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Tédmaén tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa palomiesten tyomotivaatiota. Pyrki-
myksend on kuvata, mitkd tekijét edistidvit tai heikentdvét sitd. Liséksi tutkimuksen
tavoitteena on kuvata my®s niité tekijoité, joilla tydmotivaatiota voitaisiin parantaa.
Kyselylomake ldhetettiin 400 vakinaiselle palomiehelle, joita on Suo-
messa yhteensd noin 2600 (Suomen kuntaliitto 20.10.1998, 2 - 9). 210 palomiesti
palautti lomakkeen. Tastd médrdstd on karsittu pois esimerkiksi hétidkeskuspéivysta-
jét ja paillystotehtdvissd olevat. Lomakkeen alussa kysytddn taustatietoja. Tdmén
jélkeen lomake koostuu kahdesta osasta. Ensimmaéisessé tutkitaan tydomotivaatioon
vaikuttavia tekij6itd ja toisessa sellaisia asioita, joilla tydmotivaatiota voitaisiin pa-
rantaa. Lopuksi kysytddn palomiehen omaa mielipidettd hénen omasta tyémotivaa-
tiostaan ja annetaan tilaisuus omiin kommentteihin avoimessa kohdassa.
Tutkimustulosten mukaan kolme eniten palomiesten tyOmotivaatiota
edistdvai tekijad ovat mahdollisuus auttamiseen, palkankorotus ja tydsuhteen pysy-
vyys. Voimakkaimmin ty6motivaatiota heikentdvit palkan alentaminen, kykyjd vas-
taamaton palkkaus ja tyotaistelujen saavuttama tulos eldkeiéin suhteen. Palomiehen
ammattia voidaan siis jossakin méirin pitdd kutsumusammattina. Toisaalta heiddn
tydmotivaationsa on my6skin ldheisessd yhteydessd tyon taloudellisiin tekij6ihin.
Erityisesti palomiehet arvostavat omien kykyjen hyviksikidyttomahdollisuuksia.
Tyotaistelujen seuraukset nikyvit selkedsti tydmotivaatiota alentavina tekijoind. Pa-
lomiesten tydomotivaatiota voitaisiin parhaiten parantaa eldkeién laskemisella, palo-

miesten yleisen arvostuksen lisdimiselld ja heidédn asioidensa paremmalla ajamisella.

Avainsanat: palomies, tydbmotivaatio, motivaatio.

Kannen kuva: Kalervo Jiarvensivu.



ESIPUHE

TyOmotivaatio on avainasemassa, kun pohditaan palomiesten ammatissa jaksamista,
laitoksen ilmapiirid sekd kykyjen ja taitojen ylldpitoa ja parantamista. Motivaatio
voidaan n&hda tekijédnd, joka edistdd parhaimmillaan tehokkaasti ndité kaikkia.

Tyon laht6kohtana on ollut mielenkiinto palomiehen ammatin erityis-
laatua kohtaan. Ammatissa joutuu monesti kohdakkain sellaisten asioiden kanssa,
jotka eivit monessa muussa ammatissa tule vastaan. Tdmad tarkoittaa esimerkiksi
menehtyneiden tai vaikeasti loukkaantuneiden kohtaamista. Tydajat ovat monesti
poikkeukselliset ja télloin tySorganisaation me -hengen merkitys korostuu. Tiukoissa
tilanteissa sen tulisi olla 1dhelld "talvisodan —hengen” luokkaa. Téllaisissa tilanteissa
korostuu my6s tyémotivaation tirkeys. Nykyajan palo- ja pelastustoimelle on tyypil-
listd siltd vaadittavat laajat palvelut nopeasti muuttuvassa maailmassa. Pelastuslai-
toksen toimenkuvaan kuuluvatkin hyvin monenlaiset tehtdvit. Tdmé asettaa vaati-
muksia sekd henkildston taidoille ja tiedoille ettd kaluston ajanmukaisuudelle. No-
peiden muutosten mukana tulee helposti my6s ongelmia. Hyvin helposti ongelmia
syntyy ihmissuhteissa ja taloudellisissa asioissa. Muutokset tulisi kaikesta huolimatta
nihdd mahdollisuuksina tyén parantumiseen. Pelastusalalla erityisesti tavoitteena
tulisi olla tehokas ja hyvinvoiva organisaatio, jolloin kansalaisten turvallisuus olisi
mahdollisimman hyvin taattu.

Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on, millainen palomiesten tyd-
motivaatio on ja miten sithen pystytdfin vaikuttamaan. Erityisen mielenkiintoisen
tutkimuksesta tekee se, ettd palomiesten henkisid ominaisuuksia ei ole kovin paljon
tutkittu. Oman mielenkiintonsa tutkimukseen tuo myos kaksi tyotaistelua ja niihin
liittyvit erilaiset ongelmat.

Haluan kiittd4 professori Sirkka Hirsjdrved ja lehtori Jouko Huttusta
asiantuntevista ja rakentavista kommenteista. Heidén tukensa on ollut tutkimuksen
valmistumisen kannalta ratkaiseva. Haluan kiittd4d my6s tutkimusta rahoittanutta si-
sdasiainministerion pelastusosastoa ja sielld erityisesti ylitarkastaja Simo Tarvaista
aktiivisesta panostuksesta tutkimukseen. Tdssd tapauksessa késitys ministerididen
byrokraattisuudesta, hitaudesta ja kankeudesta ei pidé laisinkaan paikkaansa. Kiitén
my0s pelastusopiston yliopettaja Esko Kaukosta tutkimusaiheeni 16ytymisesté.



Suomen palomiesliitto r.y.:lle ja KTV r.y.:lle kuuluvat kiitokset nimi-
ja osoitetietojen saamisesta. Suuri kiitos kuuluu myds vastaajille, jotka tekivét tutki-

muksesta mahdollisen.
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JOHDANTOA TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDISTA

Motivaation késite voidaan mééritelld monella tavalla. Se siséltdd ihmisen persoo-
nallisuuden ominaisuuksia sekd ympérist6on ja tilanteeseen liittyvid puolia, joiden
yhteisvaikutuksesta kdyttdytyminen muodostuu. Monesti motivaatio on médritelty
voimaksi, jolloin yksil6 virittdytyy kdyttdytyméadn tietylld tavalla, yksilon kiyttiyty-
minen suuntautuu kohti pddméa4rai ja yksilon padmédrisuuntautunut kiyttiytyminen
pysyy ylld, kunnes tavoite on saavutettu.
Tyomotivaatiolla tarkoitetaan tyodoloissa ilmenevdd motivaatiota.
Sitd on tutkittu melko laajasti monissa ammateissa. Erityisesti on kiinnitetty huo-
miota eri alojen opettajien motivaatioon tehdi ty6td. Kuitenkaan palomiesten tydmo-
tivaatiota ei ole juurikaan tutkittu. Palomiesten ammatillisista arvostuksista on tehty
tutkimuksia (esim. Kaukonen 1998) ja palomiesten fyysisid ominaisuuksia on tutkittu
monella tavalla (esim. Punakallio ym., 1997). Olemassa olevissa tutkimuksissa saa-
tetaan jollakin tavalla sivuta motivaatiota, mutta siihen ei ole keskitytty péiasiana.
Palomiesten ty6motivaation tekee tutkimusta vaativaksi ongelmaksi jo se, etti siti ei
ole kovin suuressa marin tutkittu aikaisemmin. Erityisesti on ollut havaittavissa, ettd
niithinkin tutkimuksiin, jotka palomiesten tydmotivaatiota ovat jotenkin sivunneet, on
valittu vain joitakin vihemmén perusteltuja, yksittdisid, sisdisid tai ulkoisia tyon
ominaisuuksia mukaan. Motivaatiotekijoistd on siten ja&nyt melko hajanainen kuva.
Niiden médrittely on yleisesti ottaen jédnyt tekemdttd. Jotta motivaatiotutkimuksen
tulokset hyodyttiisivit myos palomiesten kéytdnnon tyo6td, tarvitaan sellaista tutki-
musta, joka konkreettisesti selkiyttidd tutkittavien késitteiden siséltéd ja motivoivien
tekijoiden tiedostamisen puutteesta syntyneitd ongelmatilanteita. Vaikka monien
ty6hon ja tydolosuhteisiin sisdltyvien tekijéiden on pelastusalalla nihty olevan varsin
tarkeitd henkiloston asenteiden, tyoreaktioiden sekd tydn toteuttamisen kannalta, ei
tutkimuksiin perustuvan tiedon avulla (tutkimuksen v#hédisyyden takia) olla paljoa-
kaan pystytty palomiesten motivointitydtd kehittdméén.,
Palo- ja pelastusalalla tyoskentelevén henkilostdn ty6td nimitetddn mo-
nesti kutsumustyoksi, koska ammatti sisiltdi monia perusarvoja, kuten toisten pe-

lastamisen ja auttamisen hiddassd. Merkityksellisen tyon voisi jo tédlldin olettaa olevan



palkitsevaa ja motivoivaa, joka toisi tekijélleen suuren tyydytyksen tunteen ja moti-
voisi tekeméin aina parhaansa. Koska palomieskin on vain ihminen, saattaa hinen
motivaatiotansa heikentdd kuitenkin monet asiat, joita ovat esimerkiksi toimimatto-
mat henkilGsuhteet, huonot tyovilineet ja omien vaikutusmahdollisuuksien puuttu-
minen. Motivaatiotakin tulee hoitaa. 7

Palomies joutuu kohtaamaan ty6ssééin monesti suuren méérén vastuuta.
Esimerkiksi litkenneonnettomuuksissa tai tulipaloissa ihmishenki saattaa hyvin usein
olla kiinni hinen kyvyistédén. On tirke&s, ettd palomies on tilloin kaikin puolin hy-
viissd kunnossa. Korkean tieto- ja taitotason lisdksi hinen tdytyy olla myds hyvin
motivoitunut. Henkilén tySpanos riippuu héinen ammattitaidostaan ja motivaatios-
taan. Hyvin tyontekijin tunnistaa hyvistd ammattitaidosta jé korkeasta motivaatios-
ta, koska tyOpanoksen kannalta molemmat ovat vélttdméattomid. Pelkéstdsin ammat-
titaitoa tai motivaatiota kohentamalla ty6ntekijdn tydpanos ei parane merkittévésti.
Tyo6n tulosten kaﬁnalta motivaatiolla on kuitenkin ratkaisevampi merkitys, koska
valmiutta voidaan lisdtd vain oppimalla ja motivaatio taas liséé oppimista. (Ruohotie
1991, 1 - 2.) Toisaalta korkea motivaatio on useimmiten itsestdin selvyys hetkellisis-
sd tilanteissa, joissa on vaarassa ihmis- tai eldinhenki tai tuho uhkaa suurta omai-
suutta. Motivaatio on kuitenkin laaja kisite. Se tulee ilmi esimerkiksi halussa pitdd
ylld hyvid fyysistd kuntoa ja pyrkimyksend jatkuvasti olemaan valmis vaativiin suo-
rituksiin. Laaja-alaisena ilmenevi motivaatio vaikuttaa ratkaisevasti suorituksen ta-
soon.

Olen toiminut Lapuan kaupungin palokunnassa sammutusmiehend
vuodesta 1993 ldhtien. Lis#ksi olen tehnyt palomiesten sijaisuuksia ja toiminut palo-
miesharjoittelijana yhteensi reilun vuoden ajan. Kuulun ns. “varallaolorinkiin”, joka
hoitaa Lapualla noin 90 % hélytyksista.

