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Tadmaén pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli hakea vastauksia kysymyksiin, millaisena Pohjois-
Pohjanmaan pelastuslaitoksen alipddllystovirassa toimivat pelastajien 1dhiesihenkil6t ovat kokeneet
tyohyvinvointinsa, mutta ennen kaikkea mitka tekijét vaikuttavat heidén tyohyvinvoinnin
kokemiseen. Liséksi tulosten pohjalta esiteltiin tyohyvinvoinnin osallistavaan kehittimiseen
ratkaisuehdotuksia tyohyvinvoinnin teoreettisten viitemallien kautta.

Taustateorioina hyddynnettiin tutkimustietoa tyohyvinvoinnista ja sen erilaisista teoreettisista
malleista. My0s kokemuksen tutkimuksesta olevaa ndyttod kaytettiin hyviksi. Pelastustoimen
valtakunnalliset strategiset linjaukset sekd ominaispiirteet huomioitiin tutkimuksessa ja saatuja
tuloksia peilataan etenkin tyoterveyslaitoksen kahteen “mité kuuluu pelastustoimelle?” -
tyohyvinvointitutkimukseen vuosilta 2023-2024.

Tutkimusta varten haastateltiin viittd pelastuslaitoksella toimivaa ldhiesihenkil6d ja haastatteluilla
keritty aineisto analysoitiin kidyttden menetelmén tulkitsevaa fenomenologista analyysia
(Interpretative Phenomenological Analysis, IPA). Haastatteluiden pohjalta tapahtuva analyysi pyrki
tulkitsemaan ja kuvaamaan ldhiesihenkildiden yksilollisid kokemuksia ja niiden merkityksid
tyohyvinvoinnin kontekstissa. Tutkimustuloksena esiteltiin viisi ryhmdkokemuksellista teemaa,
jotka olivat tyon epaselvyys jatkuvana kuormitustekijiand, halu kehittdd omaa ty6td, koetut puutteet
johtamisessa, tyohyvinvointiin panostamisen puute seké tunnustuksen ja arvostuksen kokemisen
tarkeys.

Tutkimuksen fenomenologinen ldhestymistapa toi tyohyvinvoinnin tutkimukseen nédkokulman, joka
eroaa pelkkiin maarillisiin malleihin perustuvasta ajattelusta korostaen tyontekijéiden omien
kokemusten ja merkitysten ymmartamisti sen sijaan, ettd keskityttiisiin pelkdstddn mitattaviin
indikaattoreihin. Tutkimuksessa henkildiden kokemukset ilmaisivat tarpeen tuelle ja inhimilliselle
kohtaamiselle. Tutkimus osaltaan my®s muistutti ndistd ihmisen perustarpeista, jotka ilmenevit
myos tyoeldmédssdmme. Tuloksia voidaan kayttdd hyddyksi tybhyvinvoinnin kehitystydssé Pohjois-
Pohjanmaan pelastuslaitoksella.
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1 JOHDANTO

Vuoden 2023 alusta 1dhtien Suomessa aloitti toimintansa 21 hyvinvointialuetta. Alueet
muodostuivat pddosin maakuntajaon pohjalta ja niiden vastuulle tuli sosiaali- ja terveydenhuollon
sekd pelastustoimen jarjestamisvastuu. Kuntien tehtaviksi jdi jatkossakin vastata esimerkiksi
paivdhoidosta, opetuksesta, litkkunnasta ja kulttuurista. Tdma muutos on Suomen historian yksi
merkittdvimmistd hallinnollisista uudistuksista, jossa kunnilla ja kuntayhtymilld olleet tehtivat

siirtyivét uudelle organisaatiolle, suurimman osan henkildstostd siirtyessd mukana.

Hyvinvointialueiden toiminnan rahoituksesta vastaa valtio. Alueet ovat oma erillinen
julkisoikeudellinen yhteiso, joilla on alueellaan itsehallinto. Rahoitus on laskennallista ja
yleiskatteellista ja pelastustoimen rahoitus pohjautuu alueen asukasmairdén, asukastiheyteen ja
riskitekijoihin.

Hyvinvointialueuudistus oli todella iso muutos, mutta pelastustoimen nidkokulmasta ehké vieldkin
suurempi. Pelastustoimi, ja sitd mydtd myos alueelliset pelastuslaitokset, integroitiin
hyvinvointialueiden jattiméiseen sote-organisaatioon. Aiemmin muutamista sadoista thmisisti
koostuva organisaatio onkin nyt osa yhtd, ldhes 20 000 thmisen organisaatiota, jossa ylinti
paitosvaltaa kdyttad vaaleilla valittu aluevaltuusto. Néin siis esimerkiksi Pohjois-Pohjanmaalla.
Pelastuslaitokset tuottavat nykyisin palvelut hyvinvointialueiden ohjauksessa ja valvonnassa sen

mukaan, mitd hyvinvointialueilla paétetaan.

Tammikuussa 2023 Pohjois-Pohjanmaalla muutos oli alueen pelastuslaitoksille vieldkin suurempi.
Samalla paivaméaarilld hyvinvointialueiden aloittamisen kanssa Pohjois-Pohjanmaan alueella
ailemmin toimineista Oulu-Koillismaan ja Jokilaaksojen pelastuslaitoksesta muodostettiin uusi,

Pohjois-Pohjanmaan pelastuslaitos. Samaan aikaan tehtiin siis kaksi suurta organisaatiomuutosta.

Osana 20 000 henkilon uutta organisaatiota, syntyi siis yhtd nuori pelastuslaitos Pohjois-
Pohjanmaalle. Nédin ison mittakaavan organisaatiomuutos on vaatinut ensimmaisten vuosien aikana
paljon ponnisteluja jokaiselta ndihin talkoisiin osallistuneelta. Onhan kyseessa kuitenkin
hyvinvointivaltion tirkeimpid peruspilareita, joten ndiden toiminnalla voidaan olettaa olevan suuri

merkitys ithmisille.



Organisaatiomuutos on vaatinut ja tulee vaatimaan hyvinvointialueen johtamiselta muutakin kuin
talousongelmien kanssa painimista. Kun eletdén ison muutoksen jélkeistd aikaa, jossa on kayty lipi
todella isoja muutoksia organisaation jokaisella tasolla, olisi ddrimmaéisen tirkedd muistaa
huomioida my®6s henkiloston kokemus télld matkalla. Henkilostd on kuitenkin se mistd organisaatio
koostuu, ja ilman sitd organisaatio on vain hengeton infra, jos edes sitdkddn. Organisaatiomuutos ei
olekaan onnistunut, mikali titd ei huomioida ja henkilostolld ole itsellddn kokemus siitd, ettd my0Os

heilld on valia.

Tyoterveyslaitos teki vuosien 2023 ja 2024 aikana pelastusalan tarpeisiin radtaloidyn
tyohyvinvointikyselyn, joista ensimméiiseen osallistui 10 ja jalkimmaiseen 11 eri
hyvinvointialueiden pelastuslaitosta. Kyselyn avulla oli tarkoitus hankkia tietoa pelastuslaitoksille,
jota voitaisiin hyodyntdd organisaatioissa strategisen ty0hyvinvointi- ja tyokykyjohtamisen tukena.
Kyselyn keskidssé oli tyontekijoiden psykososiaaliset kuormitustekijét, tydyhteison toiminta,

johtamisen oikeudenmukaisuus ja alakohtainen tyokyky.

Tydterveyslaitos jarjesti myos kevailld 2025 tydpajan, johon kutsuttiin tutkimukseen osallistuneista
organisaatioista henkilostod keskustelemaan tutkimustulosten pohjalta parannusehdotuksia alan
veto- ja pitovoiman edistdmiseen. Tutkimusraportti parannusehdotuksineen julkaistiin toukokuussa
2025. Tutkimustulosten ja asiantuntijoiden tyOpajan pohjalta muodostettiin kolme térkeinté
kehittimisteemaa sekd teemakohtaiset suositukset. Teemat olivat esihenkildiden jaksamisen ja

tyohyvinvoinnin tukeminen, epéasiallisen kohtelun ehkéisy ja keskustelukulttuurin kehittdminen.

Tartun pro gradu -tutkimuksessani ensimmaiiseen teemaan, eli esihenkildiden jaksamisen ja
tydhyvinvoinnin tukeminen. TydGterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan esihenkil6t kokevat runsaasti
tyokuormitusta, minka lisdksi he kokevat saavansa ty0stdén vihdisesti tunnustusta ja arvostusta.
Ratkaisuehdotuksina tarjotaan tyonohjausta tai vertaistukea pelastustoimen erityispiirteet

huomioiden.

Tuloksista merkille pantavaa on, ettd juuri alipaillystovirassa toimivat pelastajien ldhiesihenkilot,
eli kdytdnnossa paloesimiehet, pelastusryhmén johtajat, asemamestarit tai ruiskumestarit, erottuivat
negatiivisessa valossa tyohyvinvoinnin kontekstissa. Alentunut tyokyky oli 31 prosentilla
ldhiesihenkilGistd ja vahintdédn lievdd psyykkistd kuormittuneisuutta 27 prosentilla. Samaan aikaan
vain 12 prosenttia l&dhiesihenkil6istd koki saavansa tunnusta ja arvostusta heidin tyOstdéan. (Selander
ym., 2025, 33,38.) He kokivat myds, ettd muutokset tydpaikalla tulevat ylléttden, eivitka he kykene
vaikuttamaan niihin. 43 prosenttia heistéd uskoi jatkavansa tydssdén eldkeikddn saakka. Tulosten

pohjalta ldhiesihenkilon tilanne kertoo aiheesta huoleen. He kokevat runsasta tyokuormitusta, eiké



kahden perdkkéisen vuoden aineistoa toisiinsa verrattuna heidén tilanteensa ole kehittynyt
parempaan suuntaan samalla tavoin kuin muulla henkilostolla. Verrattuna ylempain johtoon ja
muihin ammattiryhmiin, kuten ei esihenkildasemassa oleviin, on juuri alipdéllystétason

henkilostolla korostuneesti edelld mainitut haasteet esilla edelleen.

Aiemmin mainittua, valtakunnallista aineistoa apua kdyttden, timén tutkimuksen tarkoituksena on
siis hakea vastauksia kysymyksiin, ettd millaisena Pohjois-Pohjanmaan pelastuslaitoksen
alipaillystovirassa toimivat pelastajien ldhiesihenkil6t ovat kokeneet heiddn tyShyvinvointinsa,
mutta ennen kaikkea mitké tekijét vaikuttavat heiddn tyohyvinvoinnin kokemiseen. Liséksi tulosten
pohjalta esitellddn tyohyvinvoinnin osallistavaan kehittdmiseen ratkaisuehdotuksia tydhyvinvoinnin
teoreettisten viitemallien kautta. Haastatteluiden pohjalta tapahtuva analyysi pyrkii tulkitsemaan ja
kuvaamaan l&hiesihenkildiden yksilollisid kokemuksia ja niiden merkityksié tyohyvinvoinnin

kontekstissa.

Tutkimusta varten haastattelin viittd pelastuslaitoksella toimivaa ldhiesihenkild4 ja haastattelulla
kerétty aineisto analysoitiin kdyttden menetelména tulkitsevaa fenomenologista analyysia
(Interpretative Phenomenological Analysis, [PA). Tutkijana toimin itse palomiehen virassa uudessa
organisaatiossa Pohjois-Pohjanmaalla, mika onkin ollut suurin motivaatioon 1dhde timéan

tutkimusaiheen valintaan.

Taustateorioina kdytin tutkimustietoa tyohyvinvoinnista ja sen erilaisista teoreettisista malleista,
joita voidaan kéyttdd tyOkaluina analyysivaiheen jidlkeen keinona parantaa alipadllyston
tyohyvinvointia. Myos kokemuksen tutkimuksesta olevaa nayttdd kiytetddn hyvéksi. Tutkimusta
pelastustoimen ominaispiirteistd on otettu huomioon tutkimuksessa ja tuloksia peilataan etenkin
tyoterveyslaitoksen kahteen “mitd kuuluu pelastustoimelle?” -ty6hyvinvointitutkimukseen vuosilta

2023-2024.

Palomiesten tydssd on lukuisia ominaispiirteité, jotka erottavat ammattikunnan muista esimerkiksi
fyysistd tai vuorotyotd tekevistd ammateista. Valtaosa palomiehistd tyoskentelee 24 tunnin
mittaisissa tydvuoroissa, joka kdytdnnossa tarkoittaa asemapalvelusta, hdlytystehtivié, harjoituksia,
mutta myds vélittdmén valmiuden ylldpitamistd koko tdimén vuorokauden aikana. Vaikka mitddn ei
tapahtuisi, on henkilosto jatkuvasti varautunut minuutissa ldhteméén tehtavélle niin kahvipdydasta,
kuin saunan lauteilta. Sama henkil6sto viettdd koko vuorokauden aina yhdessd, joka tarkoittaa
tyotehtivien lisdksi ruokailujen ja muiden tyokyvyn ylldpitdmisen liittyvien asioiden jakamista
yhdessi. Voidaankin sanoa, ettd pelastuslaitosten ty0yhteisot ovat edelld mainituista syistd kuin

toinen perhe henkildstolleen, silld henkilostd on viettanyt jopa vuosikymmenien vuosien ajan 25



prosenttia eldmistdén samojen ihmisten kanssa, koska vuorokauden mittaisen tydvuoron jilkeen on

aina kolme vuorokautta vapaata.

Pelastustoimen ominaispiirteiden ndkokulmasta ammattikunta on mielenkiintoinen tutkimuskohde,
josta kuitenkin on tehty vasta vahén erityisesti yhteiskuntatieteellistd tutkimusta, varsinkin
Suomessa. Pelastustoimi on kuitenkin yksi vanhimmista julkisen palvelun muodoista, joten
havainto on kiinnostava. Pelastajien fyysista ja psyykkistd toimintakykyé on tutkittu varsin
runsaasti, mutta esimerkiksi itse ammattikunnan rakentumista tai yhteiskuntahistoriallista
kehittymistd ei juurikaan. (Mankkinen 2010, 263). Pdédpaino tutkimuksissa on ldhes poikkeuksetta
ollut fyysisen tyon kuormittuneisuudessa ja suorituskykyyn liittyvissa asioissa, joka kuitenkin on
vain jadvuoren huippu tyOstd. Ammattikunta on saanut vuodesta toiseen nauttia eri kyselyissi jopa
suurinta luottamusta kansalaisten parissa (esim. Yle 2013 & MTV uutiset 2018), joten tutkimusten

kapea-alaisuuden valossa tdima on mielenkiintoinen huomio.

Valitsin tutkimukseeni kolme ty6hyvinvoinnin teoreettista mallia, jotka esittelen tarkemmin luvussa
kolme. Ndma mallit tarjoavat rakenteellisen viitekehyksen tyon kuormitustekijéiden ja
voimavarojen ymmartdmiseen, mutta kokemuksen tutkimuksen nidkdkulmasta ne konkretisoituvat
tyontekijin arjessa koettuina merkityksind. Tyon vaatimukset—voimavarat (JD-R) -malli jasentia
tyon kuormitusta ja voimavaroja, mutta kokemuksellisesti nima voisivat ilmetd esimerkiksi
stressind, hallinnan tunteena tai tyon merkityksellisyytend. Vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen
tuen malli (JDCS) korostaa hallinnan tunnetta ja sosiaalista tukea, jotka eivét ole vain rakenteellisia
ominaisuuksia, vaan voivat olla koettuja vuorovaikutuksen ja vaikutusmahdollisuuksien
kokemuksia. Ponnistelu—palkkio-epétasapainomalli (ERI) puolestaan voisi liittya sithen, miten
epatasapaino ponnistelujen ja palkkioiden vililld koetaan: esimerkiksi pettymyksend, arvostuksen

puutteena tai epdoikeudenmukaisuutena.

Pelastustoimen operatiivisessa ty0ssd ndma kokemukselliset ulottuvuudet korostuvat erityisesti,
silld tyo sisdltdd darimmaéisid vaatimuksia, nopeita paédtoksii ja fyysistd sekd psyykkistd
kuormitusta, jolloin hallinnan tunne, sosiaalinen tuki ja koettu arvostus ovat keskeisia
tyohyvinvoinnin kannalta. Ndin ollen kokemuksen tutkimus tuo esiin ndiden mallien subjektiivisen
ulottuvuuden ja auttaa ymmaértdmaan, miten tyontekijoiden konkreettiset kokemusmaailmat
suhteutuvat teoreettisiin malleihin, miki taas on keskeisté tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa

tarkastelussa ja sen kehittdmisessa.



2 TYOHYVINVOINTI PELASTUSTOIMESSA

2.1 Tyohyvinvoinnin merkitys ja méairittely

Ty6hyvinvointi viittaa kokonaisuuteen, jossa tyon organisointi, tyOympariston olosuhteet,
johtamiskaytinndt ja yksilon voimavarat mahdollistavat turvallisen, terveellisen ja mielekkéén tyon
seki tyokyvyn sdilymisen l4pi tyduran (Sosiaali- ja terveysministerié 2025). Se on seka yksilon
kokemus; esimerkiksi kuormituksen ja palautumisen tasapaino, tyon mielekkyys ja hallinnan tunne,
mutta tdmin lisdksi organisaatiotason ilmid; toimintakulttuuri, oikeudenmukaisuus, resursointi ja
tyoterveysyhteistyd. (Tyoterveyslaitos 2024a; World Health Organization 2022, 10).
Kansainvilisesti WHO:n (2022) ohjeistukset painottavat nidyttoon perustuvia, ennen kaikkea
organisaatiotason toimia: tyon muotoilua, johtamiskdytantdjen kehittimistd, hdirinnén ja vikivallan
ehkiisyi sekéd esihenkildiden koulutusta ja tukea yhdistettyni yksil6tason interventioihin. Tdma
lahestymistapa on linjassa kotimaisen sééntelyn ja kdytintojen kanssa, joissa korostuvat
ennaltachkiisy, osallistava kehittiminen ja yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa

(Tydterveyshuoltolaki 1383/2001; Tyoturvallisuuslaki 738/2002; Tydsuojeluhallinto 2024).

Suomalainen sddntely muodostaa tydhyvinvoinnin minimitason ja prosessikehikon.
Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijéiden turvallisuudesta
ja terveydestd tydssd, mukaan lukien psykososiaalisten kuormitustekijoiden ennaltachkiisy,
haittojen poistaminen ja vihentdminen sekd vaarojen jirjestelmillinen arviointi.
Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) puolestaan velvoittaa jirjestimiin tyoterveyshuollon niin, ettd se
tukee ty0hon liittyvien sairauksien ehkéisyd, tyOympdriston terveellisyyttd ja tydyhteison toimintaa,
ja ettd tyoterveyshuollon tyOpaikkaselvitys kattaa myds psykososiaaliset kuormitustekijat.
Pelastustoimessa tdma tarkoittaa kdytdnndssa, ettd kuormitushuiput, eettinen kuormitus,
hilytysluontoinen tyon rytmi sekd vuorotyd ja fyysiset vaatimukset tulee tunnistaa
tyopaikkaselvityksessd, huomioida vaarojen arvioinnissa ja kytked kehittdmistoimenpiteisiin

yhdessi tyoterveyshuollon kanssa (TTL 2020, 23-24, 77).

