittelu, on-
nistumiset tydtehtavilld, hyvat varusteet ja kalusto seka paloesimiehen yksildlliset omi-
naisuudet. TyGhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd puolestaan ovat organi-
saation siséisen viestinnan ja kommunikaation haasteet, tydnantajan tuen puute seka
ICT-ympariston kankeus. Liséksi tydhyvinvointia heikentavié kehittamistarpeita 16ytyy
organisaation toimintakulttuurista, organisaatiotasoisen tydyhteisén toimivuudesta seka
ammatillisen osaamisen kehittdmisesta. Tuloksista voidaan tehda johtopaatds, etta pa-
loesimiesten tyohyvinvoinnin vahvistamisessa keskeisté on organisaation sisaisen yh-
teistyon, toimintakulttuurin, tiedonkulun, johtamisen sek& paloesimiehen ja miehiston

osaamisen kehittymisen kehittdminen.

Seuraavat kehitysehdotukset ovat toimenpidekokonaisuuksia, jotka ovat toisiaan tuke-
via ja osin vahvasti kytkoksissa toisiinsa. Kehitysehdotukset tahtaavat paloesimiesten

tyoéhyvinvoinnin vahvistamisen lisaksi tyévuoron tyéhyvinvoinnin edistamiseen, hyvan

organisaatiokulttuurin rakentamiseen seké organisaation siséisen yhteenkuuluvuuden
tunteen vahvistamiseen. Nain ollen kehitysehdotuksilla tavoitellut vaikutukset ovat sa-
mansuuntaiset seka pelastustoimen valtakunnallisten strategisten tavoitteiden, Lansi-

Uudenmaan hyvinvointialueen strategian, etta Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksen

strategian kanssa.
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Kehitysehdotukset ovat:

1. Organisaation sisdisen yhteistyon ja toimintakulttuurin kehittaminen

Sisdisen yhteistytn tehostaminen ja organisaation toimintakulttuurin kehittdminen ovat
vahvasti yhteydessa toisiinsa. Toimintakulttuuria tulee aktiivisesti kehittéaa rakentavaan
ja ratkaisukeskeiseen suuntaan, jossa virheiden pelkdamisesté paastaan kohti todel-
lista ja jatkuvaa oppimista. Organisaatiotasoinen oppiminen edellyttd& tiedonkulun ja
viestinnan tehostamista sekd yhdessé sovittuja rakenteita, jotka tukevat tiedon levia-
mista organisaation sisélla. Hyvaksi havaittujen toimintamallien samoin kuin lahelta piti-
ja vaaratilanteiden avoin kasittely ja jakaminen edistavat osaamisen, tyoturvallisuuden
ja yhteenkuuluvuuden kehittymista. Organisaation oppiminen vaatii jatkuvaa toiminnan
arviointia ja kykyd oman toiminnan reflektointiin kaikilla organisaatiotasoilla. Organisaa-
tion oppiminen on edellytys uudistumiskyvylle sek& sopeutumiselle muuttuvan toimin-
taymparistbn mukanaan tuomiin haasteisiin. Pelastuslaitoksen hierarkkisessa organi-
saatiossa uudistumiskyky voi olla veto- ja pitovoimatekijana merkittavassa roolissa tule-
vaisuudessa. Osana toimintakulttuurin kehittamista tulee tarkastella kriittisesti myos

johtamista ja sen jalkautumista organisaation sisalla.

Keikkakeskustelujen systemaattinen hyédyntaminen tukee operatiivisen toiminnan, joh-
tamisen ja ammatillisen osaamisen kehittymista. Keikkakeskustelujen lahtékohtana tu-
lee olla kehityskohteiden lisaksi onnistumisten tunnistaminen. Keikkakeskusteluissa
tunnistettujen kehityskohteiden ja onnistumisten jakaminen organisaation sisalla luo
mahdollisuuden organisaatiotasoiseen oppimisen. Viikkoinfo tai kooste keikkakeskuste-
lun keskeisista huomioista voisivat olla soveltuvia kanavia keikoilta saatavan tiedon va-

litykseen.

2. Paloesimiehen ja miehiston osaamisen kehittymisen tukeminen

Osaamisen kehittymisen tukeminen tarkoittaa tassé yhteydessa kahta asiaa: sita,
kuinka paloesimiehen osaamisen kehittymista ja esihenkilotyon edellytyksia voidaan
tukea, ja sitd, kuinka paloesimies voi tukea oman tyévuoronsa osaamisen kehittymista.