T#ltd pohjalta on herdinnyt mielenkiintoni palo- ja pelastustoimea koh-
taan. Aloin kevailld 1998 etsid gradulleni aihetta. Tiedustelin mahdollisia aiheita
aluksi Linsi-Suomen ld#ninhallitukselta. Heilld ei aiheita ollut, mutta he ldhettivt
kirjeeni sisdasiainministerion pelastusosastolle. Sieltd ylitarkastaja Simo Tarvainen
pyysi ottamaan yhteyttd pelastusopistoon yliopettaja Esko Kaukoseen, joka on tehnyt
viitdskirjan aiheenaan palomiesten ammatillinen arvostus. Kaukonen ehdotti erilaisia
aiheita, joista valitsimme yhteisymmirryksessd palomiesten tydmotivaation tutkimi-

sen. Mielesténi se kuulosti mielenkiintoiselta alalla, jossa monesti on pelastettavana
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thmisen ja eldimen henki sekd suuri omaisuus. Erityisesti pelastusalalla onnistunee-
seen suoritukseen tarvitaan myos hyvad joukkuehenked ja luottamusta toiseen. Moti-
vaatio on my0s palomiehen ammatissa erittéiin tirke#s, koska tietojen ja taitojen jat-
kuvaan kehittdmiseen ja ylldpitdmiseen tarvitaan hyvid motivaatiota.

T4dmién tutkimuksen tarkoitus ja tehtévé on kuvata, vertailla ja kartoittaa
palomiehen ty6motivaatiota edistdvid ja heikentévid tekijoitd. Lisdksi tutkimuksessa
pyritddn kuvaaman tekij6itd, jotka parantaisivat palomiesten tyomotivaatiota. Tutki-
muksessa palomiesten tydmotivaation voimakkuutta ja siihen vaikuttavia tekijoitd
tarkastellaan kahden teoriamallin eli Herzbergin sekd Hackmanin & Oldhamin teori-
oiden kannalta. Teoriat ovat olleet erityisesti apuna kyselylomaketta laadittaessa ja
motivaatioon vaikuttavia tekij6itd kartoitettaessa. Edellisen teorian mukaan tyyty-
mattdmyyttd tyOssddn kokevat kiinnittdvdt huomionsa ldhinnd tyGymparistodnsi.
Ty6honsi tyytyvéiset kiinnittdvit huomionsa taas itse ty6hon. Tydympérist6on liitty-
vid tekijoitd ovat esimerkiksi tydssd tarvittava kalusto ja tydnjohtotavat (hygieniate-
kijat). Tyohon liittyvid tekijoitd ovat esimerkiksi tydsaavutukset, ammatillinen ke-
hittyminen, tunnustuksen saaminen ja mielenkiintoiseksi koettu tyd (motivaattorit).
Olennainen seikka on se, ettd hygieniatekijit eivét lisdd motivaatiota vaan parhaim-
millaankin niilli saadaan aikaan vain neutraali suhtautuminen. Sen sijaan se, ettd
ihminen kokee itse tydon mielekké&iksi, nostaa motivaatiota. Tutkimuksen toisen teo-
rian eli Hackmanin & Oldhamin teorian mukaan on olemassa viisi tekijé, joista riip-
puu kuinka palkitsevaksi ty6 koetaan. Namé tekijét vaikuttavat my6s tydmotivaati-
oon. Ensiksikin henkil6ll4 tulee olla mahdollisuus kéyttdd monipuolisesti hyvikseen
kykyjdén ja taitojaan. Toiseksi henkilon tulisi saada tehdd tyod kokonaisuuksina alusta
loppuun asti osasuorituksien sijasta. Kolmanneksi ty6n pitdisi vaikuttaa my6nteisesti
ihmisten eldméin joko tydpaikalla tai ympédrdivissd maailmassa. Neljdnneksi ty6hon
tulisi sisdltyd vaikutusmahdollisuuksia. Viidenneksi tyontekijén tulisi voida hankkia
tietoa ty6n todellisista mahdollisuuksista. Néiden seikkojen kautta teoria painottaa
tyén objektiivisten piirteiden suunnittelun tdrkeyttd tyomotivaation edellytyksena.
On térkedd, ettd tyontekijéd kokee itsensd merkitykselliseksi ja nikee tyonsi tulokset.

Tall4 hetkelld pelastusalan vden mieltd kaivertaa erityisesti palomiesten
korotettu elidkeiki, joka nyky&in on 65 vuotta. Useiden tutkimusten mukaan (esimer-
kiksi Punakallio ym., 1997) palomies ei 65-vuotiaana kykene enéé esimerkiksi tdysi-

painoiseen savusukellussuoritukseen. Kykeneméttomyyttd raskaisiin fyysisiin suori-
9



tuksiin ilmenee jo selvisti nuorempanakin. Korkeakaan motivaatio ei auta, kun fyy-
siset kyvyt eivét riitd. Lisdksi my0s tyotaistelut vaikuttavat monesti tyontekijoihin
henkiselli tasolla. Tyétaisteluihin sisdltyy usein riitoja, jotka eivét ainakaan paranna
tybmotivaatiota. Ndmi kaksi seikkaa eiviit todennékéisesti voi olla vaikuttamatta
tyémotivaatioon, joka saattaa aiheuttaa puutteita tyosuorituksiin.

Tutkimus on ajankohtainen ja jopa tietylld tavalla arkaluontoinen. Ar-
kaluonteisuuteen vaikuttavat palomiehen ammatin luonne seké tyétaisteluihin liitty-
vit ristiriitaisuudet esimerkiksi palkkaan, ammattijérjestdon, henkildsuhteisiin ja
eldkeikadn liittyen. Kéytdnnonldheisind ihmisind palomiehet ovat luultavasti kiin-
nostuneita omaa alaansa koskevia tietoja kohtaan. Tutkimuksen ajankohtaisuus tar-
koittaa todennikoisesti sitd, ettd sitd ei heitetd ainakaan suoralta kédeltd arkistojen
joukkoon vaan pelastusalan ihmiset voivat tutkia sitd ja miettid samalla asioita
omalla kohdallaan. Tutkimuksessa pyritiin nimenomaa myds kdytdnndn hyo6tyyn.
Palomiehen ammatin erityisluonne, ammatin tutkimattomuus ja ajankohtaiset asiat

tekevit tutkimuksesta hyddyllisen.
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1. PALOMIEHEN AMMATTI JA TYOYMPARISTO

1.1 Tyénkuava

Tutkimuksessa kéytetdsin Punakallion, Lusa-Moserin, Louhevaaran, Korhosen ja
Luukkosen (1997b, 4) tavoin kaikista operatiiviseen toimintaan osallistuvista palo-
michistd, palomies-sairaankuljettajista, ylipalomiehistd, ja pelastajista selkeyden
vuoksi yleisnimitysti palomies. Jos tilanne on toinen, mainitaan se erikseen.

Palomiehen tydtehtivit jakautuvat hélytystehtdviin ja hilytysvalmiuden
ylldpitotehtdviin sekid muihin ei-hélytysluontoisiin avunantotehtéviin. Hélytystehté-
villd tarkoitetaan pelastustoimintaa ja siihen vélittomaisti liittyvdi muuta toimintaa
onnettomuustilanteessa. (Kaukonen 1998, 13.) Paloalan ammattisanéstossa sanotaan
operaatioiksi kaikkia palokunnan hilytyksenomaisia toimenpiteitd. Operaatio alkaa,
kun palokunta saa hilytyksen ja p#ittyy, kun palokunnan kalusto ja henkilgsté on
taas huollettu samaan hélytysvalmiuteen kuin se oli ennen hélytysti. (Alho 1984, 20
- 21.) Operaatiota voidaan kutsua arkisemmin my6s halytystilanteeksi. Halytystehté-
vissd palomies toimii pelastusyksikon jasenend. Pelastusyksikkd koostuu periaattees-
sa johtajasta ja viidestd miehestd. Sen pditehtéivé eri onnettomuuksissa on ihmishen-
gen ja omaisuuden pelastaminen. Pelastustehtévét saattavat olla psyykkisesti ja fyy-
sisesti melko kuluttavia. Tyypillinen palomiehen tyStehtdvd on esimerkiksi sa-
vusukellus, joka vaatii nopeasti d4rimmdisté suorituskykyé ja jossa palomies altistuu
vaaroille. Ne voivat aiheutua esimerkiksi kuumuudesta, pistoliekistd, tuntematto-
mista aineista, rdjihdyksestd, sortuvista rakennusosista tal putoavista esineisti.
Kuormittavuutta lisds pelastustehtivin vaativuudesta johtuva psyykkinen kuormitus.
Hilytysvalmiuden ylldpitotehtdviin kuuluvat esi;nerkiksi fyysisen kunnon ylldpito ja
kalustohuolto. (Kaukonen 1998, 12 - 20.)

Nykyéin palomies ei enéif ole pelkki tulipalojen sammuttaja vaan pa-
remminkin monitaitoinen yleispelastaja. Tyohon kohdistetaan uusia vaatimuksia ja
niihin sopeutuminen asettaa tyontekijin kokemukseen perustuvat tiedot ja taidot
koetukselle. (Forss 1996, 22.) Kaluston teknistyminen ja tehtdvien kehittyminen

edellyttdvit miehistSltd yhd korkeatasoisempia taitoja ja valmiuksia toimia tehok-
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kaana ty6ryhméni tilanteesta toiseen. Esimerkiksi monikéyttdauto edellyttds kayttd-
jékseen monitaitomiehiston. Nykydidn monitaitoisuutta kuvaa myds se, ettd kaikki
palomiehet saavat peruskoulutuksensa yhteydessd koulutuksen myds sairaankulje-
tustehtdviin. T4std seuraa se, ettd tiettynd hetkend palomiehen odotetaan olevan em-
paattinen uhrin auttaja ja kenties lahes valittdmasti aivan toisenlaisen tehtdvén vaa-
tima “ronski mies”, joka ei tukalassakaan tilanteessa tule toimintakyvyttoméksi. Ha-
lytystilanteet saattavat vaihdella esimerkiksi menehtyneen omaisen kohtaamisesta
sammutustilanteeseen, jota juopuneet héiritsevit. Palomiesten keskuudessa kulkeekin
sanonta: “kun palomieheltd loppuvat keinot, ottaa hén konstit kiytt66n”.

P#dosa pelastusalan henkilSstostd (myds palomiehet) tekee vuorotyotd,
jossa perusvaihtoehtona on kaksivuoroty6 42 tunnin viikkotydajalla joten vuorotyon
raskaus tuo omalta osaltaan lisdi rasitusta ammattiin (Sisdasiainministerié 1986, 34).
Vuorotydssd toimivan henkiloston on jatkuvasti oltava valmiina hélytystehtaviin.
Asemalla olo ei siis vastaa yollidkiin, vastoin monen késitystd, tdysin normaalia jou-
ten oloa. Toisaalta palomiesten vireystila sidilyy koko hyvéni koko 24 tunnin vuoron
ajan (Vinskd 1990, 20 - 22). Taméi kuvannee osaltaan my0s palomiesten tySmoti-
vaatiota ja asennoitumista ty6hon.

Heiskanen (1989, 1) on jakanut palomiehen péivittdiset tehtédvit seu-

raavasti.