Pelastustoimessa tyohyvinvoinnilla on liséksi toimintavarmuuden ja yhteiskunnan

kriisinkestdvyyden ulottuvuus: vain hyvinvoiva ja toimintakykyinen henkildstd suoriutuu



luotettavasti poikkeustilanteissa (TTL 2024a). Tyoterveyslaitoksen tuore tilannekuva vuosilta
2023-2024 kertoo tyohyvinvoinnin kohentumisesta seurannan aikana, mutta nostaa kolme koko
alaa lapileikkaavaa kehittimiskohdetta: (1) esihenkildiden jaksaminen, (2) epdasiallisen kohtelun
ehkéisy seké (3) luottamuksellisen keskustelukulttuurin vahvistaminen (Selander ym. 2025, 44).
Néama teemat kytkeytyvét suoraan myos ldahiesihenkiloihin (alipaillysto), joilla on keskeinen rooli

seki henkiloston hyvinvoinnin johtamisessa etti operatiivisen tyon sujuvuudessa.

Tyohyvinvoinnin keskustelussa on tdrkedi erottaa toisiinsa kietoutuvat, mutta késitteellisesti eri
ilmiot. Tyouupumus on pitkittyneesté tyostressistd kehittyvé hidirio, jossa ihmisen voimavarat
ehtyvit. Tyoterveyslaitoksen (2024c) mukaan tybuupumusta luonnehtivat kolme keskeisté piirretta:
kroonistunut visymys, henkinen etddntyminen ty0sti eli kyynistyminen seké kognitiivisen ja
tunteiden hallinnan héiri6t. TySduupumus ei ole sama asia kuin ohimenevé visymys, eiké sité tule
sekoittaa masennukseen, vaikka oireet voivat osittain olla paillekkéisid. Masennuksessa oireet
ulottuvat laajemmin eldméinalueille, kun taas tyduupumus liittyy ensisijaisesti tyohon ja sen
kuormitustekijoihin. Pitkittynyt hallitsematon tydstressi ja palautumisen puute lisdavit merkittavasti
uupumuksen riskid, ja ilman varhaista puuttumista tila voi johtaa masennukseen tai pitkiin

sairauspoissaoloihin. (Mielenterveystalo 2024.)

Ty6uupumuksen taustalla on usein tydn vaatimusten ja voimavarojen epétasapaino. Vaatimuksia
voivat olla esimerkiksi jatkuva aikapaine, keskeytykset, rooliristiriidat, emotionaalinen kuormitus ja
tyon epdvarmuus. Suojaavia tekijoitd ovat puolestaan tydon voimavarat, kuten autonomia, selkeit
tavoitteet, sosiaalinen tuki, oikeudenmukaisuus ja arvostus. Ndiden voimavarojen puute ei
ainoastaan lisdd uupumusriskié, vaan heikentdd myds tyon imun kokemusta, mikd on
tyShyvinvoinnin myonteinen vastinpari. Tyon imu tarkoittaa tarmokkuuden, omistautumisen ja
uppoutumisen kokemusta tydssd. Se syntyy tyypillisesti silloin, kun tyon voimavarat ovat riittdvit

ja tyontekijd kokee tyonsd merkitykselliseksi ja hallittavaksi. (Hakanen 2018, 21, 38-39.)

Pelastustoimessa tyon imun vahvistamisella on kaksivaikutteinen merkitys: se tukee henkildston
jaksamista ja vihentdd uupumusalttiutta, mutta myos parantaa toiminnallista laatua ja turvallisuutta.
Tama johtuu siitd, ettd tyon imu lisdd motivaatiota, tarkkaavaisuutta ja yhteistyohalukkuutta, jotka
ovat kriittisid tekijoitd hélytystilanteissa ja poikkeusoloissa. Tyoterveyslaitoksen (2025) mukaan
tilannekuva osoittaa, ettd esihenkildiden ja l&hijohtajien rooli tydn imun tukemisessa on keskeinen,
silld heidén toimintansa vaikuttaa suoraan tyon voimavarojen saatavuuteen ja kokemukseen

oikeudenmukaisuudesta.
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2.2 Panostus tyohyvinvointiin strategisena kKysymyksena pelastustoimessa

Valtakunnalliset pelastustoimen strategiset tavoitteet vuosille 2023—2026 nostavat suoraan esiin
henkildston riittivyyden, osaamisen ja tyohyvinvoinnin, ja niiden toimeenpanoa tuetaan
suorituskykyvaatimuksiin ja toimintaympéristdanalyyseihin nojaavalla ohjausjarjestelmalla
(Sisdministerio 2023, 13—14). Sisdministerid on osana hyvinvointialueiden ohjausta todennut, etté
niiden tulee kiinnittda erityistd huomiota pelastustoimen tyohyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen.
Tyohyvinvointiin panostamisella on siis vankka selkénoja — ellei periti jopa velvoite

hyvinvointialueille — poliittisilta padtdksentekijoilta.

Pelastusalan ty6 on turvallisuuskriittisti ja vaatii usein nopeaa padtdoksentekoa epadvarmuuden
vallitessa, samalla kun fyysiset ja kognitiivis-emotionaaliset vaatimukset ovat korkeita. Téllaisessa
ympdiristossd hyvinvointi—toimintakyky—turvallisuus muodostavat toisiaan vahvistavan
kehdreaktion: hyvinvointi tukee kognitiivista toimintavarmuutta (keskittyminen, tilannetietoisuus,
tyomuisti), mikd vihentda virheriskia (Pelastustieto 2021). Palautumisen johtaminen (vuoro- ja
tyoaikasuunnittelu, tauot, defusing ym.) pienentivét taas kumuloituvan kuormituksen ja eettisen
stressin haittoja. Oikeudenmukainen, palveleva johtaminen ja psykologinen turvallisuus vahvistavat

luottamusta, mikd on edellytys avoimelle oppimiselle ja hiiridtilanteiden kasittelylle (TTL 2024c).

Tyoterveyslaitoksen tuoreen tutkimustiedon mukaan esihenkildiden jaksaminen on ratkaisevan
tarkedd tyopaikan ilmapiirille ja tyon sujuvuudelle. Mikéli lahiesihenkildiden (alipdéllysto)
voimavarat ja paitosvallan selkeys eivit riitd, kuormitus heijastuu sekd henkildston negatiivisiin
kokemuksiin ettd toiminnan sujuvuuteen. Siksi esihenkildiden tukeminen eri keinoin, kuten
tyonohjauksella, vertaistuella ja johdon tuella on yhti lailla riskienhallintaa kuin hyvinvointity6té
(TTL 2025). Tdma tieto yhdistettynd SM:n strategisiin linjauksiin ja ohjaukseen suorastaan patistaa

pelastuslaitoksia kohdistamaan resursseja henkildstonsé tydhyvinvoinnin edistdmiseen.

Laajemmassa kontekstissa ajateltuna Venéjin hyokkéyssota Ukrainassa on muuttanut
eurooppalaisten turvallisuusymparistod ja nostanut pelastustoimen roolin nékyvasti osaksi
kansallista ja EU-tasoista kriisinhallintaa. Suomessa sisdministerion hallinnonala on koordinoinut
valtion siviiliapua Ukrainaan EU:n pelastuspalvelumekanismin kautta sekd vastaanottanut sotaa

pakenevia tilapdisen suojelun piirissa olevia ihmisiéd, miké on konkretisoinut pelastustoimen
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kytkostd kokonaisturvallisuuteen ja rajat ylittdvéén siviilikriisinhallintaan. Samalla viranomaiset
ovat varautuneet myos hybridivaikuttamiseen ja muihin héiridtilanteisiin osana paivittéistd tyotadn,
miké on entisestddn vahvistanut pelastustoimen merkitysti arjen turvallisuuden takaajana ja

yhteiskunnan lujittajana. (SM 2025).

Sota on samalla laajentanut kisitysta siviilivalmiudesta. Yhteiskunnan turvallisuusstrategia
paivitettiin 16.1.2025 ja siind korostetaan varautumisen ohella erikseen vastetta, eli sitd, miten
organisaatiot ja yhteiskunta toimivat hairidtilanteissa. Strategia vahvistaa kytkoksid EU:n ja Naton
kehittyvéén resilienssityohon ja painottaa yksildiden, jarjestojen, elinkeinoeldmén ja viranomaisten
saumattoman yhteistyon merkitysti. Pelastustoimi toimii tdssd mallissa sekd operatiivisena
vastekyvykkyytena ettd keskeisend sillanrakentajana kansalaisten, kuntien ja hyvinvointialueiden

valilla. (Turvallisuuskomitea 2025; YLE 2025.)

Téama paivitetty strateginen linjaus on johdonmukainen sodan korostamien oppien kanssa:
kriisinkestivyys ei synny vain kalustosta ja suunnitelmista, vaan myds henkiloston hyvinvoinnista
ja johtamisen selkeydesti, jotka varmistavat tavoitettavan vastekyvyn héiriétilanteissa ja

poikkeusoloissa (SM 2023, 16).

Kokonaisuutena tilanne Euroopassa on vahvistanut késitystd, ettd pelastustoimi on strateginen
kyvykkyys yhteiskunnan resilienssissd. Se yhdistda operatiivisen vasteen, véeston suojan,
kansainvélisen avun, hybridiuhkiin varautumisen ja vdeston omatoimisen varautumisen tukemisen.
Tamai kokonaisuus nivoutuu myos tyohyvinvointiin: vain hyvinvoiva ja oikeudenmukaisesti
johdettu henkilosto kykenee ylldpitiméadan korkeaa padtoksenteon laatua epdvarmuudessa ja
kantamaan pitkittyneen kriisin psykologiset ja eettiset rasitteet. Siksi pelastustoimen
kriisinkestdvyyden vahvistaminen on yhtd aikaa henkilostostrategiaa, johtamisjirjestelmén

kehittdmistd ja kokonaisturvallisuuden toimeenpanoa.

Hybridiuhat, kriittisen infrastruktuurin haavoittuvuudet ja vdeston omatoimisen varautumisen erot
ovat nousseet voimakkaasti esiin. Pelastuslaitokset ovat kehittdneet valmiuttaan tunnistaa ja
analysoida hybridiuhkia, parantaneet padtoksentekokykyé ja jatkuvuudenhallintaa seki laajentaneet
yhteistyoverkostoja (Suomen palopééllystoliitto 2025). Samanaikaisesti kansalliset kyselyt
osoittavat, ettd vaikka kiinnostus varautumiseen on kasvanut, merkittdvai osa kotitalouksista ei
selvidisi sdhko- tai vesikatkoista kovin pitkdédn, mika alleviivaa pelastustoimen roolia vieston

varautumisen tukemisessa. Kun vieston omatoiminen varautuminen vahvistuu, viranomaisten
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resurssit voidaan kohdentaa kriisin ytimeen ja operatiivinen vastekyky sdilyy myos pitkittyneissa

hiiridissd (Suomen Pelastusalan Keskusjirjestd 2023, 27-28).

Tydhyvinvointi sitoutuu tdhén kriisinkestdvyyden kokonaisuuteen kahdella tavalla. Ensinnékin se
on edellytys laadukkaalle paiatoksenteolle, yhteiselle tilannetietoisuudelle ja turvalliselle toiminnalle
korkean paineen ympdristoissd. Toiseksi se on edellytys pitkittyneen kriisin kestamiselle: ilman
riittdvid voimavaroja, palautumisen rakenteita ja reilua, osallistavaa johtamista organisaation
vastekyky heikkenee ja virheherkkyys kasvaa. Téstd syystéd tyohyvinvointi ei ole erillinen
HR-hanke, vaan operatiivinen strategia, joka toteuttaa lakisdéteiset velvoitteet, tukee
kokonaisturvallisuutta ja varmistaa toiminnan jatkuvuuden my6s muuttuneessa

turvallisuusymparistossa.

2.3 Tyokuormituksen luonne pelastustoimessa

Pelastustoimen tydssad kuormitus on moniulotteista ja usein episodisesti hyvin intensiivistd. Fyysiset
vaatimukset limittyvét kognitiivisiin ja emotionaalisiin vaatimuksiin, kuten tilannetietoisuuteen,
nopeaan péditoksentekoon ja altistumiseen traumaattisille tapahtumille. Talloin kuormitus ei ole
pelkkéa fyysistd rasitusta, vaan se sisdltdd huomattavan mééran niin sanottua aivotyoté, jossa
tarkkaavuus, tyomuisti ja toiminnanohjaus ovat jatkuvasti koetuksella; tima “kognitiivinen
toimintavarmuus” on keskeinen osa pelastajan ja ldhiesihenkilon toimintakykyé. (esim.
Pelastustieto 2021.) Tyoterveyslaitoksen (2025) tuore tilannekuva osoittaa, ettd palautumisessa on
ndhtivissd myOnteistd kehitystd, mutta samanaikaisesti tunnistetaan haasteita, kuten esihenkildiden
jaksaminen, epdasiallisen kohtelun ehkéisy sekd luottamuksellisen keskustelukulttuurin

vahvistaminen, joilla kaikilla on yhteys kuormituksen kokemiseen ja palautumisen edellytyksiin.

Pelastustoimessa yksittdiset tehtdvit voivat aiheuttaa voimakasta tapahtumakuormitusta, joka ylittda
“tavanomaisen” paivittdisen rasituksen. Téll6in palautumista ei rakenneta ainoastaan yksilétason
unirutiinien ja rentoutumisen varaan, vaan myos tyon sosiaalisten ja organisatoristen rakenteiden
varaan. Tutkimus osoittaa, ettd tydyhteison psykologinen turvallisuus on yhteydessd parempaan
palautumiseen ja ettd se voi lieventdd tyoOstressin ja eettisen kuormituksen kielteisid yhteyksia
palautumiseen; kdytdnndssé tdmé tarkoittaa avointa keskustelukulttuuria, rakentavaa palautetta ja

kokemusten jakamisen rakenteita. (Laitinen ym. 2024.) WHO:n tyShyvinvointisuositukset
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painottavat vastaavasti organisaatiotason toimia, kuten johtamiskdytantdjen kehittdmisté, hdirinnén
voidaan puuttua jarjestelmaillisesti (WHO 2022, 12,36). Pelastustoimen tilannekuvat nostavat
keskustelukulttuurin ja epaasiallisen kohtelun ehkiisyn kehittdmiskohteiksi, miké yhdistyy suoraan
palautumisen mahdollisuuksiin, silld luottamus ja koettu reiluus ovat palautumista tukevia

voimavaroja (TTL 2025).

On olemassa runsaasti tutkimusnayttod, jossa on todettu yhteys korkeiden tydvaatimusten ja
uupumuksen vililld. Esimerkiksi Yhdysvalloissa tehdyssa tutkimuksessa (Smith ym. 2017, 215)
pyrittiin tutkimaan palomiesten kohtaaman uupumuksen ennusmerkkeja. TyOpaine (work
pressure”) keskittyi tissd tutkimuksessa palomiehen tydlle ominaisiin vaatimuksiin, kuten riittdvan
henkildston ja resurssien saatavuuteen palopaikalla ja hyvéksyttyjen turvallisuuskéytantdjen
noudattamiseen. TyGpaine on ollut keskustelunaihe tyGturvallisuuskirjallisuudessa ja sitd
madritelldén usein tyontekijoiden kokemana paineena suoriutua ty0ostd annetuissa aikarajoissa ja
resurssien rajoissa. TyOpaine on psykososiaalinen riskitekijd, joka on liitetty ahdistukseen ja
heikentyneeseen psykologiseen terveyteen. Tydpaine ndyttéisi olevan jatkuva ongelma
pelastustoimessa, koska tydpaineeseen liittyvét ndkokohdat, kuten tydskentely riittdméttomien
resurssien, riittdmattoman henkildston ja aikapaineen kanssa, on liitetty palomiesten
loukkaantumisiin ja kuolemiin sekd heiddn ilmaisemiin merkittéviin turvallisuus- ja

terveyshuolenaiheisiin. (Smith ym. 2017, 215).

Vuorotyé muokkaa palautumisen ehdoista keskeisimpid, eli unta, vuorokausirytmii ja tyon
ulkopuolisen eldmén rytmii. Pelastustoimessa on huomioitava, ettid epdsdannoélliset tydajat,
yovuorot ja pitkét tydvuorot voivat heikentdéd palautumista, jos niihin ei liity suunnitelmallisia
vastatoimia. TTL:n ja ty6suojeluhallinnon (2024) suositusten mukaan psykososiaalisen
kuormituksen hallinta edellyttidi, ettd tyOonantaja arvioi vuorojarjestelyjen terveydellisen
merkityksen osana vaarojen selvittimistd ja hyodyntéé tyoterveyshuollon asiantuntemusta
tyopaikkaselvityksessd. Pelastusalan tydterveysseurannan ohjeistukset korostavat vuorotyon ja
kuormituksen kokonaisvaikutusten tunnistamista koko tyduran ajan ja varhaista puuttumista
tilanteisiin, joissa palautuminen ei onnistu (TTL 2020). Tyodaikasuunnittelussa keskeisti on riittdvin
pitkd vuorojen vélinen lepoaika, ennakoitavuus ja sellainen rytmitys, joka kunnioittaa
vuorokausirytmid mahdollisuuksien mukaan; ndmé periaatteet tukevat seké subjektiivista

palautumista ettd objektiivista toimintakykyéd (Tydsuojeluhallinto 2024).
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2.4 Tyohyvinvointi alipaillyston kontekstissa

Alipééllyston tyd on samanaikaisesti operatiivista ja ihmisten ldhijohtamista. Péivittdiset
johtamistilanteet sisdltdvit muun muassa 24 tunnin tyovuoron ldpiviennin ja tehtdvien jakamisen
henkil6stolle, resurssien kohdentamisen kiirehuipuissa, tehtdvdjohdon ja turvallisuuden
yhteensovittamisen, poikkeamien késittelyn seké lyhyiden palauttavien hetkien varmistamisen
tilanteiden vélilla. Niissd hetkissa toteutuu kiytdnnossé tyon vaatimusten ja voimavarojen
tasapaino: mitd selkedmmat ovat toimintamallit, toimenkuvat ja pditosvallan rajat, sitd suurempi on
koettu hallinta, ja mitd vahvempi on seki esihenkilon antama etté vertaisilta saatu tuki, siti
paremmin vaatimusten haitat pysyvét hallittavina. Luvussa 3 tarkemmin kuvatut JD-R- ja
JDCS-mallit kuvaavat tété arkea siten, ettd vaatimuksia ei voida aina viahenti, mutta hallintaa ja
tukea voidaan lisdtd, mikd muuttaa korkean paineen tilanteet “aktiiviseksi tyoksi” eikd
“ylikuormaksi”. Pelastustoimen tehtivien kognitiiviset vaatimukset korostavat lisdksi palautumisen
johtamista osana arjen johtamistilanteita, jotta kognitiivinen toimintavarmuus sdilyy tehtavasta

toiseen (Bakker & Demerouti 2007, 312; Fila 2017, 36; Pelastustieto 2021).