Molemmissa paloesimiehet nostivat esiin kehitystarpeita.

Opinnaytetyon tulosten perusteella paloesimiesten osaamisen kehittymisen tukeminen

on keskeisessd asemassa heidan tydhyvinvointinsa vahvistamisessa. Paloesimiesten
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koulutuspaivien kehittdminen on tassa tarkeassa roolissa. Koulutuspéivien toteutusta-
paa tulee kehittdad osallistavaan ja aktiivisen osallistumisen mahdollistavaan suuntaan.
Koulutuspaivien sisallon tulee vastata paloesimiesten tunnistettuihin osaamistarpeisiin
kaikilla paloesimiehen tyohon kuuluvialla osa-alueilta. Tassa opinnaytetydssa esiinty-
neitd osaamistarpeita ovat operatiivinen toiminta ja johtaminen, esihenkildtyo ja asema-
palveluksen johtaminen, pedagoginen osaaminen harjoitusten suunnittelussa ja toteu-

tuksessa seké paloesimiehen valmiudet johtaa itseaéan ja osaamisensa kehittymista.

Kehityskeskusteluprosessin kehittdminen on keino sek& organisaation toimintakulttuu-
rin kehittamiseen sek& paloesimiehen ja miehiston osaamisen kehittymisen tukemi-
seen. Kehityskeskustelujen kehittdmisessa tulee huomioida paloesimiehen oma kehi-
tyskeskustelu oman esihenkilonsa kanssa sekéa paloesimiehen kdaymat keskustelut
miehistonsé kanssa. Samalla on pidettava mielessa organisaation tietotarpeet, henki-
[6ston kuulluksi tulemisen kokemus seka ensihoitajien ammatillisen osaamisen tukemi-
nen. Kehityskeskusteluilla on mahdollista kartoittaa paloesimiesten osaamisen taso ja

tuen tarpeet, jotta koulutusta voidaan kohdentaa tunnistettuihin osaamistarpeisiin.

Kun paloesimies kay kehityskeskusteluja miehistdonsa kanssa, hanella tulee olla toimiva
kaytantd esiinnousseiden asioiden viemiseksi eteenpain organisaation paattaville ta-
hoille. Nain kehityskeskustelujen hyédyllisyys voidaan osoittaa henkildstdlle ja molem-
min puolinen motivaatio kehityskeskustelujen kdymiseen paranee. Talla voidaan lisata
henkildston kuulluksi tulemisen kokemusta. Ensihoitajien ammatillisen osaamisen tuke-
miseen tulee kehittaa toimiva ratkaisu, silla paloesimiehen kdymat kehityskeskustelut
ensihoitajien kanssa ovat taman opinnaytetydn tulosten perusteella turhauttavia mo-
lemmille osapuolille. Ensihoitajalla tulee olla mahdollisuus saada tukea oman ammatilli-

sen osaamisen kehittymiseensé, eikd paloesimies ole oikea taho sen antamiseen.

Tyovuoroissa tehtavaan harjoitustoimintaan tarvitaan lisaa tavoitteellisuutta ja tasalaa-
tuisuutta. Yhtenaisilla koulutusmateriaaleilla ja harjoitussisalléilla osaamisen tasoa or-
ganisaation sisalla voidaan yhtenaistéda. Paloesimiesten panosta koulutusmateriaalien
laatimisessa tyovuorojen aikana tulee tarkastella kriittisesti ja pohtia vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Laadukkaiden seka riittavan haastavien harjoitusten mahdollistaminen erilai-
sissa harjoitusymparistbissa on keskeista koko tyévuoron ammatillisen osaamisen ylla-
pitdmisen ja kehittAmisen kannalta. Operatiivisen suorituskyvyn laadullisten kriteerien
maarittely on yksi keino lisata harjoittelumotivaatiota, osaamisen arviointia seka kehitta-

mistarpeiden arviointia.
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Kouluttautumisen helpottamisen keinoja tulee tarkastella avoimesti ja uusista nakékul-
mista. Esimerkiksi kouluttautumisen mahdollistaminen tydajalla tukee tyontekijoiden ke-
hittymista seka lisda motivaatiota kouluttautumiseen ja perustydhon. Osaava ja moti-
voitunut henkiléstd on organisaation tarkeintd paaomaa. Monipuolisen kouluttautumi-
sen mahdollistaminen on keino lisata henkildston veto- ja pitovoimaa haastavassa tyo-

voimatilanteessa.