TAULUKKOQO 1. Palomiehen tyévuoron tehtiiviit.

Palolaitoksen

tavoitteet Palomiesten tyotilanteet

Halytystilanteet Valmiuden yllépito
1. Tehokkuus- 1. Lahté 1. Huolto ja korjaus
tavoitteet 2. Pelastustoiminta 2. Siisteys ja jarjestys

3. Toiminta jalkeenpain 3. Tyokuri
2. "Asenne- 1. Yhteistoiminta 1. Harjoitus ja koulutus
tavoitteet" 2. Toiminnallinen asenne 2. Liikunta

3. Tydroolit 3. Tyohén asennoituminen

Taulukosta voidaan havaita, ettd hyvd motivaatio on térkedd niin hélytystehtdvissikin
kuin vihemmin kiireellisissd toissd, koska “kaikki vaikuttaa kaikkeen”. Hyvd moti-

vaatio hilytysten ulkopuolella, joka ilmenee henkisestd, fyysisestd ja sosiaalisesta
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hyvinvoinnista sekd kalustosta huolehtimisena, vaikuttaa my®s toimintaan halytyk-
sissd. Pelastustyd on sitd tehokkaampaa, mitd vihemmaén henkisid ja materiaalisia
?jarrutekijoitd” ilmenee. Toisaalta pelastustoiminnassa havaitut vahvuudet ja puutteet

tuovat monesti lisdd puhtia harjoitteluun ja asennoitumiseen.

TAULUKKO 2. Hillytyskohteiden jakautuminen vuonna 1997.

Tapahtuma % Lukumiara
Rakennuspalo 6,2 3120
Liikennevalinepalo 3,7 1869
Maastopalo 71 3532
Muu tulipalo 59 2933
Rajahdys 0,06 28
Tulipalot yhteensa 229 11482
ihmisen pelastaminen 15,1 7537
Elaimen pelastaminen 1.6 813
Vaarallinen aine 0,3 149
Oljyvahinko 32 1615
Liikenneonnettomuus 9 4481
Luonnononnettomuus 2,9 1454
Vahingontorjuntatehtava 35 1768
Muu pelastustehtava 1.1 571
Pelastustehtadvét yhteensé 36,7 18388
Avunantotehtava 3,8 1880
Virka-aputehtava 1,1 535
Tarkastus- tai varmistustehtava 35,5 17756
Tehtavét yhteenséa 100 50041

Sisdasiainministeri6 pelastusosaston ONTIKA -tiedoston mukaan (Taulukko 2) palo-
kuntien 1dhd6t jakautuivat onnettomuustyypeittdin seuraavasti (Suomen kuntaliitto
20.10.1998, 3). Taulukosta kdy ilmi palomiehen tydon monipuolisuus seki yksittéisten
tehtdvien lukumédrét ja prosentit. Palomiehen ty6td ei siis pelkéstédn ole vain tuli-
palojen sammuttaminen. Niiden osuus on vain vajaa neljédnnes vuotuisista operaati-
oista. Pelastustehtidvid on yli kolmannes. Selkessti kaksi yleisintd pelastustehtévii
“ovat ihmisen pelastaminen sek# liikenneonnettomuus. Suurin yksittdinen tehtévi-
tyyppi on tarkastus- ja varmistustehtivi yli kolmanneksen suuruisella osuudellaan.
Némai eivit pelkistddn ole mitddn “imagon kohotuskeikkoja” vaan useimmiten pa-
hemmilta onnettomuuksilta siistdvdd ennalta ehkdisyd, joista voidaan oppia uutta
turvallisuuden parantamiseksi. Onnettomuuksien ennaltachkdisy ja valistaminen

13



ovatkin avainasemassa palo- ja pelastustoimen toiminnassa varsinaisen pelastustoi-

men rinnalla.
1.2 Palo- ja pelastustoimen tehtiviit ja organisaatio

Palolaitos on operatiivisten tehtdviensd vuoksi kriisiorganisaatio, jolta on vaadittava
sekd normaaleissa ettd poikkeuksellisissa olosuhteissa kohtuullista panosta silloin,
kun yhteiskunnan muut voimavarat eivit sovellu tai riité kriisitilanteen hallitsemisek-
si (Alho 1978, 38). Normaalitilanteessa toiminnasta vastuussa olevat organisoituvat
mahdollisimman selvdén ja suoraan paitSksentekohierarkiaan. Télloin sotilasmalli-
nen organisaatio on suorien késkyteittensd takia tehokas. Puolisotilaalliseen malliin
kuuluvat jéykit, virka-asemaan perustuvat valtasuhteet, persoonattomuus ja autori-
tddrinen johtaminen. Jérjestelméin persoonattomuus ilmenee siten, ettd palolaitoksen
jésenilld vastuu ja valtuudet liittyvit ennen kaikkea rooliin ja tehtéviin, eivitkd hen-
kiloon. (Kaukonen 1995, 11 - 12.). Sammutus- ja pelastustoimi on normitasolla sel-
ked, eikd siihen ole kohdistunut yhtd suuria muutospaineita kuin asemajohtamisen
hallintoon (Alho 1978, 61 - 62).

Palolaitoksen tehtdvit ja rakenne on médritelty osittain palo- ja pelas-
tuslaissa (559/75) ja -asetuksessa (1089/75). Kuntien jirjestdma ja ylldpitdma palo- ja
pelastustoimi on osa suomalaista pelastushallintoa Vuonna 1975 pelastustoimi liitet-
tiin lakisisteisesti palokuntien toimintaan. T#ll6in médriteltiin (Laki 559/1975), ettd
palo- ja pelastustoimeen kuuluvat erilaiset palonehkdisyyn liittyvét tehtdvét, nuo-
houstoimi, sammutus- ja muut toimenpiteet tulipalon yhteydessd, onnettomuuksien ja
luonnontapahtumien johdosta suoritettava ihmisten omaisuuden pelastaminen seké
ndihin liittyvd vahinkojen torjuminen. Tdmén lisdksi palo- ja pelastustoimen viran-
omaiset huolehtivat yleisesti kunnan viestdnsuojeluvelvoitteiden téyttdmisestd. Myds
6ljyntorjunta ja rakennusvalvonta kuuluvat palo- ja pelastustoimelle sekd sovittaessa
myds sairaankuljetus. (Kaukonen 1998, 9.) Niiden lisdksi vesisukellus ja monet
muut vesipelastustehtdvit kuuluvat monesti palo- ja pelastustoimelle.

Uuden pelastustoimilain (561/1999) toisen luvun 5 §:ssé sanotaan, ettd
”Kunnan palokuntana voi olla kunnan oma palokunta taikka vapaachtoinen palo-
kunta, laitospalokunta tai tehdaspalokunta, joka on tehnyt kunnan kanssa sopimuk-

sen”. Endé ei puhuta esimerkiksi puolivakinaisesta palokunnasta. Kuitenkin kiytin-
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ndn toiminnasta saadaan parempi kisitys, kun puhutaan vanhoilla kisitteilld. Niiden
mukaan kunnan palokunta voi olla vakinainen palokunta, puolivakinainen palokunta
tai sopimuspalokunta. Vakinaisessa palokunnassa miehistd on pdétoimista, puoliva-
kinaisessa palokunnassa osa miehistostd on péddtoimista ja osa sivutoimista tai vapaa-
ehtoista. Sopimuspalokunta on vapaaehtoinen palokunta, joka on tehnyt kunnan
kanssa sopimuksen palo- ja pelastustoimen tehtdvien hoitamisesta. Suomessa on noin
60 vakinaista palokuntaa, noin 200 puolivakinaista sekd mys noin 200 sopimuspa-
lokuntaa. Muita vapaaehtoisia palokuntia on noin 500. (Suomen kuntaliitto
20.10.1998.) Suomessa palo- ja pelastustoimi hoidetaan suurelta siis osin vapaaeh-
toisin voimin. Suomessa kunnat vastaavat kansalaisten turvallisuudesta laajemmin
kuin useissa muissa maissa, joissa nimé tehtévét kuuluvat valtiolle (Vainio 1989,
142).

Suomen kunnissa toimii noin 4700 pé#itoimista ja noin 4300 sivutoi-
mista palo- ja pelastustoimen palveluksessa olevaa henkilod. Vapaaehtoisten palo-
kuntien hilytyksiin osallistuvan henkildstén méérd on noin 11000 henkil6a. Kokoai-
kaisia palomiehid on 2120 ja ylipalomiehid 499. Pasasiassa vakinaisen palo- ja pe-
lastushenkildstén ammatillisesta perus- ja lisdkoulutuksesta huolehtii Kuopiossa toi-
miva pelastusopisto. Koulutusjérjestelmé tuottaa nykyéédn hyvét valmiudet palomie-
hen ty6hon, mutta ikdfintyminen sekd psyykkinen ja fyysinen kuormitus vaativat
ammatillista tiydennyskoulutusta. (Suomen kuntaliitto 20.10.1998, 2 - 9.)

Valtionrahoituksen viheneminen, sédintelyn purkaminen ja suunnitte-
lun, valvonnan seki seurannan heikentyminen ovat vaikuttaneet myds palo- ja pe-
lastustoimen voimavaroihin (Johanson ym. 1991, 7). Voimavarojen véheneminen on
vaikuttanut koko pelastushallinnon luonteen muuttumiseen (Grant & Hoover 1994,
10). Tuloksellisuuden kulttuuri ei aina ole tarkoittanut hyvéd pelastustoimelle. Tdmé
tarkoittaa sitd, ettd tyon tuloksellisuutta arvioitaessa tulisi kiinnittd4 enemmén huo-
miota médrillisyyden sijasta laatuun. Huomattavaa on, ettd safist6t ovat yksinkertai-
simpia toteuttaa sielld, missd normiohjaus ja osuus kdyttdmenoista on suhteellisen
véhdisintd (Sormunen 1992, 6 - 7). Kunnat ovat sdisténeet etenkin palokuntien hen-
kilostomenoissa (Virtanen, A. 1994, 42). Pelastusalan ongelmana on téssd suhteessa

se, ettd sddstot eivit ndy heti vaan yleensi vasta tositilanteissa eli liilan myohéén.
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1.3 Ikéirakenne