Pelastustoimi on turvallisuuskriittinen toimintaympéristd, jossa henkildston tyéhyvinvointi
kietoutuu suoraan toimintavarmuuteen ja palvelun vaikuttavuuteen. Vain hyvinvoiva, palautunut ja
tyohonsé sitoutunut henkildstod kykenee toimimaan luotettavasti dkillisissé ja korkean paineen
tilanteissa. Tyoterveyslaitoksen (Selander ym. 2025, 9,44) tuore tilannekuva kertoo myonteisesté
kehityksestd palautumisessa ja koetussa tyokyvyssd, mutta nostaa samanaikaisesti palomiesten
lahiesihenkildiden jaksamisen esiin. Heidén tyShyvinvointi on erityisen keskeisté, silld he toimivat
viélittdméssi rajapinnassa miehiston arjen ja ylempien organisaatiopdétdsten vililld ja jonka valinnat

heijastuvat sekd henkildston kokemuksiin ettd operatiiviseen turvallisuuteen.

Edelld mainittu tilannekuva nostaa esiin esihenkildiden jaksamisen myds koko alan
kestidvyystekijdnd, mikéd tekee tuesta alipadllystolle, tydnohjauksesta ja vertaisverkostoista tirkeita.
Esihenkildille jérjestetty tyonohjaus ja sdédnndllinen vertaistuki on suomalaisen tutkimusnadyton
(Siltakoski & Uusitalo 2024, 19—-20) valossa yhteydessd kuormituksen parempaan hallintaan,
toimijuuden vahvistumiseen ja muutosten ldpiviennin onnistumiseen, miké heijastuu koko

tydyhteison hyvinvointiin ja toimintavarmuuteen.
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Arvostuksen ja tunnustuksen teemat kietoutuvat alipdéllyston tyohon kahdella tasolla. Ensinnékin
kyse on pdivittdisistd mikrokohtaamisista, joissa tyon merkitys, onnistumiset ja ponnistelut tehddian
nédkyviksi. Toiseksi kyse on rakenteellisesta reiluudesta, joka voi ndkyé esimerkiksi
vuorosuunnittelun oikeudenmukaisuutena, tyonjaon perusteluina, etenemismahdollisuuksien
lapindkyvyytend ja palautekulttuurin yhdenvertaisuutena. ERI-mallin valossa (luku 3.3) toiminta
voi kaventaa ponnistelujen ja palkkioiden vilistd epdsuhtaa, joka muutoin lisdd uupumus- ja
terveysriskejd. Kun arvostus, tunnustus ja reiluus ovat osa arjen rutiineja, sitoutuminen ja tyon imu
vahvistuvat, mikd ndkyy seka yksilon hyvinvoinnissa ettd tydyhteison toimintakyvyssé (Siegrist

2002, 1-2; TTL 2025).

Arjen johtamistilanteissa tunnustus konkretisoituu esimerkiksi siind, miten tehtavét ja prioriteetit
sanoitetaan, miten tyOsuoritus puretaan jilkikdteen oppimisen ja kiitoksen kautta, ja miten virheisti
tai laheltd piti -tilanteista keskustellaan. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee palautumista seka
oppimista: kun ihmiset voivat tuoda esiin huoliaan ja virheitdan ilman leimautumisen pelkoa,
kuormitus vihenee, toiminta kehittyy ja luottamus vahvistuu. Laaja suomalainen nayttd
SOTE-kontekstissa osoittaa, ettd psykologinen turvallisuus on yhteydesséd parempaan palautumiseen
ja voi lieventdd tyostressin sekd eettisen kuormituksen kielteisid vaikutuksia. Sama periaate on
sovellettavissa myds pelastustoimeen, jossa eettiset ristiriidat, traumaattiset kohtaamiset ja korkea

vastuu ovat arkea. (Laitinen ym. 2024.)

Pelastusalallakin epéasialliset kiytdannot heikentdvét hyvinvointia ja motivaatiota, ja tutkimustieto
suosittaa puuttumaan ilmidodn seka rakenteellisesti ettd kulttuurisesti. Tama tarkoittaa selkeiti
pelisddntdjé, varhaista puuttumista ja keskustelukulttuurin vahvistamista. Kun organisaation johto
tekee nakyviksi hyvaksyttdvin ja ei-hyviksyttavin kdyttdytymisen rajat, kasittelee tapaukset
johdonmukaisesti ja linjaa toiminnan organisaation arvoihin, se rakentaa luottamusta ja vihentda
riskitekijoitd, jotka muutoin heikentivét palautumista ja lisddvét uupumusta. (Pelastusalan
ammattilainen 2025; TTL 2025.) Se myos helpottaa alipdéllyston omaa ty6td henkildstoryhmien

vilissa.

Arvostus on myds yhteisollisyyden polttoainetta. Tyoterveyslaitoksen laaja analyysi tydsséd koetusta
yhteisollisyydestéd korostaa reilun kohtelun ja palvelevan johtamisen merkitystd. Kun tyontekija
kokee tulevansa kuulluksi ja ndhdyksi, luottamus vahvistuu, tiedonkulku paranee ja tydyhteison
kiinnittyminen lisdéntyy. Tdma inhimillinen asia koskee yhté lailla kaikkia tyontekijoitd asemaan
katsomatta. Organisaation johtamistyyli voi siten lisidtd sosiaalisia voimavaroja ja samalla ehké&istd

yksindisyyttd sekd kokemusta ulkokehilld olemisesta, joka on tullut esiin osalla pelastustoimen
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ammattiryhmid. Paivittéiset kieli- ja tekotason eleet; asiallinen palaute, kiitos, ansion mukainen
nékyvyys ja tasapuoliset mahdollisuudet, ovat tutkittuja keinoja vahvistaa tétd positiivista kierretta.

(TTL 2024 & 2025.)

Alipééllyston oma jaksaminen on tydyhteison hyvinvoinnin ehto. Vertaisverkostot, esihenkiléiden
tyonohjaus ja kollegiaalinen reflektio tukevat ammatillista toimijuutta ja resilienssid, mikd nakyy
parempana arjen paidtoksentekona ja johdonmukaisuutena paineen alla. Suomalainen esihenkilitd
koskeva naytto (Siltakoski & Uusitalo 2024, 59—60) korostaa, ettd systemaattisesti jarjestetyt
tukitoimet auttavat hallitsemaan kuormitusta, ratkomaan haastavia tilanteita ja yllapitimain tyossa
jaksamista. Pelastustoimessa timéa on olennainen osa riskienhallintaa, koska esihenkiléiden

kuormitus heijastuu suoraan miehiston kokemuksiin ja toimintaympériston turvallisuuteen.
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3 TYOHYVINVOINNIN TEOREETTISET MALLIT

3.1 Tyon vaatimukset—voimavarat (JD-R) -malli

JD-R-malli (Job Demands—Resources) on tilld hetkelld yksi suosituista tyohyvinvoinnin
selityskehyksisté, koska se soveltuu erilaisiin ammatteihin ja ty0ympéristoihin ja tarkastelee seka
kielteisid ettd myonteisid prosesseja. Mallin perusajatus on, ettd tydssd on vaatimuksia (job
demands) — fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka vaativat
ponnistelua ja kuluttavat energiaa — sekd voimavaroja (job resources), jotka auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa, vihentdvét vaatimusten haittoja ja edistavat oppimista, motivaatiota ja tyon imua.

(Bakker & Demerouti 2007, 312.)

Mallin vahvuus on sen joustavuus: se ei oleta tiettyjd universaaleja vaatimuksia tai voimavaroja,
vaan kannustaa tunnistamaan kontekstikohtaiset tekijat. Tama tekee siitd erityisen hyodyllisen
esimerkiksi pelastustoimessa, jossa tyon vaatimukset voivat olla samanaikaisesti fyysisié, kuten
nostot, kantaminen, kuumuus ja pitkdaikainen rasitus; kognitiivisia, kuten tilannetietoisuus ja
paitoksenteko epdvarmuudessa; emotionaalisia, kuten vaikeat kohtaamiset ja traumaattiset
tapahtumat; sekéd eettisid, kuten ristiriitaiset odotukset ja resurssijdnnitteet. Voimavaroja puolestaan
voivat olla selkeét toimintamallit, vertais- ja esihenkil6tuki, palautumiskdytinnot sekd arvostuksen

ja reiluuden kokemukset (TTL 2025).

JD-R-mallin kirjallisuudessa on osoitettu, ettd voimavarat voivat toimia puskurina vaatimusten
haittavaikutuksia vastaan, ja ettd niitd kannattaa rakentaa ennakoivasti — ei vain korjaavasti. Tama
avaa mahdollisuuksia kdytdnnon kehittdmisty6hon: kun tydpaikalla keskustellaan konkreettisista
kuormitustekijdistd ja voimavaroista esimerkiksi tyOpajoissa, voidaan suunnitella kohdennettuja
toimenpiteitd, jotka vastaavat juuri kyseisen tydyhteison tarpeisiin. Téllaisia toimenpiteitd voivat
olla esimerkiksi tydvuorojen suunnittelu, jalkipurkukdytdnndt, palautekulttuurin vahvistaminen ja
johtamisen kehittdminen. Ndiden vaikutuksia voidaan myShemmin arvioida esimerkiksi
henkildstokyselyjen tai hyvinvointimittareiden avulla. (Bakker & Demerouti 2007, 315). Kun
tyOpaikalla otetaan kédyttoon esimerkiksi vuosittainen JD-R-pohjainen arviointikdytintd, voidaan
seurata, miten vaatimukset ja voimavarat kehittyvét ja miten toteutetut toimenpiteet vaikuttavat

tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon ja suoriutumiseen. Malli tukee my®6s yhteisollistd
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oppimista ja osallistavaa kehittdmistd, silld se kannustaa tyontekijoitd tunnistamaan omassa

tyOssddn vaikuttavat tekijit ja osallistumaan ratkaisujen suunnitteluun.

3.2 Vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen malli (JDCS)

Karasekin ja Theorellin tyon vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen malli (Job Demand—
Control-Support, JDCS) on klassinen tyon psykososiaalisen kuormituksen teoria. Sen ydinviite on,
ettd korkeat vaatimukset yhdistettyni matalaan hallintaan (paitosvalta/vaikutusmahdollisuudet)
tuottavat niin sanottuja korkean paineen (high strain) -tilanteita, joissa terveysriskit kasvavat. Tédhin
lisétty sosiaalinen tuki esimerkiksi esihenkildlta tai kollegoilta voi lieventdd vaatimusten haittoja
(Karasek & Theorell 1990, 68—71). JDCS-malli on tarjonnut hyddyllisen mallin tydolojen
arviointiin ja toimenpiteiden suuntaamiseen: hallinnan lisddminen (esim. selked toimenkuva,
vaikutusmahdollisuudet, osallistuminen paitoksiin) ja tuesta huolehtiminen (esim.

esihenkilovalmennus, vertaisverkostot) ovat keskeisiéd keinoja vihentdd kuormituksen haittoja.

Pelastustoimessa JDCS-nékokulma on luonteva etenkin 14hiesihenkildiden tyon tarkasteluun, jota
tassd tutkimuksessa tehddan. Tyon vaatimuksia (pdivittidinen aikapaine, vastuu, ristiriitaiset
odotukset) ei voida aina vihentdd, mutta hallintaa (priorisointivalta, resurssien kiyton péaitosvalta)
ja tukea (kollegoiden ja ylemmaén johdon tuki, tyénohjaus) voidaan kasvattaa — ja siten muuttaa
kuormituksen suhdetta, jolloin korkeat vaatimukset ovat hallittavia ja kehittdvid. (Karasek &

Theorell 1990; Fila 2017).

3.3 Ponnistelu—palkkio—epatasapainomalli (ERI)

Siegristin ERI-malli (Effort—Reward Imbalance) tarkastelee tyOhyvinvointia vastavuoroisuuden ja
oikeudenmukaisuuden ndkdkulmasta. Jos tyOssd ponnistelut (tyomiéra, vastuu, sitoutuminen) eivét
kohtaa palkkioita (arvostus, uramahdollisuudet, tydturva, palkka), syntyy epésuhta, joka on
yhteydessa stressiin, uupumukseen ja terveysriskeihin. Lisdksi yliomistautuminen

(overcommitment) voi voimistaa haitallista vaikutusta (Siegrist 2002, 1-2). ERI-malli on erityisen
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kayttokelpoinen konteksteissa, joissa tyontekijit kokevat vihiistd tunnustusta ja arvostusta. Tama
on nimenomaan teema, jonka Tyoterveyslaitos on nostanut pelastustoimen osalta yhdeksi
ongelmaksi ja kehittdmistarpeeksi juuri 1dhiesihenkildiden osalta. Siksi se voi olla varsin
kayttokelpoinen tydkalu heiddn tyonsd kehittimisessd. Tatd mallia olikin nimenomaisesti

hyédynnetty myos TTL:n tutkimuksessa, jota tdma tutkimus hyodyntéé. (Selander ym. 2025, 9, 44.)

Pelastustoimessa ldhiesihenkilon ty6 on erityisen vaativaa. Hén toimii operatiivisena johtajana,
tiimin tukena ja organisaation edustajana kentilld. Tyopdivét voivat olla arvaamattomia ja
kuormittavia, ja esihenkild kantaa vastuuta sekd tyon sujuvuudesta ettd tiimin jaksamisesta. Samalla
hin kohtaa samoja fyysisié ja psyykkisié haasteita kuin muu henkildsto — kiire, vaaratilanteet,
henkisesti raskaat tehtévit ja jatkuva valmius kuuluvat myos hdnen arkeensa (Pelastustieto 2021).
ERI-mallin ndkdkulmasta tdma voi olla riskialtista: esihenkild saattaa ponnistella jatkuvasti, mutta
jaada itse vaille tunnustusta, tukea tai mahdollisuuksia palautumiseen. Jos hinen omat
ponnistelunsa eivit kohtaa riittavid palkkioita — esimerkiksi arvostusta ylemmalti johdolta,
mahdollisuuksia kehittyi tai riittdvai tyorauhaa — syntyy epdtasapaino, joka voi johtaa
uupumukseen. Tieto arvostuksen ja tunnustuksen puutteesta alipééllystolld (Selander ym. 2025, 33)
on tdmén tutkimuksen yksi tdrkeimmisti teemoista, joten siksi timé on tdrkedd huomioida

tyohyvinvointia kehittdessa.

Jos ldhiesihenkildlld on taipumusta yliomistautumiseen, voi lisdd haasteita kasautua. He saattavat
kokea velvollisuutta olla aina saatavilla, ratkaista ongelmat nopeasti ja pitda tiimi
toimintakykyisend, vaikka oma jaksaminen olisi koetuksella. Tama sisdinen paine voi voimistaa
ERI-mallin haitallisia vaikutuksia. Kun esihenkilo ei anna itselleen lupaa levété tai kykene

pyytdmain apua, kuormitus kasautuu ja palautumisen mahdollisuudet vihenevit.

ERI-malli auttaa suunnittelemaan tunnustusta ja arvostusta nikyviksi tekevid kaytantoja:
saanndllinen ja reilu palaute, kiittimisen arjen rituaalit, osaamisen kehittymisen tunnistaminen,
lapindkyvit urapolut ja osallistumisen palkitseminen. Kun arvostus ja reiluus paranevat, tyd koetaan

merkityksellisemmaksi ja uupumusriskit pienenevit. (Siegrist 2002, 18; TTL 2025.)
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3.4 Mallien vahvuudet, rajoitukset ja yhdistiminen

Jokaisella mallilla on omat vahvuutensa ja soveltamisrajansa. JD-R-malli on joustava ja
kehittdmisorientoinut, mutta sen hyddyntdminen edellyttié paikallista operationalisointia: on
tunnistettava, mitka tekijét juuri meiddn yksikdssimme muodostavat tyon vaatimukset ja
voimavarat. JDCS-malli puolestaan tarjoaa selkedn toimenpidelogiikan, jossa korkean
vaatimustason ymparistoissd pyritddn lisddmadn hallintaa ja sosiaalista tukea. Mallin selkeys on sen
vahvuus, mutta samalla se voi yksinkertaistaa monimutkaisia tydtilanteita, joissa vaatimukset eivat
ole vain miéréllisid vaan my0s laadullisesti haastavia. ERI-malli tuo esiin oikeudenmukaisuuden ja
arvostuksen merkityksen — teemat, jotka tyoeldmaissé helposti jadvit huomiotta tai ndhdaén

"pehmeind" — mutta se ei yksinddn tarjoa konkreettisia vilineiti tydolojen kehittdmiseen.

Kéaytinnossd ndiden mallien yhdistdminen tarjoaa monipuolisemman ja vaikuttavamman
lahestymistavan tyohyvinvoinnin edistimiseen. Esimerkiksi pelastustoimen ldhiesihenkildiden
tyOssd voidaan kdyttdad JD-R-mallia tunnistamaan tyon keskeiset vaatimukset. Tdmin jilkeen
JDCS-mallin logiikkaa voidaan soveltaa lisadamalla hallintaa — esimerkiksi selkeyttdmélla
priorisointia ja padtoksenteon rajoja — sekd vahvistamalla tukea tyonohjauksen, johdon tuen ja
kollegiaalisten rakenteiden kautta. Niin korkeat vaatimukset eivit jdd yksilon harteille, vaan ne

muuttuvat hallittaviksi ja jopa kehittaviksi.

ERI-mallin ndkokulma voidaan integroida varmistamalla, ettd tyontekijoiden ponnistelut saavat
ndkyvad ja reilua vastetta. Tama tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd arvostus ei jdd satunnaiseksi vaan
on osa organisaation kulttuuria ja johtamiskdytdantdja. Jos ponnistelut ja palkkiot ajautuvat
epdsuhtaan — esimerkiksi jos tyontekijd kokee tekevansa paljon mutta saa viahédn tunnustusta,

vaikutusmahdollisuuksia tai turvaa — se heikentdd hyvinvointia, motivaatiota ja sitoutumista.