Osaamisen kehittymisessa palautteella on keskeinen merkitys ja aktiiviseen palautteen
antamiseen tulee tietoisesti panostaa organisaation sisalla. Rakentavalla palautekult-
tuurilla on vaikutusta tyon merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemuksiin. Palautteen
antaminen on helpompaa, jos tyolle on maaritelty selkeat tavoitteet ja kriteerit, joilla on-
nistumisia arvioidaan. Tavoitteet, kriteerit ja palaute my6s suuntaavat tyon tekemista ja
motivoivat tydhon. Paloesimiehen tulee tietdd, mitd hanelta odotetaan esihenkilona ja
operatiivisena johtajana, milla kriteereilla hanen ty6taan arvioidaan ja mitkd ovat hénen

vahvuutensa ja kehityskohteensa esihenkilén nakdkulmasta.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Johtaminen seka tiedonkulun parantaminen ja viestinnan tehostaminen ovat opinnayte-
tydssa selkeasti esiin nousevia teemoja, joihin liittyen paloesimiehet nostivat esiin kehi-
tystarpeita. Molempia tulee tarkastella kriittisesti kaikilla organisaatiotasoilla. Johtami-
sen ja tiedonkulun haasteiden ja kehitystarpeiden selvittdminen vaatii jatkotutkimusta

tai kehittamistydryhman perustamista organisaatioon.
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Liite 1
1(1)
Haastattelurunko

1. Mitd tydhyvinvointi sinulle merkitsee?
2. Miten kuvailisit tydhyvinvointiasi talla hetkella?

3. Millaiset tydyhteis6on liittyvat tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi? Miten ne vaikuttavat ty6-

hyvinvointiisi?

Tarvittaessa:

* Vaikuttaako * tydhyvinvointiisi? Jos kylla, kuvailisitko miten?

*yleinen ilmapiiri / tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu / palaute / arvostus /
esihenkilélta ja tydyhteisélta saatu tuki / tiedonkulku / palkka ja palkitseminen

4. Millaiset tyon sisaltoon liittyvat tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiisi? Miten ne vaikuttavat tyo-

hyvinvointiisi?

Tarvittaessa:
* Vaikuttaako * tyéhyvinvointiisi? Jos kylla, kuvailisitko miten?

*tydtehtavien monipuolisuus / tydn merkityksellisyys / kehittymismahdollisuudet
5. Millaiset ty6n jarjestelyihin liittyvat tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiisi? Miten ne vaikuttavat
tyohyvinvointiisi?

Tarvittaessa:
* Vaikuttaako * tydhyvinvointiisi? Jos kylla, kuvailisitko miten?
*johtaminen / perustehtavan ja tavoitteiden selkeys / tydn ja vastuun jako / tydaika /
tydn maara / aikapaine / tydn keskeytyminen / vaikutusmahdollisuudet esim. omaa
ty6ta koskeviin paatoksiin tai tydaikaan

6. Millaiset tydympdristoon liittyvat tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi? Miten ne vaikuttavat

tyoéhyvinvointiisi?

Tarvittaessa:
* Vaikuttaako * tyohyvinvointiisi? Jos kylla, kuvailisitko miten?

*turvallisuus / tyévalineet / tydolosuhteet
7. Millaiset yksil6lliset tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi? Miten ne vaikuttavat tydhyvinvoin-
tiisi?
Tarvittaessa:
* Vaikuttaako * tydhyvinvointiisi? Jos kylla, kuvailisitko miten?