”Yleensd vaatimuksena pidetdén, ettd jokaisen palomiehen olisi idstd riippumatta
pystyttdvé selviytymddn savu- ja kemikaalisukelluksesta, jolloin hénelld on oltava
tyon vaatimuksiin néhden riittéivd fyysinen ja psyykkinen toimintakyky. Tydkyvyn
lisdksi tehtdvistd suoriutuminen tehokkaasti edellyttdd myds korkeaa tehtdvikohtaista
ammattitaitoa.” (Suomen kuntaliitto 20.10.1998, 8.) Tilastokeskuksen kunnallisen
henkilorekisterin (lokakuu 1997) mukaan kaikkien palomiesten keski-ikd on 36,5
vuotta ja ylipalomiesten 47,1 vuotta. Tdman mukaan ikdrakenne on melko nuorta,
mutta harva jaksaa toteuttaa tyotéddn tdysipainoisesti 65-vuoden eldkeikéén saakka.
Palomiesten eldkekiista sai alun perin alkunsa 1989, jolloin heidén elikeikdinsd
pédtettiin nostaa 55:std vuodesta 65:een vuoteen. 65-vuoden eldkeikédd palomiehille
pidetdén yleisesti palomiesten keskuudessa ja laajemminkin mahdottomana. Tdmén
kannan puolesta puhuvat monet tutkimustulokset seké tilastot. Tydterveyslaitoksen
selvityksen (1997/2, 54) mukaan selvisti yli puolet 53-vuotiaista palomiehisti ei ylld
tehtdvissd vaadittaviin vihimmadiskuntovaatimuksiin. Niinikdén l&hes 40 prosenttia
palomiehistd on jédnyt tyokyvyttomyyseldkkeelle ennen 55-vuoden eldkeikdd. Tyo-
terveyslaitoksen tutkimuksen (1997/2, 54) mukaan puolet 54-vuotiaista palomiehisti
ei tdytd heille asetettuja fyysisid vaatimuksia. Terveydellisistd syistd 13 prosenttia
50-54-vuotiaista palomichistd ei pystynyt edes suorittamaan lihaskuntotestejd. Tyo-
terveyslaitos on tutkinut myds palomiesten terveyttd, fyysisté ja psyykkistd toiminta-
kykyéd, tyokykyéd sekd tyon kuormittavuutta laaja-alaisesti parinkymmenen vuoden
ajan. Tutkimusten perusteella keskiméérin viimeistdén 50 vuoden idssd monilla pa-
lomiehilld alkaa olla vaikeuksia selvitd savusukelluksen minimivaatimuksesta. L&-
hinnd haittaavina tekijoind ovat tuki- ja liikuntaelinten rappeutuminen. On arvioitu,
ettd yli 55-vuotiaista palomiehistéd korkeintaan yksi tuhannesta voi selviytyd yli-
kuormittumatta ja terveyttd vaarantamatta vaativista savu- ja kaasusukellustilanteista.
(Suomen kuntaliitto 20.10.1998, 8.) Useissa maissa palomiesten eldkeikéd on alempi
kuin Suomessa. Esimerkiksi Englannissa ja Hollannissa palomiehet pédsevit eldk-
keelle 55-vuotiaina, Norjassa ja Kanadassa 60-vuotiaina. (Suomen kuntaliitto
20.10.1998, 24 - 25.) Vaikka elidkeidn nostaminen ei oikeuta ty6taistelun aloittami-
seen, johtui paloalan kahden ty6taistelun syntyminen suurelta osin vuoden 1995 alus-

sa toteutuneesta elikesdinndsten muuttumisesta.
16



Toisaalta useimmat palomiehet eivit luultavastikaan aina hyviksy esi-
merkiksi sellaista vidlimuotoa, ettd 55:n vuosipyykin jilkeen henkil6stdd siirrettdisiin
toisiin kevyempiin tehtiviin, koska se saattaa olla arvoa alentavaa. Palomiesten ela-
keiké ei ole pelkistdin punakukon taltuttajien” asia, vaan se koskettaa koko yhteis-
kuntaa. Koska palomiehet eivit 65 vuoden ikédn saakka palvellessaan ole raskaassa
tyOssd endd terdkunnossa, saattaa se useassa tapauksessa tulla yhteiskunnalle kalliik-
si. Kykenemiton tydntekija on aina riskitekijd niin itselleen, tydkavereilleen kuin
pelastettavilleenkin. On otettava huomioon myds se, ettd kun vanhempi palomies
huomaa, ettei hin kykene toimimaan endf edes tyydyttivésti fyysisissd tdisséd, voi
my6s hidnen halunsa oppia uutta ja motivaationsa tehdd tyotd laskea. Palomiesten
ikdsintymisen ja vajaakuntoistumisen ennakoidaan heikentédvén tulevaisuudessa palo-
ja pelastustoimen tehtivien hoitamista (Punakallio, Louhevaara, Lusa-Moser &

Luukkonen 1997).

1.4 Tyétaistelut

Palomiesten tyomotivaatiossa lienee paikoin puutteita. Kaksi ty6taistelua lyhyen ajan
sisdlld ovat osoitus tistd. Ne eivit todennikdisesti voi olla vaikuttamatta tySpaikalla
ilmenevéin motivaatioon. Mistd palomiesten tyStaisteluissa on ollut kyse ? Palomie-
het eiviit lakkoilleet 1995 ja 1997 alkaneissa lakoissa suoranaisesti eldkeién alenta-
misen puolesta koska eduskunnan ja hallituksen sdfidoksid vastaan ei voi laillisesti
lakkoilla. Eldkeiki on ollut kuitenkin suuri taustavaikuttaja tyotaisteluihin. Kampan-
jaa eldkeidn alentamisesta on kiyty tiedottamalla ja mielenosoituksia jérjestimaélla.
Palomiesten mielestd eldkekysymyksessd on kyseessd pitkélti valtapeli. Vaikka laa-
jasti my6nnetéin, ettd nykyinen elidkeiké on liian korkea, ei sitéd ole alennettu. Perus-
teluna esitetédfin mm. sité, ettd muiden alojen tyOntekijét alkaisivat vaatia samaa. Pa-
lomiehille on tarjottu palkankorotuksen tilalle liséeldkevakuutusta ja eldkeiéin vaati-
misen sijasta palomiehii on suostuteltu hankkimaan liséé palkkaa. Keskeinen kiista-
kysymys on méddrdvuosi- eli ammattitaitolisé, joka poistettiin tydehtosopimuksesta
1995. Palomiehet vaativat yleisesti, ettd palkkaus tulisi mééritelld tehtéivéikohtaisesti,
jolloin tydstd maksettaisiin my6s tehtidvien vaatimusten mukaisesti. Kéttd on véaén-

netty myds siitd, kenelld on neuvotteluoikeus. Yksi tyotaistelujen mukanaan tuoma
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eripuraa aiheuttava tekijd lienee my0s se, ettd palomiehet kuuluvat eri ammattijér-

jestdihin.
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2. PALOLAITOKSEN IHMISSUHTEET

2.1 Tyépaikan ihmissuhteiden erityisasema

Henkil6n motivaatioon vaikuttavat hinen asenteensa, persoonallisuutensa seké ryh-
méisidonnaisuutensa. Tdméi tulee ilmi my6s tyopaikan ihmissuhteissa, joissa on eri-
tyispiirteitd. Suhteet ovat usein viistiméattomii eli emme yksityiseldmain lailla pysty
suurestikaan valitsemaan seuraamme. T&lloin emme pysty vélttimdin omalta kan-
nalta katsottuna ns. epidmiellyttidvid ihmisid. Sopeutuminen ja suvaitsevaisuus ovat
tiarkedssd asemassa. TyOpaikan ihmissuhteet muodostuvat helposti vilineellisiksi.
Toisin kuin yksityiseldméssé, suhteet tydssd ovat usein viline tavoitteiden saavutta-
miseksi eiki itsetarkoitus. TyOeldméissd on ty6 usein jaettu ja padmérdt ovat yhteisié.
Tésté seuraa se, ettd olemme tydssd oman tydmme suorittamiseksi monesti riippuvai-
sia muiden avusta ja tyostd. Tyopaikalla ihmistd sitoo my0s suoriutumisen pakko.
Tyontekijddn kohdistuu odotuksia ja vaatimuksia, joita hén ei tdysin voi tietdd. Taméa
aiheuttaa epdvarmuutta, epitietoisuutta ja ahdistusta. (Heinonen 1991, 10 - 11.) Jon-
kin alan ammattilaista, kuten my&s palomiestd, luonnehtii tiettyjen taitojen ja tietojen
kokonaisuus, joita ilman hén ei olisi ammattilainen. Ammattilaisella on oikeuksia ja
valtaa, jotka tuovat mukanaan myds vastuuta. Ammattilainen on jossakin méérin
itsendinen, koska hin tekee piitoksid ja toimii ilman, ettd muiden péitdkset jatku-
vasti sitoisivat hintd. Ammatissa yhdistyvit ammattikunnan osaaminen, asema ja
auktoriteetti. (Airaksinen 1992, 25 - 26.) Eteldpellon mukaan ammattitaidolla tar-
koitetaan “yhteiskunnallisen tyonjaon edellyttimas, tietylld koulutuksella ja koke-
muksella hankittua yksilollistd valmiutta tai patevyyttd toimia médrétyssd ammatis-
sa”. Olennaisia siihen liittyvid seikkoja ovat tekemisen taito ja kdyténnén osaaminen.

(Etelépelto 1992, 20 - 21.)
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2.2 Esimiesten merkitys

Johtamisen on perinteisesti méiritelty tarkoittavan samaa asiaa kuin auktoriteetin
késite. T4lloin johtaminen ymmaérretdin vallaksi komentaa toisia, valvoa ja tehd4 itse
padtokset. Johtajuuteen liitetddn helposti valta ja raha, johtajan ulkoiset piirteet,
kayttdytyminen, luonteenpiirteet, roolit, johtamistyyli ja kyvyt. (Barker 1997, 344 -
345.) Perinteinen johtamiskisite eli management (asioiden johtaminen) tarkoittaa
johtajan tehtévilld tavoitteiden asettamista, strategista ja operatiivista suunnittelua,
rakenteen ylldpitdmisti, toisten ihmisten tydn organisointia, valvontaa ja motivointia
tavoitteiden saavuttamiseksi, tulosten ja organisaatiosysteemin valvonnan ja voiton
tuottamiseen (Barker 1997, 349). Barker (1997, 355) tdhdenté4 sité, ettd tyontekijoi-
den ty6n laatua on parannettava. Tyon laatuun liittyy henkil6kohtainen tyStyytyvéi-
syys, palautteen saaminen ja sitd kautta syntyvd merkityksen kokeminen omasta
tyostdén. Thmisten johtaminen (leadership) on késitettéivd dynaamiseksi vuorovaiku-
tusprosessiksi, joka synnyttdd muutoksen. Johtajan roolit eivit ole tédlloin selkedsti
médriteltyjd. Vuorovaikutukseen perustuva ihmisten johtaminen vihentéd johtajan
kykyjen, luonteenpiirteité ja kéyttdytymistd prosessissa, jossa jokainen ryhmén jésen
osallistuu jollain tavoin johtamisprosessiin. (Barker 1997, 353 - 355.) Uudet menet-
telytavat ja tilanteet voivat vaihdella suurestikin eri yhteisojen vililld (Grant & Hoo-
ver 1994, 10 - 202). Palolaitoksissa johtamisella ymmérretdsin todennékdisesti sen
perinteistd muotoa eli management —késitettd. Hilytystilanteissa kovin voimakkaasti
suuntautunut leadership —johtaminen tuskin olisi jarkevidkddn, koska hélytyksissd
tehokkuus perustuu siihen, ettd jokainen tietdd tehtéivéinsé ja siihen, ettd késky tulee
esimieheltd, joka on selkedsti médritelty. T4ll6in ei mydskédn ole varaa vuorovaiku-
tusjohtamiseen, koska hilytykset ovat usein kiireellisid. Sen sijaan asemapalveluk-
sessa thmisjohtamiseen ja vuorovaikutusjohtamiseen tulisi panostaa.