Mallien yhdistdminen ei tarkoita niiden mekaanista yhteensovittamista, vaan niiden tarjoamien
nidkokulmien rinnakkaista hyodyntdmistd. JD-R auttaa tunnistamaan kokonaisuuden, JDCS ohjaa
konkreettisiin toimenpiteisiin ja ERI muistuttaa sosiaalisen oikeudenmukaisuuden merkityksesta.
Yhdessd ne muodostavat kehittamisen viitekehyksen, joka huomioi seki tyon rakenteet ettd
tyontekijan kokemuksen — ja joka soveltuu erityisen hyvin vaativiin ja monimuotoisiin

tyOympdristoihin, kuten pelastusalalle.
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Kuitenkin on muistettava, ettd fenomenologinen tutkimus tarjoaa tyohyvinvoinnin tarkasteluun
lahestymistavan, joka ei ole sidottu valmiisiin teorioihin tai mallien testaamiseen, vaan keskittyy
tyontekijan omiin kokemuksiin ja niiden merkityksiin. Teorialdhtdinen tutkimus rakentaa
tutkimuskysymykset ja analyysin usein tietyn teorian pohjalta ja tarkastelee aineistoa sen
kisitteiden kautta. Fenomenologinen ldhestymistapa sen sijaan pyrkii ymmaértdmaan ilmiota
sellaisena kuin se ilmenee kokijalle, ilman ennakko-oletuksia teoreettisista rakenteista. Tdmé tekee
siitd arvokkaan tyohyvinvoinnin tutkimuksessa, koska se voi paljastaa yksilollisid ja
kontekstisidonnaisia merkityksid, joita valmiit mallit, kuten JD-R, JDCS ja ERI, eivit valttamatta

tavoita.

Lisdksi fenomenologia mahdollistaa kriittisen tarkastelun: se voi osoittaa, missd maérin mallien
oletukset vastaavat tyontekijoiden todellisia kokemuksia tai jadvat niista irrallisiksi. Alipaéllyston
tyOssd, jossa vaatimukset, riskit ja sosiaalinen tuki koetaan darimmaéisissi olosuhteissa,
fenomenologinen nikokulma tarjoaa syvempad ymmaérrysta siitd, miten tyohyvinvointi rakentuu
kokemuksellisesti ja mitd merkityksié tyontekijét itse liittdvat kuormitukseen ja voimavaroihin.
Niin fenomenologinen tutkimus tdydentdi teoreettisia malleja tuomalla esiin niiden subjektiivisen

ulottuvuuden ja mahdolliset rajat kdytdnnon todellisuudessa. (kts. luku 5.)
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4 HENKILOSTON OSALLISTAMINEN
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEEN

4.1 Osallistavan kehittiimisen periaate ja vaikuttavuus

Osallistava kehittdminen merkitsee henkildston aitoa mukanaoloa kehittdmisen kaikissa vaiheissa
ongelmien tunnistamisesta ratkaisujen kokeiluun ja vaikutusten arviointiin. Suomalaisissa julkisissa
palveluissa on toistuvasti havaittu, ettd dialogiset ja osallistavat menetelmat, kuten
tulevaisuusdialogit ja muutospajat, vahvistavat yhteistyoté, yhteishenked ja oppimista, ja ettd
kontekstiin sopivat ratkaisut syntyvit silloin, kun kehittimiselle varataan aikaa, osallisuus on
kattavaa ja seuranta suunnitelmallista (Jadskeldinen 2013, 143—146). Tyontekijoiden aito
mahdollisuus vaikuttaa asioihin suunnitteluvaiheesta paitdoksentekoon on joka tapauksessa
osallistavan johtamisen ytimessa ja silloin padtoksetkin hyvéksytddn paremmin organisaatiossa
(Tokkéri ym. 2017, 15). Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen ohjeistus korostaa osallistamisen
reunaehtoja: vaikutusmahdollisuuksien rajat tulee sanoittaa etukdteen, haavoittuvassa asemassa
olevat kutsua tietoisesti mukaan ja osallistumisen tulokset tehdd nakyviksi paitoksissa, jotta
luottamus vahvistuu ja sitoutuminen sdilyy. Taémé nékyviksi tekemisen vaatimus ulottuu seké
kehittdmisprosessiin ettd arjen padtoksiin. Kun henkil6std nékee, miten ehdotukset johtavat
muutoksiin tai miksi jotakin ei voida toteuttaa, osallistuminen muuttuu uskottavaksi ja

vaikuttavaksi. (THL 2024.)

Organisaatiotasolla osallistaminen lisdd autonomian, merkityksellisyyden ja reiluuden kokemuksia.
Aiemmin kuvatun JD-R-mallin mukaan niméi ovat keskeisid tyon voimavaroja, jotka vahvistavat
motivaatiota ja tyon imua sekd ehkdisevét uupumusta, kun taas ERI-malli jdsentdé osallistamisen
vaikutusta vastavuoroisuuteen: kun henkil6ston panos nakyy péaatoksissi ja tunnustus tehdysta
kehittamistyOstd on reilua ja ajantasaista, ponnistusten ja palkkioiden védlinen epdsuhta kaventuu.
Tama vaikuttaa myOnteisesti sekd hyvinvointiin ettd pitovoimaan erityisesti vaativissa ja

turvallisuuskriittisissé toissd (Bakker & Demerouti 2007; Siegrist 2002). Psykologinen turvallisuus
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on osallistamisen ehto. [lman luottamusta kuormituksesta, epédasiallisesta kohtelusta tai virheista ei

uskalleta puhua, jolloin juurisyyt jadvit kisittelematta.

Pelastustoimen erityispiirteissd osallistamisen vaikuttavuus rakentuu siihen, ettd menetelmat,
aikataulut ja kanavat ovat saavutettavia kaikille vuoroille ja asemille. Tima voi tarkoittaa
esimerkiksi lyhyiden, vuorovaihdon yhteyteen sijoitettujen keskusteluhetkien ja erilaisten
asynkronisten kanavien yhdistamisti. Samalla se tarkoittaa fasilitointiosaamisen vahvistamista
alipaillyston tasolla, silla 1dhiesihenkil6t ovat luontevia keskustelun avaajia, kokeilujen koordinoijia
ja palautteenannon varmistajia. Tyoterveyslaitoksen (2004d) kdytdnnon oppimateriaalit korostavat
kayttdjalahtoisen suunnittelun ja yhteiskehittdmisen periaatteita: kun ratkaisut suunnitellaan niiden
kayttdjien kanssa, jotka niiti soveltavat, juurtuminen on todenndkdisempéa ja arjen “kitkat” tulevat

nédkyviksi jo suunnittelupdydassa.

Osallistamisen vaikuttavuutta tukee kytkentd organisaation strategisiin velvoitteisiin ja
ohjausjérjestelmiin. Pelastustoimessa valtakunnalliset strategiset tavoitteet (SM 2023, 24)
korostavat henkiloston osaamista, hyvinvointia ja tiedolla johtamista, mikd muodostaa selkidnojan
osallistavalle kehittimiselle ja sen systemaattiselle seurannalle. Kun osallistaminen kytketdan
palvelutasopéétosten valmisteluun, arjen toimintaan, tydterveysyhteistyohon ja vaarojen arviointiin,
siitd tulee pysyvi toimintatapa, ei kertaluonteinen hanke. Tdma4 linja on yhdenmukainen seka
kansallisten tavoitteiden ettd WHO:n (2022, 10) suositusten kanssa, joissa organisaatiotason

muutokset ndhdédédn vaikuttavimpina tydhyvinvoinnin ja mielenterveyden tukitoimina.

4.2 Suunnittelusta kokeiluihin ja takaisin arviointiin

Osallistavan kehittdmisen sykli on toistuva ja se yhdistdd havainnointia, yhteistd jisentdmisti,
kokeiluja ja vaikutusten arviointia (Jadskeldinen 2013, 140). Esimerkiksi voidaan ensivaiheessa
kerétd henkiloston kokemuksellinen tieto tyon vaatimuksista, voimavaroista ja hallinnasta JD-R ja
JDCS -malleilla seki tdydentdd kuvaa tarvittaessa ERI-ndkdkulmalla, jotta sekd kuormitusta ettd
reiluuden kokemuksia ymmairretdén. Osa tiedoista voidaan ottaa esimerkiksi tyoterveyslaitoksen
tutkimustuloksista. On tirkeéd, ettd paikallisesti havainnointi on asema- ja vuorokohtaista, silld
vaatimukset ja voimavarat voivat vaihdella tyontekopaikan, ja eri tiimien valilla. Téssa vaiheessa

dokumentointi on osa vaikuttavuutta: kun havainnot kirjataan yhteisesti sovitulla tavalla, niista
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muodostuu ldpindkyva 1dhtotaso, jota vasten muutoksia voidaan arvioida (Bakker & Demerouti

2007).

Seuraavaksi muotoillaan konkreettisia, nopeasti kokeiltavia ratkaisuja. Pelastustoimessa téllaisia
voivat olla palautekulttuurin pelisddntdjen sopiminen, tiedonkulun rytmitys vuorojen viélilla tai
arvostuksen ja tunnustuksen arkiset rituaalit, jotka kaventavat ERI-epédsuhtaa. Kokeiluissa asetetaan
etukdteen selkedt oletukset ja seurantajanne, ja vaikutuksia mitataan lyhyilld, toistettavilla
indikaattoreilla, kuten irrottautumisen, unen ja vireyden subjektiivisilla arvioilla, tyon imun
lyhytmittareilla ja reiluuden kokemusta kuvaavilla kysymyksilla. Nditd tdydennetddn laadullisella
palautteella, joka tuo esiin arjen sujuvuuden, turvallisuuden tunteen ja oppimiskohdat. Kun tulokset
tehdddn nakyviksi, padtokset perustellaan ja jatkolinjaus kerrotaan, osallistuminen muuttuu selkeésti

vaikuttavaksi prosessiksi eikd jdi vain “kuulemisen” asteelle. (THL 2024.)

Olennaista on palauttaa osallistumisesta syntynyt tieto henkildstdlle ja varmistaa, ettd
palautekanavat hoidetaan loppuun saakka. THL:n (2024) osallistamisohjeet korostavat juuri tété
palautesilmukan pééttdmisti, jonka laiminlyonti rapauttaa luottamusta ja motivaatioita jatkaa
kehittdmistd. Avoin tiedonkulku toimii kdytdnnon vélineena: kun kirjataan, mitd ehdotettiin, miti
kokeiltiin, milld perusteella jokin ratkaisu otettiin kdyttoon tai hyléttiin ja milloin asiaan palataan.
Tédmai vahvistaa reiluuden kokemusta ja tekee niakyvéksi, ettd osallistuminen ei ole ndenndistd, vaan
silld on vaikutus organisaation toimintaan. Tiedetdén myds, ettd vaikka vélilld osallistamisen hyddyt
tyohyvinvointiin jdisivatkin vahdisiksi, ei osallistamisella ole havaittu kielteisid vaikutuksia,

painvastoin vain potentiaalista hyotya (Tokkari ym. 2017, 18).

Kuormitusta, epéasiallista kohtelua ja traumaattisia kokemuksia kisiteltdessa on huolehdittava
psykologisesta turvallisuudesta, luottamuksellisuudesta ja yhdenvertaisesta osallistumisoikeudesta.
(Hakanen 2018, 67-68). WHO:n (2022) ohjeistus muistuttaa, ettd mielenterveytta tukevat toimet
ovat vaikuttavimpia, kun ne kohdistuvat johtamiseen, toimintakulttuuriin ja tyon rakenteisiin.
Osallistava kehittdminen tarjoaa tdhén kdytannollisen kanavan. Pelastusalalla tima tarkoittaa muun
muassa sitd, ettd keskustelulle luodaan turvalliset ja ennakoitavat rakenteet, héirintdén ja
vakivaltaan puututaan jarjestelméllisesti, ja osallistumismahdollisuudet jactaan tasapuolisesti eri
henkildstoryhmille, mukaan lukien méérdaikaiset ja sopimussuhteiset toimijat. Tietosuojasta ja
anonymiteetistd huolehtiminen on erityisen tirkedd pienissd yksikoissd, jotta kriittinen palaute ja

vaikeat havainnot uskalletaan tuoda esiin ilman leimautumisen pelkoa. (TTL 2024.)
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Kuva 1. Yksinkertaistettu esimerkki osallistavan kehittimisen syklistd
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5 KOKEMUKSEN TUTKIMUS

5.1 Kokemus

Kokemukset liitetddn arkikielessd moniin asioihin, kuten esimerkiksi ajatuksiin, eldmyksiin,
tapahtumiin ja tunteisiin. Silld voidaan lisdksi tarkoittaa myo0s taitoja ja kykyja eli eri
kompetensseja, kuten tyOpaikkailmoituksissa toivottua “monipuolista kokemusta tehtévistd X tai
asiasta Y. Kokemuksia siis yritetdin my0s jossain mairin mitata tai arvioida, ja jotain ihmista

voidaan pitéd eri konteksteissa “paljon kokemusta” omaavana.

Kasitteend kokemus on kuitenkin paljon muutakin. Kun alat analyyttisesti avaamaan kaikkia niitad
merkityksid ja asioita, mitd kokemus -sanaan yhdistetdin, saattaa alkuun tuntea pientd epétoivoa
ajatustyon kanssa. Voi kuitenkin lohduttautua tietoon, ettd kokemus -késitettd pidetdén yleisesti
tutkimuskentélldkin yhtend hankalimpina ja monimerkityksellisemmisté késitteistd (Kukkola 2018,
41). Lopulta kokemuksen pilkkominen kisitteena ja jasentely pienempiin palasiin tuottaa keinoja

ymmaértdd sitd aina kontekstin vaatimalla tavalla.

Kokemus on fenomenologisen psykologian peruskésite. Fenomenologisessa psykologiassa silld
tarkoitetaan suhdetta tajuavan subjektin ja sen kohteen vililld, johon jokin intentionaalinen toiminta
kohdentuu (Kukkola 2018, 48). My0s kokemuksen kautta rakentuu merkitykset eri asioille, kun
thmiset ne ymmartivit joksikin ja jonkinlaisiksi. Perttulan (1997, 467-468) mukaan ymmaérrys
thmisen persoonallisuudesta tulee myos ndiden kautta, eikd persoonallisuutta voida ymmartaa
tutkimalla erikseen tai vuorotellen kokevaa subjektia tai koettua kohdetta. Niinpa
persoonallisuudenkin rakenteen pienin mielekds yksikkd on kokemus jostakin eldméntilanteesta.
Fenomenologia on tieteenfilosofinen suuntaus, joka pyrkii korostamaan ihmisen havaintoihin ja

kokemuksiin perustuen ja saaden sitd kautta uutta tietoa.

Kokemusta pidetddn siis aina ainutlaatuisena tapahtumana, eikd kahta samanlaista kokemusta voi
koskaan olla. Liséksi ihminen ei koskaan pysty tdysin ymmartdmaién toisen ihmisen kokemusta,
eikd myOskadn esimerkiksi tutkija omien kokemusten vaikutusta tutkimustuloksiin. Kun thminen

kiipedd kerta toisensa jilkeen samalle tunturille, on se aina oma ainutlaatuinen kokemuksensa, eikd
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koskaan sama kuin edelliselld kerralla. Edelliselld kerralla ndhty auringonlasku voi vaikuttaa
seuraavan kerran kokemukseen jo nousun alkumetreilld, mutta se ei poista timédn kokemuksen

ainutlaatuisuutta.

Kaytdnnon esimerkki téstd pelastustoimen kontekstissa voisi olla tilanne, jossa “kokenut” palomies
kohtaa tulipalon. Vaikka hén on ollut vastaavissa tilanteissa aiemmin, jokainen tilanne on uusi:
rakennuksen rakenne, sddolosuhteet, ihmisten reaktiot ja omat tuntemukset muodostavat
ainutlaatuisen kokemuksen. Aiemmat kokemukset voivat auttaa paitoksenteossa, mutta ne eivét
koskaan tdysin maaritd nykyista tilannetta. Palomies saattaa muistaa aiemman pelastustehtdvan,
jossa esimerkiksi palon levidmisen voimakkuus yllétti, ja timi muisto vaikuttaa hidnen arvioonsa

nykyisessé tilanteessa — mutta samalla hén kokee tilanteen omana, uutena ja ainutlaatuisena.

Pelastustoimen léhiesihenkilon ndkdkulmasta hian kohtaa ty0ssédén jatkuvasti tilanteita, joissa hidnen
ailemmat kokemuksensa vaikuttavat padtoksentekoon, vuorovaikutukseen ja tiimin ohjaamiseen.
Esihenkilén kokemus ei rajoitu kuitenkaan vain operatiivisiin tilanteisiin. My0s arjen
johtamisty0sséd — kuten palautteen antamisessa, ristiriitojen késittelyssé tai tyGvuorojen
suunnittelussa — kokemukset vaikuttavat sithen, miten hén tulkitsee tilanteita ja toimii niiden
pohjalta. Esimerkiksi aiempi kokemus siitd, ettd tyontekiji reagoi negatiivisesti suoraan
palautteeseen, voi vaikuttaa sithen, miten esihenkild l&hestyy palautetilannetta jatkossa. Kokemus ei
siis ole vain tapahtuma, vaan se muokkaa esihenkilon johtamistyylid, vuorovaikutusta ja

ammatillista harkintaa.

Lisdksi esihenkilo kokee oman tyonsé kautta jatkuvasti myds emotionaalisia ja eettisid kokemuksia.
Hin saattaa kokea epdvarmuutta, riittiméattomyyttd tai vastuuta tiimin jaksamisesta. Nama
kokemukset ovat usein vaikeasti sanallistettavia, mutta ne vaikuttavat syvésti sithen, miten hin
hahmottaa roolinsa ja merkityksensa tyoyhteisossd. Esimerkiksi kokemus siitd, ettd oma tyopanos
j43 huomaamatta tai ettd ylempi johto ei tunnista oman tyonsi haasteita, voi vaikuttaa esihenkilon

motivaatioon ja tydhyvinvointiin (TTL 2025).

Tutkijan ndkokulmasta esihenkilon kokemuksen tutkiminen vaatii herkkyytté ja kykya tulkita paitsi
sanottua, myds sanomatta jatettyd, mutta kuitenkin sanatonta viestintdd. Tutkittava ei valttimatta
kykene tai halua ilmaista kaikkia kokemuksiaan suoraan, ja osa kokemuksesta voi olla
tiedostamatonta tai vaikeasti jisennettivad. Kokemuksen tutkiminen edellyttda siis menetelmié,
jotka mahdollistavat kokemuksen monitasoisen tarkastelun — kuten tissd tutkimuksessa kéytetty

tulkitseva fenomenologinen analyysi (IPA), joka ottaa huomioon myos tutkijan oman kokemuksen
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vaikutuksen tulkintaan. Tutkijan oma kokemus palomiehen tydsti tukee analyysia alan

substanssiosaamisen kautta syventiden sen tulkintaa.

5.2 Kokemuslaadut ja niiden tutkimus

Kokemuslaadut, joilla kokemusta voidaan selittdd, jaetaan yleisimmin tunteisiin, tietoon, intuitioon
ja uskoon. On kuitenkin olemassa my®0s erilaisia, edelld mainittuihin “’kattokésitteisiin” liittyvid
kokemuslaatuja, kuten muistot, unet, arviot, arvaukset, flow-tilat ja niin edelleen. (Perttula 2005.)
Eri aineistoissa ja tieteenaloilla nditd pyoritellddn hieman limittdin, mutta padpiirteittdin linja on
tama. Tallaisissa alemmin mainituissa ymmartdmisen ja kokemisen perustavoissa on siis kyse siité,

ettd milld vilineilla yksiloiden kokemuksia voidaan késitelld ja eritell.