*ty6kyky / osaaminen / arvot / asenne

8. Miten voit itse vaikuttaa edell& mainittuihin teemoihin edistddksesi omaa tydhyvinvointiasi?

9. Onko viel& jotain mitd haluaisit lisata?



Liite 2
1(2)
Tiedote tutkimuksesta

Paloesimiesten ty6hyvinvointi

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Teita pyydetadan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Lansi-Uudenmaan pelas-
tuslaitoksella tydskentelevien vakituisten paloesimiesten tyéhyvinvointia.
Olemme arvioineet, etta sovellutte tutkimukseen, koska toimitte paloesimie-
hena ja teilld on tutkimukseen vaadittavaa tydkokemusta paloesimiehen ty6teh-
tavistd. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Perehdyt-
tyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetdaan mahdollisuus esittda kysymyksia
tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetdaan suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltaytyminen ei vaikuta
kohteluunne tyontekijana tai milladn muulla tavalla teille negatiivisesti.
Voitte myds peruuttaa suostumuksenne tutkimukseen osallistumiseen koska ta-
hansa syyta ilmoittamatta. Mikali peruutatte suostumuksen, teista keratyt tie-
dot poistetaan, jos ne ovat vield erotettavissa tutkimusaineistosta.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Lansi-Uudenmaan pelastuslaitok-
sella tydskentelevien vakituisten paloesimiesten kokemuksia tydhyvinvoinnis-
taan. Tavoitteena on tuottaa tietoa paloesimiesten tydhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista, joiden pohjalta pelastuslaitokselle voidaan tuottaa konkreettisia
kehitysehdotuksia paloesimiesten tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen vastuullinen opinndytetyontekija on Oona Hyvénen. Toimeksianta-
jana toimii Lansi-Uudenmaan pelastuslaitos. Tutkimus ei saa rahoitusta miltdan
taholta. Metropolian Ammattikorkea koulun lehtori Sari Haapio toimii tutkimuk-
sen ohjaavana opettajana.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa osallistumista yhteen haastatteluun tyo-
aikana erikseen sovittavana ajankohtana. Haastattelun kesto on noin 60—75 mi-
nuuttia. Haastattelut toteutetaan syyskuun 2023 loppuun mennessa.

Tutkimuksessa toteutetaan 6 (—8) haastattelua. Haastatteluiden jalkeen keréatty
aineisto litteroidaan ja analysoidaan. Analyysin perusteella tuloksista muodoste-
taan raportti seka kehittamisehdotuksia.

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt
Tutkimuksesta voi olla hyotya paloesimiesten tyéhyvinvoinnin vahvistamisessa.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myos-
kdaan makseta erillista korvausta.
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Tutkittavien vakuutusturva
Tutkimushaastattelu tapahtuu tydaikana, joten olette normaalisti vakuutettuja
tyonantajan toimesta myos haastattelun aikana.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Kyseessa on ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo, joka julkaistaan
avoimessa Theseus-tietokannassa. Lisaksi Lansi-Uudenmaan pelastuslaitokselle
toimitetaan erillinen raportti tutkimuksen tuloksista.

Tutkimuksen paattyminen
Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen, mikali opinnot keskey-
tyvat tai opinnaytetydn toteuttaminen viivastyy merkittavasti.
Tutkimuksen paatyttya tutkimukseen osallistuneet saavat raportin tutkimustu-
loksista.

Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia opin-
ndytetyontekijalle.

Tutkijoiden yhteystiedot
Opinnaytetyotekija
Nimi:
Puh.
Sahkoposti:

Opinnaytetyon ohjaaja
Titteli:

Nimi:

Korkeakoulu / yksikko:
Puh.

Sahkoposti:
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: HenkilGtietojen kasittely tutki-
muksessa

Tassa tutkimuksessa kasitelldaan teita koskevia henkiltietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdddant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkildtieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkil6tietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla
korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteisty6taho, opinnaytetydntekija tai jotkut

edelld mainituista yhdessa (esim. korkeakoulu ja opinndytetyontekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdja on:

Korkeakoulu X

Toimeksian- [] Toimeksiantajan ja yhteis-

taja ty6tahon nimi:
Lansi-Uudenmaan pelastus-
laitos

Muu yhteis- []

tyotaho

Opinnayte- []

tyontekija

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteys-
henkil6lta.

Metropolia Ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava:
Puhelin:
Sahkoposti:

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkil6tietoja

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimuk-
selle valttamatonta. Kerattavat henkilotiedot on minimoitava, niita ei saa kerata
tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Tutkimuksessa kerattavia henkilotietoja ovat suorana tunnisteena haastatelta-
van nimi (kiinnostuksen ilmoitusvaiheessa sdhkopostissa) seka dani haastattelu-
tallenteella.