Organisaation sosiaalisella toimivuudella on térked merkitys pitkalld
aikavililld organisaation menestymisessd (Helkama, Myllyniemi & Liebkind 1998,
253 - 289). Palolaitoksissa on kuitenkin vaikea tehdd nopeasti suuria muutoksia ase-
majohtamisaikaan, koska piivittdisten harjoitusten ja henkilokunnan tehtdvien ja
roolien muutokset vaatisivat perustavanlaatuisia muutoksia. Palolaitoksen esi-
miesasemassa olevat tyGskentelevit usein henkildstonsd kanssa asemajohtamisvai-

heessa. Operatiivisessa tilanteessa taas suorien kiiskyjen antaminen ja niiden tottele-
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minen kyselemittd toimivat hyvin. (Grant & Hoover 1994, 7 - 11.) Paéllikkovaltaista
johtamiskulttuuria pidetdin hyvénd siksi, koska johtajan roolista on oltava selvyys
ennen operatiivista tilannetta ja tilanteen luonne méérittelee sen, voiko johtajuutta
jakaa tilanteen aikana. (Granito 1994, 111.) Pienemmissé ja keskisuurissa palolaitok-
sissa suora komentoketju voi olla joustavampi, koska samojen johtajien tdytyy olla
johtajina kaikissa erilaisissa operatiivisissa tilanteissa. Téilléiin johtajien on kyettdva
kéyttdm&dn avukseen my0s operatiivisen henkildstdén erikoisosaamista sopivissa ti-
lanteissa. (Granito 1994, 111.) Tyontekijoilld saattaa olla monipuolisempi koulutus ja
enemmin osaamista erikoisaloilta kuin heidén ldhijohtajillaan (vrt. palolaitoksen
perustehtévit esimerkiksi vesisukellus ja sairaankuljetus) (Krogars 1994, 56).

Operatiivisten tilanteiden johtotyyli ei ole hyddyksi molemminpuoli-
selle kunnioitukselle ja yhteisty6lle, jos sitd kdytetddin pdivittdin jatkuvasti asema-
johtamisen vaiheen aikana. (Grant & Hoover 1994, 7 - 11.) Péillikkovaltaisessa joh-
tamiskulttuurissa tétd on vaikea hyviksyi, koska se ei suosi informaation ja palaut-
teen antamista (Lappeteldinen & Ronkd 1991, 26). Asemajohtamiseen ja operatiivi-
seen johtamiseen liittyvien ongelmien ratkaisemiseksi palopééllikké voi jakaa val-
taansa alemmille johtajille tai palomiehille tilanteen niin vaatiessa (Grant & Hoover
1994, 201; Granito 1994, 111). My®&skéin Palo- ja pelastuslaki (559/75) ei asettane
tille esteita.

Palomiesten motivointi on palop#dllikdn olennainen tehtdvd (Grant &
Hoover 1994, 76). Grantin ja Hooverin (1994, 162 - 163) mukaan laitoksen kyky
tuottaa palveluita on paljolti kiinni palomiesten tyomotivaatiosta. Motivoituneet pa-
lomiehet erottuvat joukosta monesti pukeutumalla siististi, hoitamalla asemaa hyvin
ja huolehtimalla tarkasti ajoneuvojen ja vélineiden toimintavalmiudesta. Motivaatio
ilmenee usein myds ylpeytend palolaitoksestaan. Téllaisen julkisuuskuvan kautta
vélittyy kaikkien palolaitoksessa tySskentelevien henkildiden sitoutuminen palolai-
toksen perustehtivien hoitamiseen. (Grant 1994, 162 - 163.) Valitettavasti kaikkialla
el ymmaérretd, ettd esimerkiksi sihlyn pelaaminen asemalla on tirked osa fyysisestd
kunnosta huolehtimista. My0s sosiaalisten suhteiden kannalta pelaaminen on hyd-
dyllistd. Liian usein pelaaminen ké&sitetdédn helposti vain turhaksi lorvailuksi parem-
man tekemisen puutteessa.

Motivoinnin tulee olla tilannekohtaista. Palolaitoksen perinteisiin ja sen
harjoittamaan politiikkaan, palolaitoksen sisdisiin sdéint6ihin, vallankéytt6on, ihmis-
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ten vélisiin védrink&sityksiin ja huonoon kommunikaatioon perustuvat erot vaikeut-
tavat motivointia parhaissakin olosuhteissa. (Grant & Hoover 1994, 163 - 164.) Joh-
tajat saattavat kuvitella, ettd palomiehen ammattiin hakeutuminen perustuu aina kut-
sumukseen. T#lloin palomiehet ovat valmiiksi motivoituneita ja heidén johtaminen
perustuu késkyihin ja siihen, etti heille maksetaan palkkaa. On kuitenkin otettava
huomioon, ettd kaikki tyontekijét tarvitsevat tunnustusta ty§stéddn, tunnetta ettd he
ovat merkityksellinen osa organisaatiota. (Grant & Hoover 1994, 165.) Sen tunnus-
taminen, ettd palomiehet tekevit tyGtdéin epdsuotuisissa olosuhteissa, on tirked moti-
vointikeino. Monesti se on tirkedmpéi kuin fyysiset tai rahalliset palkinnot. Sanalli-
nen arvostus ja tunnustus ovat térkeitd motivointikeinoja. (Grant & Hoover 1994,
167 - 174.) Motivointi on yksi myonteisimmistd menetelmisté ohjailla kayttdytymisti
(Grant & Hoover 1994, 179 - 181). Toisaalta myds kuri voidaan sen monesti kieltei-
sestd slvystd huolimatta ndhdd myonteisend vilineend vaikuttaa tyontekijéiden
kayttdytymiseen. Kurin avulla voidaan pitds ylld sopivaa kéyttdytymistd, joka par-
haimmillaan sisdistettyjen sdint6jen muodossa saa aikaan paremmat tyéskentelyolo-
suhteet ja estdd vaidrinkdsitysten muodostumisen. Kielteisesti ndhtdessi kuri aiheuttaa
sen, ettd tyontekijét tekevit vain sen, mitd on pakko méadrdysten mukaan. Kuri tulisi
siis kisittdd myonteisessd mielessd eli vilttdméattoméksi ja hyodylliseksi asiaksi
(Grant & Hoover 1994, 179 - 181.) Palolaitoksissa sen tehtidvd on virheiden viltts-
minen ja korjaaminen (Grant & Hoover 1994, 179 - 181). Pelkkid sdint6jd noudat-
tamalla organisaation on vaikea toimia. Ammattiyhdistysliikkeet ovatkin huoman-
neet tdmén lakkoja tehokkaammaksi keinoksi vaikuttaa tySyhteisdihin eli virallisten
sdéintdjen seuraaminen on tuhoisampaa organisaatiolle kuin lakko. S&int6ja
“noudattamalla” toimitaan nidenndisesti oikein, mutta kokonaisuuden hahmottamista
ei pidetd tdrkednd. (Heckscher 1994.) Liiallinen sdént6jen ja médrdysten korostami-
nen aiheuttaa monesti organisaation ilmapiirin taantumista, jolloin organisaatiosta
tulee helposti passiivinen ja byrokraattinen (Oulasvirta 1996, 150 - 164). Myos Pii-
raisen (1996, 39) mukaan voi olla vaarallista toimia vain ulkoisten byrokraattisten
sdéntéjen mukaan. T&lloin organisaation sisélle saattaa muodostua tehtdvid, joiden

kukaan ei katso kuuluvan itselleen.
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2.3 Organisaation johtaminen ja ilmapiiri

Organisaatioiden vakaa toimintaympéristd on muuttunut ympéristoksi, jossa muutok-
set tapahtuvat nopeasti. 1990-luvun alussa on julkishallinnon perinteiset toimintata-
vat asetettu kyseenalaisiksi. 1980-luvulla toiminut ratkaisu ei vélttimattd toimi nyky-
din. (Kallio 1995, 15 - 18.) Nykyédn suuntauksena tuntuu olevan se, ettd tydssd on
saatava aikaan vihintddn yhtd paljon kuin ennen enintd#in samalla rahamiérilla.
My6s kunnallisen palolaitoksen organisaatioiden sédilymisen taustalla on sen tehok-
kuus ja tarpeellisuus. Tdmén ratkaisevat viime kiddessd kunnan asukkaat. (Teknisten
sopimus 1998, 56.) Organisaatiossa timi merkitsee sitd, ettd tyontekijoiden tehtévien
sisédltoihin ja niiden merkitykseen on Kkiinnitettivé entistd enemmin huomiota.
Tyontekijét ja johtavissa asemissa olevat ldhijohtajat voivat vaikuttaa organisaation
tehokkuuteen ja tarpeellisuuteen kehittdmailld palveluja kuntansa ja sen asukkaiden
tarpeiden mukaisiksi. Kyse on organisaation sdilymisestd. (Teknisten sopimus 1998,
56.)

Ty6n toiminnallista joustavuutta voidaan lisétd parantamalla tyonteki-
joiden eli tdssd tapauksessa palomiesten mahdollisuuksia osallistua tyon ja tySpaikan
kehittimis- ja suunnittelutehtdviin. T&ll6in myds halu kehittds itsedéin paranee.
Tyonjohtajien koulutukseen ja asemaan tulee kiinnittdd erityistd huomiota, koska
muutokset kohdistuvat eniten heididn asemaansa. Uusi, aikaisempaa demokraattisem-
pi organisaatio asettaa lisdd vaatimuksia ja vaatii uudenlaista asennoitumista. Peri-
aatteessa halua muutoksiin on luultavasti hyvinkin laajasti, mutta kdytinndsséd tyo-
tehtdvien muuttaminen on vaikeaa, mutta ei mahdotonta. Tdhén on syyni jo sekin,
ettd osa tyotehtdvistd tulee aina olemaan vdhemmén virikkeellisid ja kehittymistd
suosivia. Télloin tdytyy huolehtia, ettei kenenk&#n tarvitse tydskennelld niissd pit-
kddn vaan hinelle tarjotaan mahdollisuuksia vaihtaa ty6tehtivadnsd aika ajoin (Tuo-
misto 1997, 29 - 30.)

Asemajohtamisella tarkoitetaan johtamisty6td, joka liittyy palolaitosten
operatiivisen toimintavalmiuden yll4pitoon. Asemajohtamisvaiheen aikana palolai-
toksessa luodaan seké henkiset ettd materiaaliset voimavarat perustehtévien onnistu-
miselle eli ithmishenkien pelastamiselle ja omaisuuden suojelemiselle. (Grant &
Hoover 1994, 14.) Asemajohtamisvaiheessa ty6n johtajan on pyrittdvé sdilyttdmain