Kokemuksen tutkimuksissa useimmiten tarkastelun kohteena ovat kokemuksen sisillot, niiden
jasennys ja teemoittelu. Laadullisia menetelmié pidetdén soveltuvina tdhdn. Kokemukseen liittyvaa
tutkimusta tehddén useassa eri ihmistieteessd, eikd suinkaan vain esimerkiksi psykologian saralla.
Suomessa kokemuksen tutkimuksen pioneerin Lauri Rauhalan mukaan kyse on ihmisen psyykkis-
henkisen olemassaolon tutkimisesta seké filosofisesti ja myds erilaisten erityistieteiden avulla.
Rauhala on itse tarjonnut téta tehtdvaa erityisesti psykiatrialle ja psykologialle. Mutta kuitenkin tata
kaytdnnossd tehdddn lukuisilla tieteenaloilla, kuten esimerkiksi kasvatustieteissd. Vaitoskirjojen
madrad tarkastellessa ndkyy Rauhalan ja Perttulan vaikutus psykologian ulkopuolella
mielenkiintoisesti jopa suurempana viitdskirjojen méériana kuin itse psykologian tieteenalan sisalla.

(Tokkiri 2016, 33-34.)

Fenomenologisessa tutkimuksessa erotetaan liséksi totuus kokemuksesta. Tétd voidaan
havainnollistaa esimerkiksi siten, ettd haastateltavan ei oleteta puhuvan totta jostain tapahtuneesta,
mutta tutkijan tulee pitdd totena sitd, mitd haastateltava on kokenut. Hermeneuttis-
fenomenologisessa ndkokulmassa kokemus médritellddn ylld olevan tapaan tajunnalliseksi, mutta
lisdksi my0s tulkintaa edellyttdvéksi ilmioksi. Hermeneutiikka tarkoittaakin sanana tulkinnan taitoa
ja taidetta. (Tokkari 2018, 68.) Hermeneuttisesti painottuva fenomenologia siis hyddyntaa tutkijan

tulkintaa ihmisten kokemuksista.
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Tutkimustavoista tunnetuimpia on tulkitseva fenomenologinen analyysi (Interpretative
Phenomenological Analysis, IPA), joka auttaa tutkijaa kokemuksen tarkastelemisen lisdksi
ymmartdmédn mitd ihmiset kertovat, mutta myos jéttavét puheellaan kertomatta tai mité he pyrkivit
saavuttamaan. IPA:n tavoite on tutkia ihmisten keinoja luoda eri merkityksii ja sosiaalista
todellisuutta ympdrilleen. (Jadskeldinen 2017, 20.) Tutkijan tulisi kyetd analyysissddn myos
huomaamaan, ettd ihmiset eivét aina halua tai kykene ilmaista kokemuksiaan siten, miten ovat ne

kokeneet.

IPA:n kayttd tutkimusmenetelména lisdksi hyviksyy tutkijalle omien ennakko-oletuksien tuomisen
mukaan tutkimukseen ja kayttidi niitd apuna reflektoidessaan toisten ihmisten kokemuksia. Télloin
hyviksytién se tosiasia ja timi “heikkous” otetaankin omaksi tyokaluksi mukaan tutkimukseen,
kuten tissdkin tutkimuksessa tehdidin. Tavoitteena kuitenkin on rakentaa tulkintaa haastateltavien
kokemuksista, eikéd tutkijan omista. (Tokkari 2018, 75). Téssa tutkimuksessa kdytetddn myos IPA:a

tulkitsevan fenomenologian menetelména.

Tutkijan ndkokulmasta kokemus on haastava tutkimuskohde. Kokemusta ei voi tiysin
objektiivisesti mitata, eiki tutkija voi koskaan tdysin tavoittaa toisen ihmisen kokemusta. Tutkijan
omat kokemukset, ennakko-oletukset ja tulkinnat vaikuttavat vaistimattd tutkimusprosessiin. Tama
ei kuitenkaan ole heikkous, vaan osa kokemuksen tutkimuksen luonnetta — erityisesti

hermeneuttisessa ja fenomenologisessa 1dhestymistavassa.

Esimerkiksi haastattelututkimuksessa paloesimies voi kertoa kokemuksestaan pelastustehtdavissa,
mutta jittdd sanomatta ne tunteet, joita hén ei halua tai kykene pukea sanoiksi. Tutkijan tehtdvi on
tulkita paitsi sanottua, myds sanomatta jdtettyd — ja samalla tiedostaa, ettd oma tulkinta ei koskaan
taysin vastaa alkuperdistd kokemusta. Kokemuksen tutkiminen vaatii siis syvallistd analyysia,

reflektiota ja kykyé hyviksyéd kokemuksen ainutlaatuisuus.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Aineiston kuvaus

Tutkimukseen valitsin viisi vapaaehtoista ja Pohjois-Pohjanmaan pelastuslaitoksella
lahiesihenkiloni tyoskentelevdd henkilod. Valintakriteerind oli myds riittdvan pitké tyohistoria, jotta
he pystyivit vertailemaan tyoeldmissdédn koettuja asioita my0s aiemmassa organisaatiossa ennen
uuteen organisaatioon ja hyvinvointialueelle siirtymistd. Kaikilla henkil6illd oli vihintién
kymmenen vuoden operatiivinen ura pelastuslaitoksella takana. Henkil6ston valinnassa tehtiin
tietoinen rajaus siten, ettd kaikki toimivat Oulun vastuualueella eikd ympéri Pohjois-Pohjanmaata.
Naéin saatiin keskitettyd esiin tulleita asioita tarkemmin tietylle alueelle ja mahdolliset
jatkotoimenpiteet olisi helpompi suunnitella. Myds tutkimusmenetelma vaikutti osaltaan otantakoon
rajallisuuteen. Tutkimuslupa haettiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen ohjeistuksen

mukaisesti ennen tutkimuksen tekemista.

Tutkimusaineiston hankin haastattelun avulla, jotka nauhoitin. Yhden haastattelu kesto oli 45-60
minuuttia. Tama kéytintd toimi hyvéni keinona saada tutkimushenkildiden kokemuksesta
monipuolinen kuvaus my6hempéd analysointia varten. Se antaisi myos henkil6ille mahdollisuuden
sanoittaa kokemuksiaan mahdollisimman vapaasti. [PA:n kdyttdmisen analyysimenetelména
soveltuu myds ndin hankittuun aineistoon (Tokkari 2018, 69). Haastattelun runko on nahtévilla

tutkimuksen liitteena.

Haastattelurungon tein mahdollisimman tarkkaan siten, ettd vastaaja tulisi sanoittamaan
nimenomaan kokemuksia tyoeldméssdin ja tyoterveyslaitoksen tutkimustulosten teemoihin, joka
mahdollistaisi aineiston analyysin mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti ja antaisi riittdvasti
dataa tutkimuskysymykseen vastaamista varten. Vastaukset yllattivit laajuudellaan positiivisesti,

mikd helpotti analyysimenetelmén kdyttdmistd tutkimukseeni.
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6.2 Tutkimusmenetelmi ja aineiston analyysi

Kokemuksen tutkimuksissa useimmiten tarkastelun kohteena ovat kokemuksen sisdllot, niiden
jasennys ja teemoittelu. Téstd syystd laadullisia menetelmid pidetddn soveltuvina tdhdn. Tutkimus
on siis laadullinen ja aineisto analysoitiin kdyttien menetelméni tulkitsevaa fenomenologista
analyysia (Interpretative Phenomenological Analysis, IPA). Sen kehittdjit ja keskeiset vaikuttajat
ovat Jonathan A. Smith, Paul Flowers ja Michael Larkin, jotka esittelivdt kuusivaiheisen
menetelmin systemaattisesti teoksessaan Interpretative Phenomenological Analysis: Theory,
Method and Research (2009). Menetelma tarjoaa mahdollisuuden syvilliseen kokemusten
analyysiin ja kriittiseen tarkasteluun suhteessa teoreettisiin malleihin, mikd vahvistaa sen merkitysta

tyohyvinvoinnin tutkimuksessa.

Analyysimenetelmésti julkaistiin péivitetty toinen painos vuonna 2022, jossa tarkennettiin sen
teoreettisia perusteita ja kdytdnnon soveltamista. Paivityksen tekivét sen kehittdjat. Merkittavimmat
muutokset liittyivit analyysimenetelmén terminologiaan, jotka entisestidin korostavat
kokemuksellista merkitystd samalla selkeyttden analyysin vaiheita. Pdivitys vahvistaa [PA:n asemaa
menetelmind, joka painottaa tutkittavien kokemusten syvéllistd ymmartdmisté ja tulkintaa. IPA:n
uusin perusmalli on seitsemédnportainen, mutta mallin luojien mukaan niiden méérd ja laatu voi
vaihdella tapauskohtaisesti, ottaen jokaisen tutkimuksen ominaispiirteet esiin. (Kangas 2023, 38;
Nadtidnen 2024, 71-73.). Téssé tutkimuksessa noudatin perusmallia, jonka vaiheiden pelkistetty

esittely ovat kuvattuna alempana nékyvéassa kuvassa.

Menetelmaén taustalla ovat edellisessd luvussa kerrotut fenomenologia ja hermeneutiikka: se pyrkii
ymmértaimaan, miten ihmiset kokevat ja merkityksellistavat ilmiditd omassa elaméssdén, ja samalla
tulkitsee ndiden kokemusten merkityksid. Se siis ei ole teorialdhtdinen, vaan induktiivinen
lahestymistapa, joka rakentaa ymmarrysté aineistosta késin sen sijaan, etti testaisi valmiita malleja.
Tédma tekee siité erityisen sopivan tutkimuksiin, joissa halutaan tavoittaa yksilollisié ja
kontekstisidonnaisia merkityksid, kuten esimerkiksi esihenkilon tydssé koettuja vaatimuksia,

voimavaroja ja arvostusta.

IPA:n tavoite on tutkia ihmisten keinoja luoda eri merkityksié ja sosiaalista todellisuutta
ympdérilleen (Jadskeldinen 2017, 20). Se mahdollistaa myds eri kokemuslaatujen tarkastelun. Ndiden

kriteerien pohjalta menetelma sopii tdmén tutkimuksen tavoitteisiin hyvin, silld tavoitteena on tutkia
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thmisten kokemuksia samasta asiasta. Tutkimushenkil6sto oli riittdvan homogeeninen timén asian
valossa, eli heilld oli vuosien tydkokemus pelastuslaitokselta ja yhteinen kokemus

organisaatiomuutoksesta. He myds toimivat tydtehtévissd samalla vastuualueella.

Téssi tutkimuksessa menetelmédn valinnan suhteen téytyi olla kriittinen. Sen merkitys korostui, silld
tutkija itsekin toimii tutkimushenkildiden tapaan samalla pelastuslaitoksella sekéd samalla
vastuualueella. Kuitenkin tdhén asiaan kriittisestikin suhtautuen voidaan hyvéksya se tosiasia, ettd
on ddrimmadisen hankalaa tehda tdysin ennakko-oletuksetonta ja vilttda tutkijan kokemusten
vaikuttamista tutkimustyohon. IPA-menetelmén avulla timé “heikkous” otettiin omaksi tyokaluksi
mukaan tutkimukseen, jolla voidaan minimoida tutkijan oman position vaikutus tulosten
luotettavuuteen. IPA:n kiytto tutkimusmenetelména lisdksi hyvéksyy tutkijalle omien ennakko-
oletuksien tuomisen mukaan tutkimukseen ja kiytt44 niitd apuna reflektoidessaan toisten ihmisten
kokemuksia. Tavoitteena kuitenkin on rakentaa tulkintaa haastateltavien kokemuksista, eikd tutkijan
omista. (Tokkari 2018, 75.) Téssd analyysimenetelméssa sulkeistamista ei tarvitse siis erikseen

huomioida.



Aineiston lukeminen

Tutkiva kommentointi

Kokemuksellisten
lausumien
muodostaminen

Kokemuksellisten
lausumien vialisten
yhteyden etsiminen

Henkilokohtaisten
kokemuksellisten
teemojen (PET:
personal experiential
themes) nimeaminen

vaiheiden 1-5
suorittaminen
jokaiselle
haastattelulle

Henkilokohtaisten
kokemuksellisten
teemojen yhteyksien
etsiminen koko
aineistosta

Alustavat huomiot

Tiivistyksia,
mielleyhtymia,
alustavia teemoja

Tutkimuskysymyksen
kannalta tarkeéat
merkitykset

Esimerkiksi kokoavat
lausumat, yhteys
puheeseen ja
kokemuksiin

Kokoaminen ja
taulukointi,
katkelmat
haastatteluista

Mahdollisuus
kéyttéda jo olemassa
olevia teemoja
apuna

ryhmakokemuksellisten
teemojen (GET: group
experiential themes)
muodostaminen

== a

Kuvat 2. ja 3. [PA-analyysin vaiheet (mukailtu Smith, Flowers & Larkin, 2022).
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Aineistoon tutustuin kdymaélld sen useita kertoja 1dpi niin danitallenteena, mutta myds
tekstimuodossa. Tasséd alkuvaiheessa dénitallenteessa vilittyi “rivien vilistd” tulevia viestejd, kuten
ddnenpainotuksia ja puheen intensiivisyytté riippuen kysymyksestd. Nadma jaivit automaattisesti
mieleeni ja auttoivat myohemmassa vaiheessa litterointia 1dpi kdydessd ymmaértdmadan muun muassa
tietynlaisia sanavalintoja. Tdmin voidaan ajatella olevan myos osa valitsemani analyysimenetelmén
hermeneuttista luonnetta. Afinitallenteen lipikiymisen jilkeen suoritin analyysin vaiheet 2-5 edelld

mainitulla tavalla yksitellen, jokainen haastattelulomake erikseen.

Haastattelulomakkeiden vastaukset aluksi kommentoin ja tiivistin yksi kerrallaan lomakkeen
reunaan. Tdmén jilkeen muodostin kommenteista tutkimuskysymyksen kannalta tarkeat
kokemukselliset lausumat ja laitoin ne lomakkeen reunaan tutkimuskommenttien alapuolelle
kapiteeleilla. Timaén jélkeen etsin kokemuksellisten lausumien vélisid yhteyksid, jotta pystyin
muodostamaan henkilokohtaiset kokemukselliset teemat (PET) jokaiselle haastatellulle. Muodostin
jokaisesta haastattelusta taulukon, jossa on néhtdvilld hianen henkilokohtaiset teemat, niiden
olennaisimpia kokemuksellisia lausumia ja ote haastattelusta jokaiseen teemaan liittyen.
Henkildkohtaisia teemoja haastatteluista syntyi viisi tai kuusi kappaletta, riippuen haastateltavasta.
Seuraavalla sivulla on ndhtivissd yhden haastateltavan (H2) kohdalta osa tistd prosessista

taulukkomuodossa.
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Henkilokohtainen
teema (PET)

Kokemukselliset lausumat

Tutkivat kommentit

EsimerkKi aineistosta

Ty6n episelvyys ja |.

huonot rakenteet
kuormittavat

1. epaselvyys
tydtehtivissa
heikentényt
tyohyvinvointia

2. epéaselvit odotukset ja
rooli

3. tydkuorma ei
jakaannu tasaisesti

4. Korostunut vastuu
onnistumisesta
epéselvyyden
kanssa

Operatiivisen henkiloston
organisointi ja sen vastuut ja roolit
epaselvit. Tyotehtdvid muutettu,

mutta epaselvid henkilostolle mika

kuuluu kenellekin. Asemamestari
joutuu kantamaan paljon vastuuta
lopullisesta onnistumisesta

Epéselvit odotukset omasta tyOsti

jaroolista. Samoin palomestareiden

roolista. Henkilston pitéisi
keskendin sopia myds
toimintatavoista.

Ajatellaan nyt keskeisimpéni
mestarit ja me.

Niin niin tota meidédnhén pitdisi
niin kun omissa porukoissa
tietdd
mitd meiltd odotetaan ja miten
meiltd odotetaan ja meidédn
meidén pitdisi keskenddn
niinkun linjata ne toimintatavat,
ettd kaikki tekisi samalla tavalla.
Ja tota sitd nyt ei ikdva kylla
tdnd pdivani ole vield
tapahtunut...
(117-121)

Kehittdmisen tarve
ja halu

1. Liséi tukea ja
mahdollisuuksia
alipééllystolle
kehittdd omaa
tyOtédn
2. Tarve alipdillystolle
vaikuttaa paétoksiin
ja kehitystyohon

Kokee tarvetta tuen lisdamiselle
alipééllyston tyon kehittdmisen
suhteen.

Alipaillysto tarvitsee enemméan
vaikutusmahdollisuuksia, vastuuta
ja osallistamista kehitystyohon.

Mun no ehka silld tavalla, ettd
jos jos on joku.

Joku juttu joka vaatii jonkun
tietyn toimintamallin.
Niin niin tota..

Ettéd se niinku annettaisiin sille
vaikka sille
alipééllystoporukalle, ettd
kehittdkad tdma asia. Ja ja tota
miettikdd millé tavalla tima asia
hoidetaan, miten miten tissi
asiassa toimitaan, minkélainen
toimintamalli tdhan sitten
rakennellaan.
(572-577)

Taulukko 1. Esimerkki haastateltavan H2 henkilokohtaisten teemojen muodostumisesta.
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Kun olin muodostanut henkildkohtaiset teemat esimerkin mukaisesti jokaiselle haastateltavalle,
aloin etsimdin koko aineistoista kaikkien henkildiden kokemuksellisten teemojen vilisid yhteyksia.
Tamaén perusteella muodostin ryhmékokemukselliset teemat (GET), joita syntyi viisi kappaletta.
Nadin sain visuaaliseen muotoon yhden taulukon, josta voi havainnoida kaikkien haastateltavien

omat teemat, mutta my0ds ndiden myo6td syntyneet ja heitd yhdistavit ryhmékokemukselliset teemat.