Teilld ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietojanne vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa kerataan henkilotietojanne myos seuraavista ldhteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.
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Henkil6tietojenne suojausperiaatteet

Kaikki tutkimuksessa keratty aineisto, eli skannatut tutkittavan suostumus -lo-
makkeet, haastattelutallenteet, litteroidut haastattelut Word-dokumentteina
seka analyysivaiheessa tehdyt luokittelut ja taulukot Word-dokumentteina, tal-
lennetaan Metropolian Ammattikorkeakoulun opinnaytetyontekijan henkilokoh-
taiselle verkkolevyasemalle.

Verkkolevyasemalle on paasy vain opinndytetyontekijalla. Verkkolevyasema on
suojattu kayttdjatunnuksella ja salasanalla.

Tutkittavan suostumus -lomakkeet skannataan Metropolian toimipisteeltd Met-
ropolian sahkopostiin, josta lomakkeen sahkdinen versio siirretddn verkkolevy-
asemalle. Metropolian sisdinen tiedonsiirto sahképostitse on suojattu.

Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on kuvata Lansi-Uudenmaan pelastuslai-
toksella tyoskentelevien vakituisten paloesimiesten tyéhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita. Tutkimuksen toteuttaminen ei ole mahdollista ilman henkildtietojen
kerdamista.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste
Tutkittavan suostumus

Tutkimuksen kestoaika (henkildtietojenne kasittelyaika)
Tutkimus valmistuu maaliskuun 2024 loppuun mennessa.

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Tutkimuksen paattymisen jalkeen keratyt henkilotiedot havitetaan.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Kerattyja tietoja ei luovuteta eteenpain.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd/siirretdan EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisteroityna teilld on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitelldaan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on
oikeus:

e saadainformaatiota henkilotietojen kasittelysta

e tarkastaa itsednne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkil6tietojen kasittelya koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

e rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkil6tietojen oikaisusta, pois-

tosta tai kasittelyn rajoittamisesta
e siirtda tietonne jarjestelmasta toiseen
e sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne
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e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henki-
|otietojanne on kasitelty tietosuojalainsdadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnista-
mista ilman lisatietoja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisteroitya,
niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittami-
seen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kdyttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitdjaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkilotietoja ei kdyteta profilointiin tai automaatti-
seen paatoksentekoon

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia ra-
portoitaessa

Teistd kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lain-
sdadannon edellyttamalla tavalla. Tietoja ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille
henkildille. Yksittdisten tutkittavien tunnistaminen ei ole mahdollista lopullisesta
analyysista tai opinndytetyosta.

Tutkimusaineistoa sdilytetaan tutkimuksen valmistumiseen saakka korkeintaan
maaliskuun 2024 loppuun saakka Metropolian Ammattikorkeakoulun opinnay-
tetyontekijan henkilokohtaisella verkkolevyasemalla, jonka jdlkeen se havite-
tdan avoimen lahdekoodin ylikirjoitusohjelmistoa kayttaen.

Kerattyja tietoja ei siis kayteta tutkimuksiin myéhemmin.
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Tutkittavan suostumus

Tutkimuksen nimi: Paloesimiesten tyohyvinvointi
Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulu

Opinndytetyontekija:
Puh.
Sahkoposti:

Opinndytety6n ohjaaja:
Korkeakoulu / yksikko:
Puh.

Sahkoposti:

Minua on pyydetty osallistumaan ylld mainittuun tutkimukseen, jonka
tarkoituksena on kuvata Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksella tyoskentelevien vakituisten paloesimies-
ten kokemuksia ty6hyvinvoinnistaan. Tavoitteena on tuottaa tietoa paloesimiesten tyéhyvinvointiin vai-
kuttavista tekijoistd, joiden pohjalta pelastuslaitokselle voidaan tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia
paloesimiesten tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mahdollisesti liitty-
vista hyddyista ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittdaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vas-
tauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta, kasittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutki-
mukseen.

Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin peruuttaa taman suostumukseni koska ta-
hansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali peruutan suostumuksen, minusta suostumuk-
sen peruuttamiseen mennessa keratyt tiedot poistetaan, jos ne ovat viela erotettavissa tutkimusaineis-
tosta.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.
Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituk-

sellani suostumukseni myos henkilotietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Allekirjoitettu tutkittavan suostumus tallennetaan skannattuna versiona ja alkuperainen versio tuhotaan
tietoturvallisesti lukittuun tietosuojapaperinkerdykseen toimittamalla. Tutkimustiedote liitteineen ja ko-
pio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Tutkimustehtdva 1: Minkalaiset tekijat vaikuttavat paloesimiesten tydhyvinvointiin?

alaluokka

yldluokka

paaluokka

haasteet tiedonvalityksessa
puutteellinen tiedotus
palautteen puute

organisaation sisdisen viestinnan ja
kommunikaation haasteet

tarve esimiesten koulutuspadivien uudistamiseen

motivoiva harjoittelu

niukat resurssit harjoitustoiminnan haasteena

tarve harjoitustoiminnan organisaatiotasoiseen kehittamiseen

ammattilliseen osaamisen
kehittymiseen liittyvat tekijat

tyonantajan puutteellinen tuki kouluttautumiseen
urapolku eldkkeelle etsittava itse
tyonantajan puutteellinen tuki esihenkilotyohon

tyonantajan puutteellinen tuki

projekteihin liittyva ongelmallisuus

organisaatiotasoisten tyotehtédvien koordinoinnin kehittdminen
tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun parantaminen
toimintakulttuurin keskittyminen virheiden etsimiseen

pienet vaikutusmahdollisuudet omaa tyotd koskeviin paatoksiin
tyontekijoiden arvostuksen puute

kehityskeskustelujen epdkohdat

henkilokohtaisten lisien myontdmisprosessin epéselvyys
paloesimiehen liiallinen vastuu

puutteellinen osaamisen ja tyosuorituksen arviointi
johtamiskulttuurin kehittdmistarve

organisaation toimintakulttuurin
kehittamistarpeet

tietojarjestelmiin liittyvat ongelmat
TUVE-verkon vaikutukset
jatkuvat jarjestelmamuutokset

ICT-ympdriston kankeus

hallinnon irrallisuus tydvuoron arjesta

paallyston merkitys

johtamisjarjestelméan haasteellisuus

palomestarin tydnkuvan painottuminen toimistotyohon

koko organisaation tyoyhteison
toimivuutta haastavat tekijat

tyontehtdvien kasaantuminen
vastuualueisiin liittyvan tyon epéaselvyys
oheistyotehtavien aikaavievyys
vuorovahvuuden yllapidon kuormittavuus

tyotehtdvien hoitamiseen liittyvat
haasteet

paivystysalueiden toimintaymparistojen erityispiirteet
onnistumiset keikoilla

keikkakeskustelut oppimisen vélineend

hyvat fyysiset tyovalineet

operatiiviseen toiminnan sujuvuus

kehittamistyojarjestelman haasteet
eldamdn muotoutuminen ty6ajan mukaan

tyOaikajdrjestelman ristiriitaisuus

organisaatiotasoinen
toimintakulttuuri ja tydymparisto

valmiudet esihenkildasemassa menestymiseen
monipuolinen tyokokemus rikkautena
luottamus omaan osaamiseen

riittava fyysinen tyokyky

ymmarrys huolehtia omasta itsestdan
positiivinen asenne tyéhon

yksityiselaman merkitys

kokemus tyon mielekkyydesta

paloesimiehen henkilokohtaiset
ominaisuudet

ammattitaitoinen, motivoitunut ja hyvinvoiva tyévuoro
oman aseman oman tyévuoron syva yhteisollisyys

hyviét vaikutusmahdollisuudet tydvuoron ja aseman sisdisiin asioihin

oman tydyhteison toimivuus

sisailmaongelmat
eroavaisuus asemien valisessa tyokuormituksessa
erityisosaamisen keskittymisen aiheuttamat haasteet

fyysiseen asemasijoitukseen liittyvat
tekijat

paloesimiehen valiton sosiaalinen ja
fyysinen tydymparisto

Tutkimustehtédva 2: Miten paloesimiehet kokev:

at voivansa vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiinsa?

Alaluokka

Yldluokka

Padluokka

positiivisen asenteen sdilyttdminen
oman toiminnan vaikutus tyéhyvinvointiin
vastuu huolehtia omasta hyvinvoinnista

paloesimiehen oma toiminta
tyohyvinvoinnin perustana

tyovuoron osallistaminen
aseman sisaisiin asioihin vaikuttaminen

edistdjana

paloesimiehen oma tydhyvinvointi tyévuoron yhteisen tyéhyvinvoinnin

tyovuoron johtaminen yhteistd
ty6hyvinvointia edistavalla tavalla

paloesimiehen toimintatavat
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