rakentava yhteys henkilost6on. Johdon tuki kasvattaa tyontekijéiden yhteenkuulu-
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vuuden tunnetta ja pitdd tyOmotivaation korkeana. (Dyregrov 1994, 228; Lusa-
Moser, Punakallio, Louhevaara, Viikari-Juntura, llmarinen, Ollila, Korhonen, Lindg-
vist-Virkaméki & Luukkonen. 1997, 6.) Johtajan taitojen ja hierarkkisen aseman ti-
lalle on noussut johtaminen vuorovaikutitksena (Barker 1997, 350). Frizwilliamin
(1994) ndkemys on, ettd palokuntien heikkous on johtajien puutteellisissa johtamis-
taidoissa. Osa johtajista etenee urallaan yli patevyytenséd, joka tarkoittaa vdhentynytta
kykyd johtaa organisaatiota. (Frizwilliam 1994; Grant & Hoover 1994.) Tama4 tulee
esiin myds Lusa-Moserin ym. (1997) tutkimuksessa Siind palomiechet eivit olleet
tyytyvéisid palolaitosten asemajohtamisvaiheen johtamistapaan. Melkein puolet pa-
lomiehistd oli tyytymittdmid palolaitosten johtamistapaan, vaikka asioiden katsot-
tiinkin sujuvan omassa tyévuorossa. (Lusa-Moser ym. 1997.) Johtamistyylill4 ja sii-
hen liittyvilld tekij6illd on suuri vaikutus palomiesten tyGssé jaksamiseen (Lusa-
Moser ym.1997). Organisaation johdon késitys vaikuttaa organisaation ja ympériston
vilisiin vuorovaikutus- ja valintasuhteisiin, organisaatiokésitykseen ja siihen kasityk-
seen millaisena organisaation keskeinen toimintaympdérist nédhdéén (Kallio 1995, 24
- 28.) Organisaation johdon asemaa keskeisend pa#toksentekijdnd puolustaa Eskola
(1991, 27 - 34), jonka mielestd yksil6t ottavat toimiessaan huomioon erilaisia lakeja
ja sdint6jd jonkin logiikan mukaan. Palomiesten kiyttdytymiseen vaikuttaminen on
keskeistd palolaitosten asemajohtamisessa, silld palo- ja pelastustoimen tyd asettaa
vaatimuksia yksil6llisille toimintakyvylle poikkeuksellisen korkean fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen toimintakyvyn kannalta (Punakallio ym. 1997, 4). Tydyhteisolta
edellytetdzin hyvéi yhteishenked (Lusa-Moser ym. 1997, 6). Meyerin (1991, 66) mu-
kaan 90 % kaikesta palolaitoksessa tehtivistd tyOstd liittyy ihmisiin ja siten palo-
padllikon kiyttdytyminen on ratkaiseva tekijd organisaation menestymiseen (vrt.
myds Kaukonen 1995). Asemajohtamisen vaiheen ty6n johtajan on séilytettédva 13-
heinen yhteys henkilost6onsd. Johdon antama tuki kasvattaa tyontekijéiden yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja pitdd tydomotivaation korkeana. (vrt. Dyregrov 1994, 228;
Lusa-Moser, Punakallio, Louhevaara, Viikari-Juntura, Ilmarinen, Ollila, Korhonen,
Lindgvist-Virkaméki & Luukkonen. 1997, 6.)

Organisaation rakenne muodostuu tiettynd ajankohtana organisaation
tuloksesta ja sen ympdiristdn vuorovaikutuksesta ja sen pohjalta muodostuneesta
ty6njaosta ja keskeisistd koordinaatioratkaisuista (Kallio 1995, 67 - 68). Palolaitok-

sen rakenne ja tehtivit eroavat useimmista muista julkisista tai yksityisistd organi-
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saatiosta. Kriisiorganisaationa palolaitoksella tulee olla tietty hierarkia, toimintaval-
mius ja péivittdiset tehtdvit, jotka ovat tarkoin méairiteltyjd Téllaisten perustehtidvien
takia palolaitoksen toimintatavat ovat vaikeasti muutettavia. (Grant & Hoover 1994,
2.)

Virtasen (1994) mukaan organisaation sosiaalisten suhteiden luomiseen
liittyy keskeisesti moraali. Johtajan tulisi omien késitysten liséksi ottaa huomioon
my0s toisten arvoja. Huomioon tulee ottaa olemassa oleva organisatorinen tai sosi-
aalinen rakenne ja niiden kehitys eli se, mitd ihmiset pitdvét elimén perimmaéisend
tarkoituksena, mihin arvoihin olemassa olevat moraalisdfinnét perustuvat ja kuinka
ne ovat kehittyneet ja kuinka arvot vaikuttavat ryhmén jésenten valintoihin. Muutos-
tarvetta ilmenee jos organisaation yhteinen moraalinen tai kulttuurillinen ympéristd
on ristiriidassa yksildiden etiikan kanssa. Syntyneitd organisaation kriisitilanteita
johtajan tulisi johtaa vuorovaikutuksen eiké hierarkkisen asemansa avulla. (Barker
1997, 354 - 361.) Télloin ihmiset eivit menetd mahdollisuuksiaan kohdata toisiaan
thmisind. (Vuori 1999, 56 - 71.) Paloalalla suuri organisaation toimivuuden uhka
lienee se, ettd hierarkkinen organisaatio vallitsee myds hélytystilanteiden ulkopuo-
lella eli asemapiivystystilanteissa. Palolaitoksissa tulisi kuitenkin pyrkis siihen, etti
organisaation johtamisessa tapahtuisi selked muutos siirryttdessd hélytystehtdvéstd
asemapalvelukseen ja pdinvastoin. Hyvin johtajan auktoriteetti ei kérsi, kun kaikki
tietévét syyn hénen johtamistapansa muutokseen.

Organisaation ilmapiirilld tarkoitetaan késitettd, joka kohdistuu vallit-
seviin hallinnollisiin ja sosiaalisiin suhteisiin (Ruohotie 1977, 7). Ilmapiiriin vaikut-
tavat organisaation koko, rakenne, jérjestelmdn kompleksisuus, sovellettava johta-
mistyyli ja toimintaa ohjaavat tavoitteet. Laajasti ymmarrettynd organisaation ilma-
piirin médrittely kattaa organisaation taustan, rakenteen, jirjestelméssd vallitsevat
arvot ja normit, toimintaprosessin ja fyysisen ympéristén. (James & Jones 1974,
1098.) Niin yleensdkin kuin tissikin tutkimuksessa palolaitosten organisaatioiden
kokoonpanot vaihtelevat reippaasti. Organisaatiossa voi tyoskennelld 1 - 2 palo-
miestd tai vaikkapa 400. My®és erilaiset tyGajat ja johtamistyylit saattavat vaihdella.
Némd vaikuttavat muiden tekijéiden ohella siihen, ettd palolaitoksissa vallitsee eri-
laisia ilmapiirejé.

Kisitteelliselld tasolla organisaation ilmapiiri voidaan méritelld ja ra-

jata selkedsti jasentensd yhteiseksi havainnoksi organisaatiosta. Ilmapiirid voidaan
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tarkastella sekd yksildtasolla ettd ryhmétasolla. Yhtd parasta mahdollista ilmapiirid ei
voida méaéritelld vaan pddmédridnd oleva ilmapiiri riippuu organisaation tavoitteista.
IImapiirit voidaan luokitella kolmeen osaan eli suoritusorientoituneeseen, ithmiskes-
keiseen ja autoritaariseen luokkaan. Suoritusorientoitunut ilmapiiri rohkaisee henki-
16itd luovaan toimintaan ja pyrkii lisd&méaén osallistumista ja itsendistd toimintavapa-
utta tydssd. Suoritusorientoitunut ja ihmiskeskeinen ilmapiiri johtavat usein hyvédin
tydsuoritukseen, tyStyytyviisyyteen. Tosin ndmé eivét toteudu, mikéli organisaation
henkil6stSssi ei kyetd virittiméin suoritusmotivaatiota ja mahdollisuutta tarpeittensa
tyydyttdmiseen. Organisaation kdytossi oleva teknologia, organisaation rakenne (by-
rokraattisuus), sen toimintaperiaatteet ja vallitseva yleinen taloudellinen ja tyomark-
kinatilanne vaikuttavat luonnollisesti ilmapiiriin joko my®nteisesti tai kielteisesti
organisaation sisdisen ja/tai ulkoisen tilanteen vuoksi. (Ruohotie 1983, 160 - 165;
1990, 94 - 98.) Palolaitoksissa vallitsee nyky#én 1dhinna autoritddrinen ilmapiiri, joka
on perdisin vuosikymmenten takaa. Tit4 kuvaavat esimerkiksi vanhat ammattinimik-
keet, kuten palokersantti. Asemapalveluksen siirtiminen enemmaén suoritusorientoi-
tuneeseen ja ihmiskeskeiseen luokkaan olisi ja on iso muutos. Sen suunnittelussa
tulee kdyttdd harkintaa. Toisaalta saatetaan myds pelétd kurin katoamista my6s hé-
lytystilanteissa, mutta niin tuskin tulee kdymaién, kunhan muutoksia ei toteuteta liian
nopeasti.

Ruohotien mukaan kannustava ilmapiiri liittyy siihen, kuinka moni-
puolisia taitoja ty6 vaatii eli missd méirin tyo edellyttdd omien kykyjen kayttod lahes
dérirajoille asti. Kannustavaan ilmapiiriin kuuluu my6s se, kuinka mielekésts ty6 on
eli kuinka tyontekijd nidkee ja kokee tyonsd ja sen tulokset kokonaisuutena alusta
loppuun. Ty6n merkityksellisyydelld on ratkaiseva asema. Monesti motivaatiota
edistdd se, ettd tyontekijd pystyy ndkemddn kuinka paljon hédnen tydnsd vaikuttaa
toisten ihmisten tyohon ja eldmiin organisaatiossa ja sen ulkopuolella. Kannusta-
vuuteen vaikuttavat, millaiset mahdollisuudet tydsséd on itsendiseen ja luovaan toi-
mintaan eli missd médrin tyontekiji voi itse suunnitella toteutusaikataulujaan, valita
tydmenetelmidin, osallistua tyotd koskevien tavoitteiden asetteluun ja toteuttamista
koskevaan p#dtoksentekoon. Palautteen saaminen on myds tirkeédssd asemassa eli se
kuinka nopeasti palautetta saadaan, ketk4 sitd antavat ja miten tyontekijad saa tiedon
siitd kuinka hyvin hén on tydssdin onnistunut. Tarke#4 ulkoisen palautteen lisaksi on

sisdinen palaute, joka erityisesti alansa ammattilaiselle on keskeinen. Télld tarkoite-
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taan tietoa siitd, ettd henkilé kokee myds omasta mielestdsin onnistuvansa. Saadun
sisdisen palautteen kautta hin voi muokata kiyttdytymistdén. (Ruohotie 1983, 187 -
204; 1990, 110 - 132.) Palomies joutuu tiukassa paikassa venyttiméan kykynsi #4-
rimmilleen luultavasti useammin kuin monessa muussa ammatissa. Esimerkiksi sa-
vusukellustilanteessa voimakasta fyysistd kuormitusta lis&d henkinen stressi erityi-
sesti silloin, kun on kiire ja kyse on ihmishengestéd. Toisaalta pelastettu ihmishenki
on selkeéivsuuri myonteinen palaute ja ihmisen selvidmisen ndkeminen piristdd mieltéd
pitkdksi aikaa. T#td vaikutusta todennidkdisesti lisdd my0s esimiehilti ja tySkavereilta
saatu hyvi palaute.