Myos logiikka teemojen yhdistimiselle on taulukossa nihtévilla samalla. Kaytin eri virisid fontteja
apuna ryhméakokemuksellisten teemojen muodostamisessa, joissa saman varinen fontti merkitsee eri
henkil6kohtaisten teemojen vélistd yhteyttd haastateltavien vililld. Esimerkiksi yhden
haastateltavan koettu tarve osallisuuden vahvistamiselle ja toisen kokemus alipaéllyston tyon
kehittdmiselle linkittyvat toisiinsa ryhmikokemuksellisessa teemassa halu kehittdd omaa tyoténsa.
Toinen esimerkki on kaikille hieman eri painotuksin yhdessé jaettu, mutta kuitenkin jatkuvaa
kuormitusta aiheuttavat epdselvyyden kokemukset omaan ty6hon liittyen, jotka liittyivit muun
muassa kaytintoihin, rakenteisiin tai tuen puutteeseen. Nama punaisella tekstilld korostetut teemat
yhdistyivit ryhmiteemassa tyon episelvyys jatkuva kuormitustekija. Alla on taulukko, jossa on
nédhtdvilla kaikkien haastateltavien omat henkil6kohtaiset teemat ja niiden pohjalta muodostetut

ryhmékokemukselliset teemat edelld mainitun varikoodauksen visualisoinnin liséksi.
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HENKILO-
KOHTAISET
TEEMAT
(PET)
Tyon epéselvyys ja Ty6hyvinvointiin Osallisuuden Kehittimisen | Johtami | Tunnus-
tuen puute panostamisen puute | vahvistamisen tarve ja halu svaje tuksen
kuormittavat tarve saamine
HI n tiarked
tyohyvi
nvointit
ekijé
Ty6n epidselvyys ja Tyo6hyvinvointiin Psykologisen Hyva Kehittd | Johtami
huonot rakenteet panostamisen puute | turvallisuuden | ldhityoilmapiiri | -misen sen
H2 kuormittavat kokeminen suojaa tarve ja | paranta
omassa tyovuoroja halu minen
tyOymparistossi
Ty6n epdselvyys ja TyShyvinvointiin Hyva Kehittimisen Huo-
huonot kdytinndt | panostamisen puute | lahityoilmapiiri tarve ja halu noksi
H3 kuormittavat vahvistava tekija koettu
johtami
nen ja
tfuen
puute
Tyon epéselvyys ja Ty6hyvinvointiin Psykologisen Hyva Kehittd | Tuen
huonot rakenteet panostamisen puute | turvallisuuden lahity6ilma- -misen | puute
H4 kuormittavat kokeminen piiri suojaa halu ja
omassa kuormitukselta | tarpeet
tyOymparistossi
Riittdmiton Ty6hyvinvointiin Tarve tulla Kehittdmisen | Johtami
H5 perehdytys ja tuki | panostamisen puute kuulluksi tarve ja halu -sen
omaan tyohon koetut
puuttee
t
RYHMA- Tyon episelvyys Tyohyvinvointiin | Halu kehittid | Tunnustuksen | Koetut
KOKEMUK- jatkuva panostamisen omaa tyota ja puutte
SELLISET kuormitustekija puute arvostuksen et
TEEMAT kokeminen | johtam
(GET) tarkeai isessa

Taulukko 2. Henkilokohtaiset ja ryhmékokemukselliset teemat.
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Lopuksi aineistoa analysoitiin kokonaisuutena ja havaittujen teemojen kautta kokemusten tulkintaa
tehtiin uudelleen hermeneutiikan keinoin. Prosessi oli lopulta kohtalaisen tyypillinen IPA-
menetelmalle (Tokkédri 2018, 75). IPA tuntui luontaiselta valinnalta aineiston analyysiin
alkukankeuden jédlkeen. Teemoittaminen ja visuaalinen hahmottelu vérien kanssa auttoi minua
huomattavasti analyysivaiheessa ja tekikin siitd varsin mielenkiintoista. Analyysiprosessin myota
huomasin tutkimuskysymyksenkin tarkentuvan ikdén kuin omalla painollaan ja koin olevani valmis

aloittamaan tulosten esittimisen omassa luvussaan.

Tulosluvussa kisittelen tarkemmin sitd, ettd miten ndma kokemukselliset teemat edustavat
haastateltavien kokemuksia ja minkélaiset kokemukset olivat ryhmikokemuksellisten teemojen

muodostumisen taustalla. Lisdksi peilaan tuloksia tarkemmin tutkimuskysymyksen valossa.
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7 TULOKSET

7.1 Alipaillyston tyohyvinvointia kuvaavat ryhméikokemukselliset teemat

Edellisessé luvussa kuvaamani analyysiprosessin pohjalta muodostin tutkimuskysymyksen kannalta
viisi ryhmikokemuksellista teemaa, jotka liittyvit alipdéllyston ty6hyvinvoinnin kokemiseen. Ndma
viisi teemaa ovat ndhtévilld my0s alla ndkyvissé kuviossa. Valitut teemat olivat todella vahvasti
yhtendiset tutkimuskysymyksen kannalta, joten ne olivat luonteva valita tarkempaan tarkasteluun.

Seuraavaksi kdyn teemat ldpi yksi kerrallaan, tulkiten niitd aineisto-otteiden avulla.

Tyon epaselvyys
jatkuva
kuormitustekija

Koetut TyShyvinvointiin
puutteet panostamisen

. . . es se P pUUte
johtamisessa Alipaallyston

tyohyvinvoinnin
kokemiseen
vaikuttavat
teemat

Tunnustuksen H_all’_l‘ .
ja arvostuksen kehittaa

kokeminen omaa
tarkeaa vy e
tyota

Kuva 4. Analyysin pohjalta muodostuneet ryhmédkokemukselliset teemat.
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7.2 Tyon epaselvyys jatkuva kuormitustekija

Tamai teema oli erittdin selked ja tuli haastatteluissa jatkuvasti esille. Kaikki haastatellut esihenkilot
kokivat omaan tydtehtdvadn ja itseenséd kohdistuviin odotuksiin toistuvasti epaselvyyttd ja he
kokivat sen myos jatkuvana sekd kuormitusta lisdévina tekijand. Kuormituksen médra oli erityisesti
suurta asemamestareilla, joiden tehtdvinkuva on paloesimiehié laajempi. He kokivat my0s
epaselvyyden ulottuvan oman tyotehtdvan lisdksi myos yhteistyohon esimerkiksi palomestareiden
kanssa. Laajasti koettu epéselvyys taas aiheutti usein sattumanvaraista toimintaa riippuen siité,
kenen kanssa samaan aikaan tydvuoroon tulevan pdivystivin palomestarin kanssa asemamestarit
toimivat yhteisty0ssd, silld epdselvit toimintamallit tai puutteelliset ohjeet aiheuttivat henkildsté

riippuen vaihtelevia tapoja soveltaa toimintaa.

Mutta néd on tdimmaoset operatiiviset toimintamallit, niin ne on meilld véihdn niin kun.. Se on
se on jotenkin, kun kukkaan ei niinku jostain syystd ldhe niitd kirjoittaa auki. ...no
kéytdnnossdhdn ne sitten niinku tdmd ndmd tamd.. tuokin asia, niin sehdn kaatuu kdytinnossd
palomestarin ja asemamestarin sylliin sitten.

Ja, sitten kun siind tullee vield se ettd on 4 eri tyovuoroa ja ja tota 5 erilaista mestaria 4
erilaista asemamestaria niin.. Niin tota se mennee jo niin sekavaksi se. Kdytdinto sitten ettd.
Ettd, ettd se aiheuttaa sitten semmoista keskustelua ja vertailua ja kaikkia ettd..

Mikd tdmd niinku oikein tdmd homma on, ettd miten tdmd oikein pitdisi hoitaa? (H2)

Ty6n epdselvyys oli my0s asia, mihin he olivat yrittdneet puuttua, mutta kokivat
vaikutusmahdollisuudet liian rajallisina. Osalle haastateltavista tdimé aiheutti myds kyynistymisti
omaa tyotansd ja organisaatiota kohtaan, silld epdselvyyden keskelld he kuitenkin kokivat
kantavansa lopullisen vastuun tydvuoron onnistumisesta. Kaikista véhiten esihenkilokokemusta
omaava haastateltava toi my0s selkeimmin esille tarvetta epdselvyyden poistamiseen ja sen

aiheuttamaa turhautumista.
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..miten silloin tulisi toimia, tdmmadisiin asioihin niinkun olisin kaivannut hyvissd ajoin ja
tyonohjausta vaikka tilanteita ei ole tullut, mutta kun semmoisten asioiden kanssa on aivan
tdysin, niin kun kun ei ole mitddn ohjeistusta, ei kylld ole saanut mitddn tukia asiaan eikd

koulussakaan ole opetettu, ettd miten.. miten tdmmdisessd tilanteessa tulisi toimia. (H5)

Ja md mdd itse kdrsin niinku ehkd siitd, ettd mun mielestd on paljon helpompi toimia
esimiehend silloin kun sulla on.. Sulla on tarkat niinku rajat ja ohjeet ja ohjeistus, ettd miten
toimitaan ja niinhdn se on sitten myés alaisilla kun ne tietdd miten pitdd tehdd. Ja ja sitten
niinku suurin suurin osa noudattaa sitd, niin silloin jokainen tietdid, ettd meilld on samat
sddnnot. Me toimitaan ndin ja ndin mennddn ja nyt jos sitten niistd aletaan niinku lipsumaan
tai tai semmoisia rajoja ei oo, niin siind kdy helposti niin, ettd se ldhtee sitten ronsyilemdcdn
se homma ja md itte ehkd kdrsin siitd, ettd meilld ei ole nyt kunnon ohjeistusta ja.. Se on
niinku kaikista huonoin tilanne, ettd ettd joitakin asioita esimiehend sd kuulet vaikka sun
alaisilta, ettd ei ettd nehdn tekee tuolla toisessa vuorossa niin ne tekee niinku ihan eri tavalla

ja ja kun niille on sanottu ettd.. (H4)

Haastattelujen perusteella esihenkildtyon ytimeen liittyva rooli- ja odotusepéselvyys oli
systemaattisesti toistuva ilmio, joka sisdlsi sekd oman toimenkuvan ettd yhteistyon vastuunjaon.
Asemamestareiden kokemus tdsti korostui, koska heidan tehtdvikenttinsi on paloesimiehid
laajempi, mutta sitd ei tukenut riittdvan selked ohjeistus. Kun esimerkiksi asemapalvelusohje tai
operatiiviset toimintamallit ovat implisiittisid tai hajanaisesti siirtynyttd “hiljaista tietoa”, kdytanto
muodostui yksildllisiksi tulkinnoiksi, eli kdytdnndssd tydvuoron ja henkildiden mukaan
vaihteleviksi tavoiksi toimia. Tdma taas ndkyi myds arjessa esimerkiksi vertailuna “miten toisessa
vuorossa tehddén”, ja siten kuormittavana vaatimuksena rakentaa joka tilanteeseen ad hoc -
ratkaisuja. Tadma kuormittavaksi koettu kompleksinen kokonaisuus liittyi myos seuraavaan,

tyohyvinvointiin panostamiseen liittyvddn teemaan.
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7.3 Tyohyvinvointiin panostamisen puute

Toinen selked teema oli kokemus tyShyvinvointityon laiminlyonnistd. Tama oli kaikista
yhtendisimmin koettu ja kaikkia yhdistdava kokemus. Haastatteluissa kysytyistd konkreettisista
teoista tydhyvinvoinnin parantamisen suhteen oli neljdlla tdysin yhtenevédinen ja tyhjentiva vastaus
negatiivisessa mielessd tyonantajan tekojen kanssa. Ty0hyvinvoinnin teemavuosi aiheutti
ristiriitaisia kokemuksia, silld edellisen lisdksi ldhes kaikki esihenkilot kokivat tydhyvinvointinsa

huonontuneen ja jddneensd oman tydvuoron kanssa yksin sen asian kanssa.

..yksi vuoden teemoista on ollut tyohyvinvointiin panostaminen ja

miten timd on konkreettisesti néyttiytynyt sulle?

Than pelkkd kysymysmerkki. ... (Joo) Ei.. Ei mitddn hajua.

Ei mitenkddn? Ei. Jos se, en oo huomannut, on mennyt ohi jos jotaki on.

Oot tiennyt, ettii tdmd on timd teema? Se varmaan tuolla jossain teamssissa on, mutta siind
on aika paljon sitd sanahelindd ollut alusta asti miten se tyohyvinvointi ois tdrkeetd ja sitten
kuitenkin pilkotaan tuota dijit tuonne outoihin paikkoihin sinne tinne menemdcdn ja tekemdidin
Jja tulee tulee tuota periaatteessa kdskyjd tehd tehtdvid mihin ei ole vilineitd eikd eikd

opastusta. Ja niinku md sanoin, se johtamisvaje on... aika kova (H3)

Alipaillysto koki pelastuslaitoksen teemaksi nostetusta tyohyvinvoinnista hyvin ristiriitaisesti, silla
tyohyvinvointia heikentdvid tekijoitd oli heiddn mukaansa vain lisétty viime aikoina. Esimerkiksi
kaikki kokivat viime vuosina alkaneet, jatkuvat palomiesten asemasiirrot itsed ja alaisiaan
kuormittavana asiana, joita tyOnantajan toimenpiteet ovat vain lisdnneet entisestddn. Tama vaikeutti
omaa esihenkilotyotd esimerkiksi siten, ettd toistuvat asemasiirrot hankaloittavat tydvuorojen
sisdistd harjoitustoimintaa ja sen suunnittelua, mutta myds laskevat oman vuoron palomiesten
tyohyvinvointia, joka heijastuu takaisin heihin itseensd. Lisdksi asemasiirrot tapahtuvat usein niin
yllattden, ettd oman tyon ja tydvuoron ldpivieminen aiemmin tehtyjen suunnitelmien mukaan

epdonnistuu toistuvasti. Tam4 taas vaikuttaa negatiivisesti koettuun tydhyvinvointiin.
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mutta jos tdtd omaakin jaksamista ja muuta ajattelee niin kylldhdn toki sitten on taas niinku
vks yks tekijd. Se ettd. Nyt mikd on tdissd pari vuotta jatkunut, tdd palomiesten siirtely
asemilta toisille ja se sehdn on kaikki niinku tddlld tddlld asemalla pddasiassa tapahtuu se
asian miettiminen ja aika monesti se kuka tddltd lihteekin sitten niin on on tddltd asemalta,
niin se on se on kans.. Omalla tavallaan niinku tosi stressaava juttu koska mdd nden, ettd
tddlld on se mun oma tyéryhmd mitd md haluan kouluttaa ja kenen kanssa mdd haluan tehdd
toitd. Sitten sieltd joutuu melkein joka kerta jonkun laittamaan niinku reissuun jonnekin pdin,
niin sitten taas hdnen tdmdn kaverin niinku harjotukset jdd ehkd siltd kertaa pitamdittd, hén
on pois tuolta rivistd ja. Ja sitten kun se huomaa, ettd sekin on vihdn drsyttdvdd sitten, ettd
jos se.. Jos ne kaverit joutuu sitd koko ajan miettiin ettd no mihinkéhdn pdin tdssd nyt pitdisi

sitten ldhted aamulla. (H4)

kylld joo ja se sielld on monessa yhteydessd kuullut sitten tilannekatsauksessa, ettd se on
teema. Mutta miten se on ndkynyt.. En mdd osaa tuohon vastata...

Koska koska ne koska niihin ongelmiin mitkd itse ndkee tyohyvinvoinnissa negatiivisena,
niihin ei ole saanut niinku vastauksia tai tai ratkaisuja. Niin ehkd se sitten niinku sokaistaa,
ettd ei nde sitten niitd mitkd ehkd niitten ratkaisijoiden mielestd on niitd positiivisia, mutta
sitte negatiivisena on siind kylld niinku mikd tyohyvinvointikyselyssd yksi, mikd on suurimpiin
negatiivisesti vaikuttaviin tekijoihin liittyvd asia, niin sitten sitd ei olla ratkaistu millddn
tavalla. Pdinvastoin, niinku nuo asemasiirrot, niin niitd vaan lisdtddn, ettd vihdn sotii
ristiriitaan tihdn, ettd teemana on tyohyvinvoinnin parantaminen mutta toimilla sitd vaan..
vdhennetddn sitd tyohyvinvointia, koska on tiedossa mikd se suurin tyohyvinvointia

rikkova asia on. (H1)

TyOhyvinvointiin panostamisen he kokivat jadneen heidin tydvuorojen sisdiseksi asiaksi, eikd
sithen ylh&éltd pdin oltu vaikutettu positiivisesti tai annettu keinoja vaikuttaa. Lisdéntyneet
asemasiirrot ja sen aiheuttama kuormitus nousivat toistuvasti esille, kun tyohyvinvoinnin

parantamisesta keskusteltiin.
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7.4 Koetut puutteet johtamisessa

Johtamiseen liittyvissd ongelmissa tuli laaja-alaisesti eri kokemuksia tdhdn teemaan liittyen. Ne
olivat rakenteisiin ja kdytidntoihin liittyvid, mutta myds resursseihin ja henkil6ihin liittyvid asioita.
Tassdkin teemassa tuli my0s vivahde-eroja siini tapauksessa, ettd tydskenteliko vastaaja
paloesimiehend vai asemamestarina. Organisaatiomuutoksen jéljilta tapahtuneet muutokset
kiytannoissd nikyiviat myos kokemuksissa erilaisina johtamisvajeen kokemuksina, joista useat
liittyivdt myos teemaan tyon epdselvyyden suhteen. Téstd voi myds tehda ainakin sen tulkinnan,
ettd organisaatiomuutos on osittain jddnyt saattamatta loppuun. Myds vajavaiset resurssit koettiin

johtamisvajeena ja vaikuttavat suoraan heikentdvisti my0s omaan koettuun tyohyvinvointiin.

Md antasin tyohyvinvoinnistani vdilttivdn arvosanan tdlld hetkelld, jos se oli kiitettdvd sillon
Jjoku aika sitten. (Joo) Se johtuu siitd minun mielestd, md voin jos sopii niin tdhdn viliin
kertoo.. (Ilman muuta) Eli meilld on tullut hirmuinen johtajuus tai johtamisvaje tihdn
vuoroon.. Palokuntaan.. kun ennen oli mestarit vuorossa. Ne johti, esimiehet tarvitsee
Jjohtamista kans. No pitdd olla joku joka sanoo, ettd mitd kuitenkin niinku tehhddn, mitd
isossa kuvassa halutaan, ei liian isossa kuvassa. Ei se ettd..

Ettd tuolla tuolla tuota teamsissa sanotaan, ettd tdmmdoset ja timmoset on tavoitteet
tyohyvinvoinnin parantaminen, vaan siihen pitdisi antaa sitten niitd kaluja, pikkusta, ettd

miten se toteutetaan...(H3)

Yksi merkittdvind tekijdnd kaikkien nuihin tyohyvinvointia heikentdvid asioihin voidaan
todeta, ettd resurssipula asiantuntijoista ja pddllystoviranhaltijoista aiheuttaa sitd, ettd sielld
henkilot tekee monia eri tehtdvid eikd kerked keskittyd esimerkiksi alipddllyston johtamiseen
tai tekemiseen tarpeeksi paljon. Elikkd sielld mun mielestd pitdisi olla isommat resurssit.

(Joo) Etenkin Oulun vastuualueella. (HI)

Asemamestarin laajempi tyonkuva nikyi selvisti ja heiddn haastatteluissa tuli ilmi havaintoja ikdan
kuin laajemmalta alueelta organisaation sisdltd. Tatd osittain selittdd my0s heidin sijoittuminen
organisaation sisélld niin fyysisesti Oulun vastuualueen ’pédédpaloasemalle”, mutta my06s
johtamisrakenteiden kautta. He ovat tydvuoroissaan fyysisestikin enemmaén ldsni pelastuslaitoksen

johdon kanssa ja toimivat tydvuorojensa hallinnollisina esihenkildind ja pyorittavat vastuualueensa
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arkea my0s palomestarin kanssa ldheisessd yhteistyossd. Heiddn paikkansa hierarkiassa altistaa

heiti siis laajemmin eri vuorovaikutukseen pelastuslaitoksen sisdlla.