Henkilon tarpeet jaetaan monesti toimeentulotarpeisiin, liittymistarpei-
siin ja kasvutarpeisiin. Toimeentulotarpeet voidaan tyydyttidd pédasiassa taloudellis-
ten ja fyysisten tekijoiden avulla. Liittymistarpeiden tyydyttdmisessd sosiaalisilla
suhteilla on tdrked asema. Mielenkiintoisia ja haasteellisia tehtdvid suorittamalla tyy-
dytetdén kasvutarpeita. Tdmé tarvejdsentely rinnastuu kannusteiden ryhmittelyyn.
(Talkkari 1994, 8.) Tarpeisiin voidaan vaikuttaa séitelemélld kannusteita. Kannusteet
voidaan masritelld organisaatiossa esiintyviksi ulkoisiksi &drsykkeiksi, jotka voivat
vaikuttaa organisaation jdsenten kéyttdytymiseen. (Talkkari 1994, 8 - 9; Ruohotie
1982, 23.) Kannusteet voidaan jakaa tehtdvikannusteisiin, sosiaalisiin kannusteisiin
sekd taloudellisen ja fyysisen ympiristén kannusteisiin. Tehtévékannusteita ovat tydn
sisdltd, itsendisyys ja vaihtelevuus. Vuorovaikutuskannusteita ovat ryhménormit,
ryhmén koko, johtamisprosessi ja tydorganisaation ilmapiiri. Taloudellisia ja fyysi-
sen ympériston kannusteita ovat palkka, etenemismahdollisuudet seki ty6ilmapiiri ja
—olosuhteet (Chung 1977, 59.) Cooper (1974, 49 - 56) yhdist44 tehtéva- ja vuorovai-
kutuskannusteet sisdiseen motivaatioon ja taloudellisen sekd fyysisen ympériston
kannusteet ulkoiseen motivaatioon. Pelastusalalla liittymistarpeita on mahdollista
tyydyttdsd esimerkiksi tyévuoron toimivilla ihmissuhteilla. Tyydytystd voidaan saada
my0s siitd, ettd kuntoa ylldpidettiessd huomaa olevansa hyvéssd kunnossa ja parjas-
véinsd tydssddn. Kasvutarpeita voidaan tyydyttid paloalalla esimerkiksi siten, ettd tyd
koetaan haastavaksi eikd vain “hanttthommaksi” tai ajan kuluttamiseksi. Palolaitok-
sella tehtdvidkannusteet korostuvat asemapalveluksessa, koska hilytyksissd on pie-
nemmdit mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon. Sama pétee vuorovaikutuskannus-
teiden kohdalla, koska hilytyksissd toimitaan pitkélle annetun kaavan mukaan. Toi-

saalta toimiminen savusukellusparina sellaisen kanssa, jonka on todennut péteviksi,
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on voimakas vuorovaikutuskannuste. Taloudellisissa ja fyysisissd ympériston kan-
nusteissa palolaitos ei luultavasti poikkea valtavasti muista aloista. Eroavaisuuksia
saattaa tosin syntyd esimerkiksi siin, ettd paloalalla halutaan ehkd monia muita am-
mattiryhmid enemmén kykyihin perustuvaa palkkausta. Tulipalot, kolarit ja yotyét
saattavat myOs jossain médrin poiketa muiden ammattien kannustavista tekijoisti.
Onnistumisen kokeminen niissi saattaa kannustaa keskimairdistd voimakkaammin.
Havainnot ja odotukset vaikuttavat myds ty6motivaatioon. Niiden

avulla henkild tulkitsee seuraavia asioita (Ruohotie 1991, 29 - 31).

1. Tyon asettamia vaatimuksia eli miten vaativaa tai haasteellista tyd
on. Témé muodostaa odotusarvon.

2. Kuinka palkkiot voidaan saavuttaa eli miten todenndkdistéd niitd on
saada omasta tydstd. Tdméd muodostaa vilinearvon.

3. Minki arvoisia tyostd saatavat palkkiot ovat eli miten todennékdisti
on saavuttaa yksilon tarpeita vastaavia kannusteita. Téstd kéytetddn

nimitysti yllykearvo.

Ihanteellisesta tyoyhteisdstd on olemassa lukuisia médritelmid ja ne vaihtelevat tys-
paikkakohtaisesti. Heinonen (1991, 26) on maininnut muutamia yleisié piirteitd, jot-
ka liitetdéin ihanteelliseen ty6yhteis6on. Hinen mukaansa ihanteellisessa tySyhteisos-
sd tyOntekijét uskovat yhteistyohon ja luottavat myds siithen, ettd toistenkin panos on
arvokésta. Tdma voi ilmetd muiden kuuntelemisella ja kunnioittamalla heid4dn mieli-
piteitddn. Yhteistyd on koko ajan kiynnissi eikd se ole kovin virallista vaan se ilme-
nee luonnollisena keskusteluna, hyvind tydtapoina ja niiden arvostamisena. Tyoyh-
teisén omaama tieto on enemmaén kuin osiensa summa. Jokaisella ihmiselld on jota-
kin, jonka hén hallitsee paremmin kuin muut. Aktiivisella yhteistyolla tietimys kas-
vaa yhteisosséd. Vaikeuksien selvittelyssi on tirkeds, ettd kukin kykenee ottamaan ja
antamaan nikdkohtia ja toimimaan ryhmén jdsenend. (Heinonen 1991, 26.) Kehitet-
tdessd tyOyhteison ilmapiirid, vahvistetaan samalla yhteis6n sisdistd yhteenkuulu-
vuutta, joka on yksi hyvin tydyhteisén tunnusmerkeistd. Yhteenkuuluvuuden perus-
tana tulee olla periaatteellinen samanmielisyys siitd, mikd yhteisé on ja mikd sen
pitdisi olla, mitkd tehtévit sille kuuluvat, mitkd ovat sen tavoitteet ja mitid arvoja se

edustaa. (P6yhonen 1992, 83.) Opetteleminen avoimeen kommunikaatioon, on tér-
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kein tySyhteison ilmapiiriin positiivisesti vaikuttava tekiji. Myds epdvarmuuden
sietokjkyéi tulisi pyrkid kasvattamaan. (Baldauf 1992, 71.) Lindstrom (1992, 64)
korostaakin, ettd tyGyhteiso ei ole koskaan valmis, vaan sen on kehityttivi ja muu-
tuttava koko ajan. Eteldpellon mukaan (1992, 20) tulevaisuuden tydeldmissi tarvit-
tavien taitojen ja tietojen ennakoiminen ei tule olemaan helppoa, koska arviointia

heikentévit nopeat muutokset yhteiskunnassa ja tydeldméssé.
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3. TYOMOTIVAATIO JA SIHHEN YHTEYDESSA
OLEVAT TEKIJAT

3.1 Motivaation méiritteleminen

Motivaatio-sanalle ei ole olemassa yleisesti hyviksyttyd médritelmés. Tama johtuu
osaltaan siitd, ettd motivaatiota voidaan ldhestyd eri suunnilta ja erilaisista filosofi-
sista nidkokulmista kdsin. Motivaatiokirjallisuus koostuu sekalaisesta kokoelmasta
motivaatiota koskevista laeista, rakenteista, teorioista, menetelmistd, empiirisistd
tuloksista ja tutkimusohjelmista. Motivaatio-termi on johdettu latinankielisestd sa-
nasta “movere”, joka merkitsee liikkumista tai psykologiassa vaikutinta, elimistén
tilaa tai tapahtumaa, joka pitd4 yll4 tai séitelee padméadrdén suuntautunutta toimintaa
(esimerkiksi Heinonen 1971, 64). Jilkeen pdin termid on laajennettu koskemaan
kayttdytymistd virittdvien ja ohjaavien tekijéiden jérjestelméas.

Mik4 saa ihmisen toimimaan ? Onko joku luonnostaan ahkerampi kuin
toinen ? Onko olemassa tauti nimeltddn tyShulluus. Puhutaan my6s motivaatiosta.
Motivaatio on yksi keskeisimpid ja tutkituimpia késitteitd kasvatustieteissd ja psy-
kologiassa. Motivaation tutkimisen kautta my6s kisitteen tulkinta on laajentunut.
Aiemmin luultiin, ettd voitaisiin 10yt44 yksiselitteinen ja yleispdtevd ihmisen aktii-
vista ja tavoitteeseen suuntautunutta kiyttdytymistd selittdvd késite eli motivaatio.
Nykyisin on kuitenkin jouduttu yhd useammin toteamaan, ettd motivaatio sisdltda
ihmisen persoonallisia ominaisuuksia, ymparistoon seké tilanteeseen liittyvid puolia,
joiden yhteisvaikutusta ihmisen kdyttdytyminen on. Se ei ole kovin yksiselitteisté
eikd valttdmatts rationaalista ja johdonmukaista.

Motiiveista puhuttaessa viitataan usein tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja
sisdisiin yllykkeisiin seké palkkioihin ja rangaistuksiin (Madsen & Egidius 1976, 19
- 41; Huuskonen 1989, 2 - 3). Motivaatio mééritelldédn yksilon tarpeiden, kannustei-
den sekd nditd koskevien havaintojen ja tulkintojen vuorovaikutuksen tulokseksi
(Chung 1977, 24). Méiriteltdessd motivaatio tarpeeksi, joka saa henkilén toimimaan
tavoitteen suuntaan, on motivaatio sisésyntyistd. Talloin motivaation kanssa voidaan
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nidhdd synonyymeina esimerkiksi sanat into, hinku, kutina, halu, toive ja vaatimus
(Weiss 1990, 9). Motivaatio voidaan ndhdd myos tarpeen synnyttdmén paineen ja
kohteen vetovoiman yhdistelménid. Mitd suurempi tarve on ja mitd houkuttelevampi
kohde, sitd voimakkaampi on motivaatio. Téllin sen voimakkuus riippuu havaitsijan
tarvetilasta ja kohteen kyvysti tyydyttdé tarve (Huuskonen 1989, 3.).

Monesti motiivilla tarkoitetaan seuraavan kaltaista késitettd. “Motiivilla
tarkoitetaan voimaa, joka saa aikaan ja/tai ylldpitdd pd&médrédn suuntautuvaa kiyt-
tdytymistd. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia, ulkoisia tai sisdi-
sid, biologisia tai sosiaalisia.” (Hirsjdrvi 1982, 119.) Niiden avulla ilmoitetaan yksi-
16n kayttdytymisen yllyke, suunta ja tavoite. Toisaalta sosiaalisen liittymisen motiivi
ja suoritusmotiivi voivat olla organismin tavoitteellista kayttdytymistd, johon vai-
kuttavat ihmiselle tyypillisten toimintojen liséksi ympériston vihjeet ja #rsykkeet.
Motivaatio on looginen seuraus motiivista eli motivaatio on tila, joka on tuloksena
motiivista (Orre 1987, 105). Motivaation kisitteen voidaan ndhdéd liittyvén paamas-
rdsuuntautuneeseen kiyttdytymiseen. Motivoitunut yksilo valitsee ja suuntaa toi-
mintansa tavoitteen saavuttamiseksi (Chung 1977, 7).

Peltonen (1973, 29 - 30) korostaa motivaatiota vireyden ilment&jénd
toteamalla, ettd “motivaatio on yksilon tila, joka mard4 milld vireydelld (aktiivisuu-
della, ahkeruudella) ja miten suuntautuneena hin tietyssé tilanteessa toimii”. Toi-
saalta motivaatiot voidaan ndhd4 prosesseina, jolloin “motivaatiolla tarkoitetaan pro-
sesseja, jotka virittdvit, suuntaavat ja ylldpitdvat kayttdytymistd” (Ball 1977, 2). Mo-
tivaatio voidaan ndhdd myos joukoksi sisdisid voimia, jotka ovat perdisin yksilon
sisd- ja ulkopuolelta tulleista virikkeistd. Virikkeet synnyttavit toimintaa, mégrittdvat
sen muotoa, suuntaa, intensiteettii ja kestoaikaa (Huuskonen 1989, 4).