..ehkd tai vahdn niinku semmoinen ettd ettd teiddn pitdd nyt hoitaa sinne miehid ja..

Sitten tdd meiddn pddllikko sitten joutuu sen asian hoitamaan. Ja siihen ei ole niinku sitten..
No joutuu ehkd itse vihdn miettimdidin sitten sitd, ettd no minkdlaisen ohjeen téisd nyt antaisi
Jja monestikko, minkdlaisten vahvuudesta annetaan sinne sitten miestd ja mutta sitten ei
kuitenkaan niinku kirjallista ohjetta siitd ei pystytty kirjoittamaan, niin sitten se oli taas se
epdvar.. epdselvyys niinku siitd asiasta ettd no miten tdsd nyt toimitaan ja palomestareille tosi
drsyttdvd asia ja sitten taas niinku niinku mulle, ettd jos jos md esitin sen asian miehille niin
mddhdn haluan sitten sitten ettd mulla on joku minkd mihin md vetoan sitten tai sanon ettd
tammaoinen ohje on nyt olemassa, ettd ndin meiddn on mentdvd (kylld). Ettd tdssd tullaan
taas. Mun mielestd siihen ohjeistukseen ja tarkkaan ohjeistukseen ja siihen ettd ettd se pitdisi
olla niinku aika hyvin mietittynd sitten ennenku ennenku niitd asioita aletaan tekemddn.
Niinku meiddn tyohyvinvoinnin kannalta ettd.. Silloin sulla on selked ohje ja sd noudatat siitd
ja jos joku kyseenalaistaa sen niin sitten sd pystyt sanomaan, ettd no tdssd on tamd.. Ohje ettd

tamdn mukkaan me me nyt mennddn. (H4)

Paloesimiehilld johtamiskokemukset painottuivat méairéllisesti hieman enemmén suppeammalle
alalle, oman tydvuoron ja paloaseman sisille. He peilasivat johtamista myds itsensd ja vuoron
asemamestarin vélisend vuorovaikutuksena. Paloesimiehet kokivat enemmaén etenkin tydvuoron
sisdistd johtamisvajetta ja yhtend syyni tdhén voidaan pitdd sitd, ettd asemamestareiden oman
tyonsd suhteen koetut epédselvyydet ja episelvit odotukset eivit voi olla ndkyméttd myos
paloesimiesten arjessa, silld asemamestarit organisoivat tyovuorojensa toimintaa. Epédselvyys
vaistimattd siirtyy myos asemamestareiden ja paloesimiesten vilille, aiheuttaen kitkaa ja

kokemuksia johtamisvajeesta myds heiddn valilleen.
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7.5 Tunnustuksen ja arvostuksen kokeminen tarkeii

Tamai teema vaati eniten tulkintaa, ja aiheutti my0s sen takia eniten haasteita. Pidin tarkedna, etti en
tekisi liian pitkélle vietyjd johtopédatoksid haastateltavien tavoista ilmaista kokemuksiaan sortuen
mahdollisesti virheisiin. Useat haastateltavat sanoivat suoremmin tarpeesta saada palautetta, kiitosta
ja tunnustusta tydstidn, kun taas osa saattoi varsinkin alkuun pinnallisemmin todeta, ettd ei tdssa
kiitoksella ja nuoleskelulla menné eteenpdin”. Kuitenkin timé teema oli 1asnd haastatteluissa
taustalla ja tulikin ajoittain esiin inhimillisend perustarpeena ihmisille myos pelastustoimessa,
vaikka ala on tainnut ruokkia pitkdén itsekin erddnlaista machokulttuuria ilman néitd “heikkouksia”.
Téssd oli myds paljon yksildllisid eroja siitd, ettd mistd haastateltavat kokivat saavansa, tai

toivoisivat saavansa tunnustusta ty0stddn.

Toivoisin, ettd niinku ammattiryhmdnd saataisiin siitd perustyostd enemmdn niinku hyvdd
palautetta ja arvostusta... ..se silld on niinku iso merkitys, ettd vaikka niinku itse osaa
arvostaa omaan tyotddn ja tyopanostaan. Silld kun ndkee, ettd pystyy tehdd jotakin
positiivista tai kehittivdd toimintaa ja silld on seurauksia, positiivisia seurauksia, niin sitd
niinku sisdisesti itse osaa arvostaa, mutta sitte ettd omat kollegat tai omat esihenkilot niinku
on samaa mieltd niistd asioista mitkd itse ndkee positiivisena ja kehittivdnd, niin kollegat tai
esihenkilot ndkee myés ne samat asiat samalla tavalla positiivisena kehittdvdnd, niin se antaa
toki niinku itselle enemmdn myoskin. Niin tulee eri suunnasta se positiivinen? Niin ja
mydskin sitten tietysti tuota omat alaiset. Than joka suunnalta sen. O6. Ainakin itse koen, et

ihan joka suunnalta pitdd tulla sitd positiivista palautetta, ettd ei vaan yheltd suunnalta. (HI)

Siitd on helppo puhua, mutta jos se ei ne ihmiset tuu kuulluksi ja niitd ei niinku kyselld ettd
mikd nyt painaa mieltd tai mitd voitais konkreettisesti tehdd, niin se on vihdn semmoista
niinku tyhjdd puhetta ettd paljon puhutaan, mutta hirvedn vihdn oikeasti tapahtuu asioita.

(H5)



47

Osa korosti virallisia organisaatiorakenteita ja kdytédnteitd, kun taas osalla oman tyovuoron sisdinen
ja muut epdvirallisemmat kéytanteet paloasemilla olivat enemmain esilld. Kolme viidesti toi
selkedsti esiin psykologiseen turvallisuuteen liittyvid teemoja ja ldhityoilmapiirin merkitysté
tyohyvinvointiin. Oman tyévuoron ilmapiirin merkitys oli todella korkea ja se seka lisdsi
tyohyvinvointia, mutta suojasi tydvuorojen kuplan ulkopuolelta tulevia ja tydhyvinvointiin
negatiivisesti vaikuttavilta asioilta. Se myds auttoi irtaantumaan tyostdin lomajaksojen aikana, joka

auttoi tyOstd palautumisessa.

..Jos jos sieltd ndkee ettd niin ettd ne kaverit, niillon hyvd olla ja ne tykkdd olla téissd ja ndin
niin niin silloin silloin se on niinku semmoinen ettd. Ettd se antaa mun mielestd ainakin itselle
voimaa ettd. Ettd ettd. Voi niinku ajatella vaikka aamulla kun Idhtee ettd olipa olipa mukava
tyovuoro ettd kaikilla oli niinku aika hyvd hyvd olla ja oli pidettiin hyvdt harjoitukset tai tai
keikka meni hyvin ja ndin niin tuolla naureskellaan niinku pukuhuoneessa kun lihdetdidin

kotiin niin se on se aika hyvd merkki siitd kylld. (H4)

My®ds avoin ja vuosien varrella luotu luottamuksellinen suhde omaan esihenkiloon (palopééllikkd)
oli usealla vahvistava tekijd, vaikka samaan aikaan viime vuosina tyohyvinvointi olikin usealla

laskenut.

No kylld md ainakin niinku henkilokohtaisesti oon kokenut silld ettd on on arvostettu silld
tavalla, ettd ettd on on niinku tammoinen.

Hyvd keskusteluyhteys olemassa ja ja tota, jos on jotakin ajatuksia vienyt.

Vienyt eteenpdin, niin niitd on keskusteltu ja niitd on alettu toteuttaa ja.

Ettd tota en en ole semmoiseen. Ettd oon kokenut silld tavalla, ettd tuota mielipiteitd on

arvostettu ja. Tyon tekemistd on arvostettu ja.. (H2)

Paras kiitos on niinku se luottamus. Minkd sd saat sitten niiltd esimiehiltd tai tai tyékavereilta
tai. Ndiltd yhteistyo yhteistyohenkiloiltd, ettd ne niinku. Jollakin tavalla luottaa siihen ettd se

se homma tulee hoidettua kun ne kun ne on sitten jotakin pyytdinyt tai tai sanonut...(H4)
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tunnustuksen ja arvostuksen kokeminen on alipdillystolle todella
tarkedd. Se heijastelee niin luottamuksen vahvistumiseen, tydmotivaatioon ja sitoutumiseen ja
hilventéd hierarkioihin liittyvdd kynnystd kommunikoida esimerkiksi oman esihenkilon kanssa.
Néama tarpeet liittyvit luonnollisesti myds psykologisesti turvalliseen ty0ymparistoon, jossa voidaan

olla oma itsemme, tehdé virheitd ja tuoda esiin huolia ilman pelkoa ndyryytyksesta.

7.6 Halu kehittii omaa tyota

Kehittdmisen halu oli myds laajasti jaettu ryhmékokemus. Kaikki haastateltavat kokivat runsaasti
ailemmin mainittua kroonista epaselvyyttd tyohonsa liittyen, ja luultavasti tistd johtuen heidan
tarpeensa ndiden asioiden muuttamiselle parempaan tuli myds voimakkaasti esiin. Kehitystarpeet
liittyivét rakenteellisiin ongelmiin, mutta myos arjen kdyténtoihin. Kaikilla oli kuitenkin tarve
suoriutua omasta tyostdin hyvin ja kyetd vaikuttamaan sithen. Tama lisdsi my0ds halua oman tyonsa

kehittdmiseen ja siihen lisdd vaikutusmahdollisuuksia.

No siind varmaan niinku ammattiryhmdnd niinku alipddllystod niin voisi valjastaa niin
otettaisiin mukaan enemmdn. Vastuualueen tai osa-alueen tyéryhmiin.

Ja sitten myoskin siihen pddllikoiden toimesta tehtdvddn niinku toimintamallien suunnitteluun
ja jalkauttamiseen. Esimerkiksi asemanpalveluohje yhtend esimerkkind.

Koska se on niitd asioita mitkd merkittivdsti vaikuttaa sithen miten me tehdddn ja mitd me
tehdddn niinku tddlld pdivdtoikseen perustyé. No sitten vastuualueissa noihin tyéryhmiin, ettd
on sitten kyse kaluston kehittidmisestd tai mistd tahansa toimintamallista.

Esimerkiksi tyokyvyn mittaamiseen, firefit-menetelmiin.

Alipddllystod olisi sielld mukana, koska me joudutaan vastaamaan niistd asioista ylospdin
esihenkildille. Ja sitten me joudutaan vaatia niinku omalta miehistéltd niitd asioita. Joo, ois
se niinku oleellisen tirkedd, ettd niihin pddsisi mukaan. Se niinku merkitsee tyéhyvinvoinnin

kannalta aika paljon. (HI)

Nelja viidesti toi selkedsti esiin, ettd vaikutusmahdollisuudet koettujen ongelmien ratkaisemiseksi

ovat riittiméattomat, eivitka yritykset ole tuottaneet toivottua tulosta.
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Mun no ehkd silld tavalla, ettd jos jos on joku.

Joku juttu joka vaatii jonkun tietyn toimintamallin.

Niin niin tota.. Ettd se niinku annettaisiin sille vaikka sille alipddllystoporukalle, ettdi
kehittdikdd timd asia. Ja ja tota miettikdd milld tavalla timd asia hoidetaan, miten miten

tdssd asiassa toimitaan, minkdlainen toimintamalli tihdn sitten rakennellaan. (H2)

Ne on ne on kuitenkin hyvid ne alipddllystopdivdt. Ehkd niitd saisi olla. Olla sitten useampi,
ettd niitd on ainakin kevddlld ja syksylld on yhdet ja. Aina tuo lomakausi ja kaikki tuo sitten

siind. Siind on pikkuisen niinku haittaa, mutta ettd.. Joo se on tota. Se on. (H5)

Kehitystarpeet liittyivét suurimmaksi osin hyvinvointialueuudistuksen jélkeiseen aikaan ja
toimintaan uudessa organisaatiossa. Uusi organisaatio, uudet resurssienhallintaohjelmistot ja
muutkin uudistukset ovat jadneet keskenerdiseksi tai eivit sovellu heidén ty6honsa alipaallyston
kokemuksien perusteella. My0s omaan tyonkuvaan liittyvét episelvyydet korostuivat
asemamestarien vastauksissa, kun he kertoivat arjestaan ja toiminnastaan yhteistydsséd paivystivin
palomestarin kanssa samalla paloasemalla. Kaikkia haastateltavia yhdisti myds tarve saada
enemmaén vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa kehittdmiseen ja ongelmien ratkomiseen. Lisdksi
kehitystyon suhteen tunnustettiin oma vastuu asian hoitamisessa, vaikka siihen ei riittavid

mahdollisuuksia télla hetkella olisikaan.
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8 POHDINTA

Tutkimustulokset olivat jokseenkin odotetun kaltaiset ja resonoivat aiempaan tydterveyslaitoksen
tekemdin tutkimustietoon, joka oli myos minulle tdmén tutkimuksen toteuttamisen kannalta tirkein
motivaattori. Tdmén tutkimuksen tulokset toivat tarkempaa, ajankohtaista ja paikallista tietoa
Pohjois-Pohjanmaan alueen pelastuslaitoksen Oulun vastuualueen operatiivisen alipaéllyston
kokemuksista tyohyvinvoinnin kontekstissa. Tété tietoa voidaan halutessaan kéyttda kehitystyossa
hyvéksi. Suurin hy6tyjad luonnollisesti pelastuslaitoksella on Oulun vastuualueesta vastaavat
paillystoviranhaltijat, mutta nékisin tarpeellisena vahintddnkin kartoittaa tuloksissa nousseita asioita

my0s muilta vastuualueilta.

Kahden pelastuslaitoksen yhdistymisen jédlkeen néité asioita pitdisi mielestdni selvittdd myds toiselta
ailemman pelastuslaitoksen alueelta, eli entisen Jokilaaksojen pelastuslaitoksen alueelta.
Organisaatiomuutos on ollut yhté lailla my0s heitd koskeva, joten vahva oletus on, etti ainakin osa
teemoista nayttaytyy myos Oulun vastuualueen ulkopuolella, mutta ndité olisi syyté selvittda
epavarmuuden poistamiseksi. Keinoja voivat olla esimerkiksi mahdolliset jatkotutkimukset, tai
sitten organisaation itsensé tekema kehitystyo pelastuslaitoksella, jota tydhyvinvointikoordinaattori
voisi johtaa yhteistyossd eri vastuualueiden avainhenkildiden kanssa. My0s tydsuojelundkdkulma
tulisi ottaa huomioon, silld se liittyy samaan kokonaisuuteen. Vuoden 2026 alussa pelastuslaitoksen
ja hyvinvointialueen ensihoitopalvelujen henkildstdd varten aloittaa padtoiminen
tydsuojeluvaltuutettu, joka toivon mukaan tuo lisdd resursseja panostaa tydhyvinvoinnin

kehitystyohon omasta ndkokulmastaan késin.

Tydterveyslaitoksen tekemén tutkimuksen mukaan (2024-2025) alentunut tyokyky oli 31
prosentilla ldhiesihenkil6istd ja vahintdédn lievdd psyykkistd kuormittuneisuutta koki 27 prosenttia
lahiesihenkildistd. Liséksi vain 12 prosenttia 1dhiesihenkildistd koki saavansa tunnusta ja arvostusta
heidén tyostddan. He kokivat myos, ettd muutokset tyopaikalla tulevat ylldttden, eivitkd he kykene
vaikuttamaan niithin. Namai kaikki asiat tulivat selkedsti esiin my0skin téssd tutkimuksessa. Nailtd

osin voidaan sanoa, ettd yhdenmukaisuus oli todella suuri.

Positiivisista on, ettd tunnustuksen ja arvostuksen kokemuksia koettiin usean vastaajan taholta, eli
yhtd radikaalia lukua ei tdssd tutkimuksessa sen osalta tullut. Toisaalta eroja siitd, ettd misti ja miten
tunnustus ja arvostus rakentuu verrattuna tyoterveyslaitoksen tuloksiin ei saatu selville. On toki

otettava huomioon, ett tdssid laadullisessa tutkimuksessa haastateltiin ainoastaan viittd esihenkil6d
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eikd myoOskddn pyrkimys ollut liian tarkkaan rajata edelld mainittua asiaa. Viisi henkil6a on pieni
otanta, jotta esimerkiksi yleistdvid prosenttilukuja on mielekdsté tuoda esiin. Se ei ole mydskdin
tarkoituksenmukaista tdssd tutkimuksessa. Kuitenkin henkilokohtaisella tasolla tunsin todella
tarkedksi saattaa parempaan tietoisuuteen esiin nousseita asioita, silld nousseet teemat olivat todella

vahvasti jaettuja haastateltavien kesken.

Vaikutusmahdollisuuksien puute ja yllattivat muutokset olivat tdssdkin tutkimuksessa isosti esilld ja
yhdistyivét johtamisvajeen kokemuksiin sekd epdselviin odotuksiin omaan tyotehtdvaén liittyen.
Koettujen vaikutusmahdollisuuksien puutteen liséksi samaan aikaan ilmeni kuitenkin sen suurta
tarvetta, sillé sitd pidettiin itselle tyShyvinvointia lisddvana tekijani. Se oli myos
tyoterveyslaitoksen tulosten kanssa samassa linjassa. Vaikka tuloksissa sinilldin nousi paljon ikdvia
asioita esiin, niin motivaation olemassa oleminen kehitystyohon ndyttaytyi laajasti. Se itsessddn on
jo potentiaali, miké ehdottomasti pitdisi nyt kehitystyossd pelastuslaitoksella hyddyntéa.
Tyohyvinvointi on kaikilla osallistuneilla koetuksella. Taistelumielialaa sen kohentamiseen ei pida

missddn nimessd menettéd, silld sen jidlkeen kaikki tyd on huomattavasti haastavampaa.

Nailla tuloksilla on my®6s suuri yhteys ja potentiaali luvussa kolme todettuihin tyohyvinvoinnin
teoreettisiin malleihin: esimerkiksi tyon vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen mallin (JDCS)
mukaan korkeat vaatimukset yhdistettynd matalaan hallintaan (pdédtdsvalta/vaikutusmahdollisuudet)
tuottavat niin sanottuja korkean paineen (high strain) -tilanteita, joissa terveysriskit kasvavat (kts.
luku 3). Naéité kyseisid tilanteita esihenkilot kokivat arjessaan jatkuvasti ja sanoittivat myds itsekin
ndiden aiheuttavan stressid ja ylimaardistd kuormitusta tyOarjessaan. He kokivat korkeita
vaatimuksia, silld pitkien tydvuorojen ldpi vieminen oli joka tapauksessa aina viime kddessd heidan
vastuullaan. Téstd huolimatta he eivit kokeneet pystyvénsa lisddméén hallintaa tirkeiksi koettuihin
asioihin, kuten esimerkiksi epakéytdnndllinen resurssienhallintaohjelmisto, vajavaisiksi koetut

operatiiviset ja muut ohjeet sekd toiminnan lyhytjénteisyys.

JDCS-malliin titd soveltaessa, voisi sosiaalinen tuki esimerkiksi esihenkil6lté tai kollegoilta
lieventda vaatimusten haittoja. Hallinnan lisddminen, kuten oman toimenkuvan selkeyttdminen,
vaikutusmahdollisuudet ja osallistuminen paiatoksentekoon ja tuesta huolehtiminen kuten kaikkien
haastateltavien kaipaama tyonohjaus, mutta esimerkiksi my0s vertaisverkostot olisivat keskeisiad
keinoja vihentdd kuormituksen haittoja. Néitd esihenkilot myds halusivat. Alipaillystdlle yhteisid
“kasipdivid”, eli kahdeksan tunnin mittaisia johdettuja koulutuspéivid tarvitaan lisd4, tai ainakaan se
el nykymuodossaan 1-2 kertaa vuodessa pidettynéd kykene vastaamaan epdselvyyden poistamiseen,

puhumattakaan kehittdmiin toimintaa.
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Tulosten valossa JDCS-nékokulma tuntuu siis luontevalta ldhiesihenkildiden tyon tarkasteluun.
Tyo6n vaatimuksia (esim. vuorotyd, vastuu, hilytystehtdvét) ei voida aina vihentdi, mutta hallintaa
(priorisointivalta, resurssien kdyton paitosvalta) ja tukea (kollegoiden ja ylemmaén johdon tuki,
tyonohjaus) voidaan kasvattaa — ja siten muuttaa kuormituksen suhdetta, jolloin korkeat

vaatimukset ovat hallittavia ja kehittavia.

Toisen esitellyn mallin; tyon vaatimukset-voimavarat (JD-R) perusajatus on, ettd ty0ssd on
vaatimuksia — fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka vaativat
ponnistelua ja kuluttavat energiaa — sekd voimavaroja, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa,

viahentdvit vaatimusten haittoja ja edistidvit oppimista, motivaatiota ja tyon imua (kts. luku 3).

Joustavana mallina se ei oleta tiettyjd universaaleja vaatimuksia tai voimavaroja, vaan kannustaa
tunnistamaan kontekstikohtaiset tekijét, kuten tissdkin tutkimuksessa on tehty. Tdma tekee mallista
hyddyllisen, jossa tyon vaatimukset voivat olla samanaikaisesti fyysisid, kuten nostot, kantaminen,
kuumuus ja pitkdaikainen rasitus; kognitiivisia, kuten tilannetietoisuus ja pdatoksenteko
epavarmuudessa; emotionaalisia, kuten vaikeat kohtaamiset ja traumaattiset tapahtumat; seka
eettisid, kuten ristiriitaiset odotukset ja resurssijdnnitteet. Voimavaroja puolestaan voivat olla selkeét
toimintamallit, vertais- ja esihenkiltuki, palautumiskéytdnnot sekd arvostuksen ja reiluuden

kokemukset.

Tatdkin mallia voidaan kayttdd apuna tulosten pohjalta tehtdvédn kehitystyohon. JD-R-mallin
kirjallisuudessa on osoitettu, ettd voimavarat voivat toimia puskurina vaatimusten haittavaikutuksia
vastaan, ja ettd niitd kannattaa rakentaa ennakoivasti — ei vain korjaavasti. Tdimé avaa suoraan
mahdollisuuksia kidytannon kehittdmistyohon: kun tydpaikalla keskustellaan tutkimuksessani esiin
nousseista konkreettisista kuormitustekijdistd ja voimavaroista esimerkiksi kaivatuissa tydpajoissa,
voidaan suunnitella kohdennettuja toimenpiteitd, jotka vastaavat juuri kyseisen tyoyhteison

tarpeisiin.

Tallaisia toimenpiteitd voisivat olla esimerkiksi johtamisen kehittiminen ja palautekulttuurin
vahvistaminen. On tirkeéa osallistaa juuri kyseistd tyotd tekeva henkilosto, jotta kuormitustekijoista
saadaan subjektiivisuuden kautta varmuus. Tdma nousi my0s aineistossa esiin. Toimenpiteiden
vaikutuksia voidaan my6hemmin arvioida esimerkiksi henkilostokyselyjen tai
hyvinvointimittareiden avulla. Kun kiytt6on otetaan esimerkiksi vuosittainen JD-R-pohjainen
arviointikdytintd, on mahdollista seurata miten vaatimukset ja voimavarat kehittyvét ja miten
toteutetut toimenpiteet vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon ja suoriutumiseen.

Malli tukee my®s yhteisollistd oppimista ja osallistavaa kehittdmistd, silld se kannustaa tyontekijoité
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tunnistamaan omassa ty0ssiddn vaikuttavat tekijét ja osallistumaan ratkaisujen suunnitteluun. Téssa

syntyisi myds positiivinen kehd, joka ruokkisi itse itseddn.

Ponnistelu-palkkio-epatasapainomalli (ERI) on erityisen kdyttokelpoinen konteksteissa, joissa
tyontekijat kokevat vdhdistd tunnustusta ja arvostusta. Tdma olikin teema, jonka Tydterveyslaitos
on nostanut pelastustoimen osalta yhdeksi ongelmaksi ja kehittdmistarpeeksi juuri
lahiesihenkildiden osalta. Téatd mallia olikin nimenomaisesti kiytetty myos TTL:n tutkimuksessa,
jota tdmakin tutkimus hyodynsi. Siksi tuloksia on johdonmukaista peilata myos tdman mallin

ndkokulmasta (kts. luku 3).

Pelastustoimessa ldhiesihenkil6 toimii operatiivisena johtajana, tiimin tukena ja organisaation
edustajana kentélld. TyOpdivét ovat usein arvaamattomia ja kuormittavia, ja esihenkild kantaa
vastuuta seka tyon sujuvuudesta ettd tiimin jaksamisesta. Samalla hin kohtaa samoja fyysisid ja
psyykkisid haasteita kuin muu henkilost6. Mallin ndkdkulmasta tdma voi olla riskialtista: esihenkilo
saattaa ponnistella jatkuvasti, mutta jdada itse vaille tunnustusta, tukea tai mahdollisuuksia
palautumiseen. Jos hinen omat ponnistelunsa eivit kohtaa riittdvid palkkioita — esimerkiksi
arvostusta ylemmaltd johdolta, mahdollisuuksia kehittyé tai riittdvid tydrauhaa — syntyy
epétasapaino, joka voi johtaa uupumukseen. Tieto arvostuksen ja tunnustuksen tarkeydesti
alipaillystolle on tdmén tutkimuksen yksi tdrkeimmisté teemoista, joten siksi timé on tarkedd

huomioida.

Tuloksissa nousi esiin luottamuksen ja arvostuksen kokeminen ja positiivisen palautteen saamisen
merkitys. Sille ei kuitenkaan koettu olevan vakiintuneita kdytintojé ja eniten sitd tapahtuikin oman
tydvuoron sisdlld tai muiden ldheisten sidosryhmien suunnalta, kuten ensihoito tai tekniset palvelut.
ERI-malli kuitenkin voisi auttaa suunnittelemaan tunnustusta ja arvostusta nikyvéksi tekevia
kiytintdja: sddnnollinen ja reilu palaute, kiittdmisen ja kuulumisten rituaalit, osaamisen
kehittymisen tunnistaminen ja niin edelleen. Kun arvostus ja reiluus paranevat, tyd koetaan

merkityksellisemmaksi ja uupumusriskit pienenevit.

Kuten luvussa kolme todettiin: kdytdnnossa ndiden mallien yhdistdminen tarjoaa monipuolisemman
ja vaikuttavamman ldhestymistavan tyohyvinvoinnin edistimiseen. Aineiston analyysin ja tulosten

tulkinnan jdlkeen olen edelleen tistd samaa mieltd mallien kdytdnnon soveltamisen suhteen.

Mallien yhdistdminen ei tarkoita niiden mekaanista yhteensovittamista, vaan niiden tarjoamien
ndkokulmien rinnakkaista hyddyntdmistd. JD-R auttaa tunnistamaan kokonaisuuden, JDCS ohjaa

konkreettisiin toimenpiteisiin ja ERI muistuttaa sosiaalisen oikeudenmukaisuuden merkityksesta.
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Yhdessd ne muodostavat kehittdmisen viitekehyksen, joka huomioi seké tyon rakenteet etti
tyontekijan kokemuksen — ja joka soveltuu erityisen hyvin vaativiin ja monimuotoisiin
tydympéristoihin, kuten pelastusalalle. Téstd osallistavan kehittdmisen syklisté tehty visuaalinen
esimerkki (kts. luku 4) voi toimia yhtend muistin tukena ja apuvalineend, mikali kehitystyohon

halutaan tarttua.

Osallistamisen vaikuttavuus rakentuu siihen, ettd menetelmat, aikataulut ja kanavat ovat
saavutettavia kaikille vuoroille ja asemille. Operatiivinen henkilosto tekee 24 tunnin mittaisia
tyOvuoroja, jota seuraa 72 tunnin vapaajakso. Tama tulee kyetd ottaa huomioon, kuten myos
tydaikalainsdddanto ja aluehallintoviraston linjaukset lepoajoista ja niin sanotuista poikkeamista
normaalista tyOrytmisté. Lisdksi vuorovaikutusta eri tydvuorojen vélilld voi heikentéé se, ettd
jokaisella tyovuorolla on yksi tydvuoro, jota he eivit teoriassa nde koskaan, silld he ovat
tydvuorossa silloin, kun itse ovat keskimmadiselld vapaapéivilld. Oikeastaan ndmé erityispiirteet ja
haasteet vain korostavat aiemmin mainittujen teoreettisten mallien soveltuvuutta, silld niiden avulla

my0s ndmakin haasteet ja pullonkaulat tuodaan helpommin esiin.

Tyoterveyslaitoksen (2004d) kdytdnnon oppimateriaalit korostavat kéyttdjaldhtdisen suunnittelun ja
yhteiskehittdmisen periaatteita: kun ratkaisut suunnitellaan niiden kayttijien kanssa, jotka niitd
soveltavat, juurtuminen on todennikdisempéd ja arjen “kitkat” tulevat nékyviksi jo
suunnittelupdyddssd. Tdmin tarve mainittiin kdytdnndssd myds suoraan kaikkien haastateltavien

suusta ja luvussa nelja tuotiin liséksi tieteellistd taustaa tdhédn tueksi.

Osallistamisen vaikuttavuutta tukee kytkentd organisaation strategisiin velvoitteisiin ja
ohjausjirjestelmiin. Pelastustoimessa valtakunnalliset strategiset tavoitteet korostavat myds
hyvinvointia, mikd muodostaa selkdnojan osallistavalle kehittimiselle ja sen systemaattiselle
seurannalle. Kun osallistaminen kytketdén arjen toimintaan, tyoterveysyhteistyohon, vaarojen
arviointiin ja niin edelleen, siitd tulee pysyva toimintatapa, ei kertaluonteinen hanke. Tdma linja
olisi myds yhdenmukainen kansallisten tavoitteiden ja suositusten kanssa, joissa organisaatiotason

muutokset nihdddn vaikuttavimpina ty6hyvinvoinnin ja mielenterveyden tukitoimina.

Vastauksissaan alipdéllysto erotti lahitydilmapiirin ja muun, pelastuslaitoksen yleisen tydilmapiirin
toisistaan ja nostivat esiin vaihtelevan suorapuheisesti, ettd hyvi ldhitydilmapiiri oli ratkaisevassa
roolissa ty0hyvinvointiin liittyvissd kokemuksissa. Hyvéa lahity6ilmapiirid voikin kuvata
tyoyhteisdjen henkiseksi liimaksi, joka pitdd ne kasassa ja tdssd tutkimuksessa sen tosiasian pystyi

aistimaan jo aineistoon tutustumisen alkuvaiheessa.
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Kokonaisuutena tutkimus antoi tarkeda, vaikkakin itselleni pelastuslaitoksen tyontekijéna, osittain
odotettua tietoa ldahiesihenkildiden tydhyvinvointitekijoistd uudella Pohjois-Pohjanmaan
hyvinvointialueella. Se nosti tuttuja teemoja esiin organisaatiomuutosten maailmasta ja herétti
kiinnostuksen lisdksi my0s tarvetta jatkotutkimuksille. Analyysimenetelména IPA soveltui hyvin
tdhan tutkimukseen. Haastattelijoiden monipuoliset ja pitkét vastaukset antoivat riittdvasti aineistoa,
jotta analyysi voitiin suorittaa ja kokemuksia tulkita ja teemoittaa. Koska tutkija itse on saman
pelastuslaitoksen palomies, tuli tutkijan positioon kiinnitti4 erityistd huomiota. Aiheen
henkilokohtaisuutta ei tule viheksyd, mutta oli tirkedd tiedostaa se ja kdyttdd omia ennakko-
oletuksia apuna reflektoitaessa omia ja toisten kokemuksia. Tadma on IPA:lle onneksi myos

tavanomaista.

Verrattuna kanditutkielmaani, jossa myos analyysimenetelma oli IPA, mutta aineiston keruu
tapahtui lomakkeella, antoi kasvotusten tapahtuva haastattelu enemmaén keinoja ilmaista
kokemuksia epdsuorasti, nonverbaalisti tai kehollisesti esimerkiksi elein ja 4dnndhdyksin, mika
myos tuli huomioiduksi. Tdmai oli selked ero positiivisessa mielessd vuorovaikutuksen kannalta
kanditutkielmaan verrattuna. Totesinkin aiemmassa ty0sséni, ettd mahdollinen jatkotutkimus olisi
suotavaa téstd syysté toteuttaa kasvotusten tapahtuvalla aineiston keruulla. Nyt timén onneksi

paisin tekeméén, vieldpd hyvin l4helle osuvasta aiheesta.

Tutkimukseni fenomenologinen ldhestymistapa toi tydhyvinvoinnin tutkimukseen nékdkulman,
joka eroaa pelkkiin méaéréllisiin malleihin perustuvasta ajattelusta. Fenomenologiassa korostuu
tyontekijéiden omien kokemusten ja merkitysten ymmartdminen sen sijaan, ettd keskityttdisiin
pelkéstddn mitattaviin indikaattoreihin, kuten ty6hyvinvoinnin pisteytyksiin tai poissaoloihin.
Fenomenologia ei kysy kuinka paljon hyvinvointia on, vaan miti se tyontekijdlle merkitsee ja miltad
se tuntuu. Télloin saamme mahdollisuuden tavoittaa ilmion syvéllinen luonne ja paljastaa tekijoita,
joita perinteiset kyselyt eivit tavoita, kuten tyon merkityksellisyyden kokemus tai sosiaalisen tuen

laatu.

Téllainen 1dhestymistapa ei pyri korvaamaan méérallisid malleja, vaan tdydentdméén niitd. Kun
yhdistetdén tilastollinen tieto ja kokemuksellinen ymmérrys, saadaan kokonaiskuva, joka tukee
paremmin kdytdnnon toimenpiteitd. Organisaatiot voivat hyddyntéa titd tietoa kehittdmélla
tydhyvinvointia keinoin, jotka huomioivat tyontekijoiden arvot ja merkitykset, eivit pelkdstadn
suorituskykyd. Néin fenomenologia tarjoaa syvyyttd ja inhimillisyyttd ty6hyvinvoinnin

tutkimukseen ja kdyténtoihin, mika voi johtaa aidosti vaikuttaviin ratkaisuihin.
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Téassé tutkimuksessa esimerkiksi esihenkilorooli toi selkeésti omat vivahteensa esiin kokemuksissa,
joka kertoo vahvasti siité, ettd esimerkiksi yleinen epdvarmuus ja tuen puute vaikutti heidin
kokemuksiinsa tydelaméssiddn enemmén kuin vaikkapa miehistotehtdvasséd toimiviin palomiehiin,
kuten mind itse. Mikali haastateltavia olisi ollut myos hallinnosta ja muilta palvelualueilta, toisi se
tietoa laajempialaista kehitysty6td varten. Ndin voitaisiin kohdistaa mahdollisia toimia tehokkaasti
oikeaan suuntaan ja ndhda, ettd oireileeko organisaatio eri tavoin eri puolilla sitd. Tdémé kokonaisuus

on kuitenkin jo toisen tutkimuksen reviirilla.

Totean vield lopuksi, ettd tuloksia voidaan hyodyntdd erdénlaisena herdtyksend operatiivisen
henkil6ston kokemuksiin uudehkossa organisaatiossa ja nostaa halua kohdistaa toimenpiteita
tyoeldmain laatutekijoitd parantaakseen. Tassé tutkimuksessa henkildiden kokemukset ilmaisivat
tarpeen tuelle ja inhimilliselle kohtaamiselle haastavina aikoina. Téll4 tarkoitan, ettd henkil6t
kaipasivat organisaatioltaan jotain tiettyjd toimia tai kokemuslaatuja, kuten itsensa
merkitykselliseksi kokemista tai tyonohjausta, mutta ovat joutuneet toimimaan pitkddn ilman niita.
Tutkimus muistutti ndistd ihmisen inhimillisistd perustarpeista, jotka ilmenevét myds
tydeldmissdmme. Operatiivinen alipdéllysto viettdd poikkeuksellisen tydaikansa takia 25 prosenttia
eldméstiin toisen perheensi parissa, jonka yksinhuoltaja hidn on. Témén ajan kokemiselle antaa hin

paljon merkitysta.
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LIITE 1

1. Minkalaiseksi olet kokenut tyohyvinvointisi viimeisen vuoden aikana? Mika vaikuttaa
siihen, millaisena koet tyohyvinvointisi?

2. Oletko kokenut tyohyvinvoinnissasi muutoksia? Mista asioista mahdolliset muutokset
ovat johtuneet sinun kokemustesi perusteella?

3. Miten pystyt mielestasi vaikuttamaan oman tyohyvinvointisi kehittdmiseen
pelastuslaitoksella? Koetko kehittamistyollasi vaikutuksia?

4. Millaista arvostusta ja tunnustusta tehdysta tyostasi saat esihenkiloiltasi/talon
johdolta? Miten se nakyy tydssasi? Vaikuttaako se (arvostus ja tunnustus)
tyéhyvinvoinnin kokemukseesi?

5. Pelastuslaitoksen yksi vuoden teemoista on ollut tydhyvinvointiin panostaminen. Miten
tama on konkreettisesti nayttaytynyt sinulle? Entd muihin henkildstoryhmiin
verrattuna?

6. Millaista alipaallyston tyohyvinvointiin panostaminen sinun mielestasi on? Onko
onnistumisia/parannettavaa? Onko siina ollut muutoksia esimerkiksi kuluneen vuoden
aikana?

7. Tarvitsisitko jotain erilaista tukea tydhdsi esimieheltasi/pelastuslaitoksen johdolta,
kuin mita nyt saat? Mita se voisi olla?

8. Miten alipaallystoa pitaisi osallistaa kehittdmaan heidan omaa tyohyvinvointiaan?