Motivaatiossa voidaan erottaa sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Néaistd
on olemassa hyvin monenlaisia eri mééritelmis, jotka poikkeavat toisistaan. Madrit-
telyn erot johtuvat monesti siitd, miti asiaa halutaan painottaa. Ulkoisen ja sisdisen
motivaation pédero voidaan péételld kuitenkin niiden nimesti eli ulkoisessa motivaa-
tiossa motivaation aiheet tulevat muualta kuin henkil6std itsestédfin (esim. didin tahto)
ja sisdisessd motivaatiossa into kumpuaa henkilGstd itsestddn. Tyoeldmaésséd ulkoisia
motivaation ldhteitd ovat esimerkiksi palkka, kannustus ja osallistumismahdollisuu-
det. Tallaiset ulkoiset palkkiot tyydyttdvét yhteenkuuluvuuden, turvallisuuden ja ra-

vinnon tarpeita. Ulkoiset palkkiot esiintyvit esineiden tai tapahtumien muodossa,
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jolloin ne ovat my0s organisaation tai sen edustajien vilittimid. Esimerkiksi rahana
ja kannustavana tilanteena. Ulkoinen motivaatio liittyy vilineellisten paamizirien
saavuttamiseen. Toiminnasta saatu palkkio on siis viline jonkin toisen tarpeen tyy-
dyttdmiseksi. Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ympéristSsté eli sen on vilittdnyt
joku muu kuin yksil6 itse. Sisdinen motivaatio taas kohdistuu johonkin asiaan ja toi-
mintaan, joka sininsi tuottaa tyydytystd olemassaolollaan. Toiminta liittyy tyon si-
sdltoon, jolloin monipuolisuus, vaihtelevuus, haasteellisuus, mielekkyys, itsendisyys,
onnistumisen kokemukset jne. ovat tdrke#issd asemassa. Sisdisesti motivoitunutta
toimintaa harjoitetaan sen tuottaman henkisen tyydytyksen takia eiké jonkin ulkoisen
palkkion vuoksi vaan motivaatio on yksilon itsensd vilittdimai. Sisdinen motivaatio
liitetdsin kaikkiin toimintoihin, jolloin silld ei ole selkedd tavoitetta. Sisdinen moti-
vaatio liittyy my0s suorituksen tason korkeaan ylldpitoon. Sisdisesti motivoitunut
henkil6é nauttii tekemisestdin ja on kietoutunut tehtdvdin. Sisdinen motivaatio on
yhteydessd itsensd toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeisiin. Sisdiset palkkiot tyydyt-
tévit esimerkiksi pédtemisen, itsensi toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeita. Ne esiin-
tyvét tunteiden muodossa tyytyvdisyytend ja tyon ilona. (Peltonen 1992, 18 - 21;
Huuskonen 1989 4 - 5, Kleinbeck 1990, 70 - 73; Ruohotie 1980, 16 - 17.)

Motivaatiossa voidaan erottaa yleis- ja tilannemotivaatio. Edelliselld
viitataan motivaatioon, joka on pysyvéd, kun taas jilkimmdisessd motivaation ilme-
neminen riippuu tilanteesta ja vaihtelee sen mukaan. Tilannemotivaatio voi palomie-
helld ilmetéd esimerkiksi hetkellisend voimakkaana haluna ponnistella ihmisen pelas-
tamiseksi, vaikka hénti ei yleensd ottaen palomiehen ammatti motivoisikaan. Yleis-
motivaatiota on monesti verrattu myos yleiseen asenteeseen, joka on pysyvé, sisdis-
tynyt ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Motivaatio kuvaa tdlloin yleistd kdyttdy-
| tymisen suuntaa ja vireyttd, joka voidaan nihdi keskimédrdisena tasona. Tilannemo-
tivaatiota on verrattu motivaatioon, joka on lyhytaikainen ja liittyy yleensd vain yh-
teen tilanteeseen kerrallaan. Tilannemotivaation omaava on riippuvaisempi kuin sel-
lainen henkild, joka omaa yleismotivaation. Yleismotivaation omaava palomies on
esimerkiksi helpompi saada kokeilemaan jotakin uutta tyomenetelm&d. (Ruohotie
1998, 41 -42))

Motivaatioilmistd voidaan luonnehtia kolmella ominaisuudella. Ensin-
nékin vireys tarkoittaa voimaa, joka yksildssd on ja joka ohjaa yksilod kayttdytyméan
jollakin tavalla. Toiseksi motivaatioon liittyy suunnan késite, joka tarkoittaa toimin-
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nan pédméirdsuuntautuneisuutta eli yksilon kéyttdytyminen on suunnattu jotakin
kohti. Kolmanneksi, systeemiorientoitumisella tarkoitetaan yksilgssi ja hdnen ympé-
ristdssdén olevia voimia, jotka palautteen saamisen kautta joko vahvistavat hidnen
tarpeensa intensiteettid, energian suuntaa tai toisaalta saavat luopumaan tehtévésté tai
ponnistelemalla toisella tavalla. (Peltonen 1992, 16 - 17.)

Motivaatio -termin médrittelyyn liittyy my6s ongelmia. Yksilon moti-
vaatiota ei voida havaita suoraan eiké sitd tdll6in voida suoraan mitata. Motivaatio on
kéasitteellinen “skeema”, joka auttaa ymmartdméin kayttdytymistd. Toisaalta moti-
vaatio -termid kidytetdin liiaksi selittdvind késitteend. Kayttdytymisen takana olevat
konkreettiset syyt tulisi pyrkid selvittdimédén. T#ll6in ei riitd, ettd vain annetaan nimid
kayttdytymistilanteille. On my®s aina otettava huomioon, ettd kéyttdytymiseen vai-
kuttavat muutkin tekijét kuin vain motivaatio. Motivaatio siséltdd my6s useita pro-
sesseja, jolloin mikdin teorioista ei tdysin pysty antamaan luotettavaa kuvaa siitd.
Motivaatioon siséil;tyvéit arvot ja tavoitteet. Talloin térkedssd asemassa ovat myds
yhteiskunnan paétoksentekijat, siind suhteessa minkélaisia he arvoasetelmissaan
asettavat etusijalle. (Ruohotie 1981, 9.)

Motivaatioon siis vaikuttavat monet tekijét. Téllaisia ovat yksil6lliset
ominaisuudet kuten tarpeet (liittymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarve),
harrastukset (mielenkiinto) ja asenteet (ty6td ja itsed kohtaan). Nédiden lisdksi moti-
vaatiokdyttdytymistd médrddvit organisaatioon liittyvét tekijét, joita ovat mm. ympé-
ristdolosuhteet, organisaation ilmapiiri ja tyén luonne. (Ruohotie 1981, 10.) Sitoutu-
misella tarkoitetaan sitd, kuinka tavoittelemisen arvoisena yksilo pitdi tavoitetta eli
miten tirkedksi ja kuinka yllapitdmisen arvoiseksi hdn kokee sen. Sitoutuneet ihmiset
ajattelevat intensiivisesti ja ovat kiinnostuneita ymmartdmain asioita. He sitoutuvat
ongelmanratkaisuun ja myds ratkovat ongelmia. (Ruohotie 1998, 55 - 56.) Kun yk-

sild on sitoutunut tydeldmaissd, on hin luultavasti myds erittdin motivoitunut.

3.2 Tyomotivaatio

TyGorganisaation motivaatiosta puhuttaessa kéytetdén yleensd termié tydmotivaatio.
"Ty6motivaatio on yksilon tila, joka méiris, milld vireydelld ja miten suuntautunee-

na hin tydssdin toimii”. (Ruohotie 1980, 16.) TyOmotivaatiolla tarkoitetaan yleisesti
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tyohalukkuuden heréttdmisti silloin, kun tySpanos ja ponnistelut suunnataan tulosten
(tai olosuhteiden/kohteiden) saavuttamiseksi. Ei ole olemassa tydmotivaation pysy-
vad vakiota, vaan motivaatio vaihtelee tilanteen ja ajan suhteen. Olennaista on, ettd
tyGmotivaatio liittyy aina ty6hon, sen piirteisiin ja siithen sosiaaliseen yhteis66n, jos-
sa tyotd tehdidn. (Nakari 1996, 37.) Keskeisimpid tydmotivaatioon vaikuttavia teki-
jOitd ovat tyontekijén persoonallisuus, tydn sisdltd ja tySympérists. Persoonallisuus-
tekij6ihin kuuluvat yksilén tyohén kohdistama mielenkiinto, tyasenteet ja erilaiset
tarpeet. Tyon siséll6lld tarkoitetaan esimerkiksi tyon mielekkyyttd, vastuuta ja tyostéd
saatavaa palautetta. TyGympérist6tekijoistd motivaatioon vaikuttavat tydolosuhteet ja
monet sosiaaliset tekijédt. Motivaatiota voidaan tarkastella my6s prosessina, jolloin
huomio kiinnittyy tyStoimintaa sddteleviin drsykkeisiin, kdyttdytymiseen eli itse tydn
tekemiseen ja sen seurauksiin. (Steers & Porter 1975, 21 - 24.)

Ty6motivaatioon vaikuttavat odotukset. Odotuksilla tarkoitetaan yksi-
16n havaintoihin ja aikaisempiin kokemuksiin perustuvaa tietyn tarpeen tyydyttd-
mistodennékoéisyyden tai palkkion saavutettavuuden astetta. TyOmotivaatio voi olla
yksil6illd erilainen samoissakin tehtdvissd. Motivaatioon vaikuttaa esimerkiksi se,
miten &ksilé havaitsee tysn eri piirteet ja millaisia odotuksia hénelle muodostuu néi-
den havaintojen perusteella. Yksilon havainnot kohdistuvat siihen, miten vaativaa tyo
on (odotusarvo) seki siihen, miten todennikoistd tyostd on saada palkkioita (vi-
linearvo) ja tarpeita vastaavia kannusteita (yllykearvo). (Ruohotie 1982, 25 - 34.)

Tydmotivaatioon liitetdin ldheisesti tydntekijdn ammattitaito, jolla tar-
koitetaan yksilén mahdollisuuksia suorittaa tehtdvinsi tehokkaasti. Valmius on osak-
si luontaista, osaksi koulutuksen ja kokemuksen tulosta. Valmius ja motivaatio vai-
kuttavat yhdessi siihen, miten ty6 suoritetaan. (Ruohotie 1980, 13 - 19.) TyGsuori-
tukseen liittyvit luonnollisesti myos tyStulokset, jotka riippuvat Rubenowitzin (1975,
10) mukaan seki yksilon ominaisuuksista ettd tyoympéristostd ja tyStovereista.

Palkkioilla on Ruohotien (1991, 98) mukaan suuri vaikutus tydomoti-
vaatioon ja siten tySsuoritukseen, koska ne ohjaavat yksilon tarpeita ja palkkioita
koskevia odotuksia. Lawler nikee ihmisten tyOmotivaation paranevan seuraavien
ehtojen tayttyessé: palkkiot on sidottu havaittavasti toimintaan, palkkiot ovat arvos-
tettuja ja tehokas toiminta on mahdollista. Lawler jakaa palkkiot ty6n sisdisiin, sosi-
aalisiin ja ulkoisiin palkkioihin. Sis#isid palkkioita ovat tyon mielenkiintoisuus, itse-
ndisyys, vastuullisuus ja itse aiheutettujen tavoitteiden saavuttaminen. Sosiaalisiin
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palkkioihin kuuluvat vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa, mahdollisuus auttaa ja
huolehtia muista ihmisistd sekd tyén yhteiskunnallinen hyddyllisyys. Ty6n ulkoiset
palkkiot liittyvdt palkkaan, etenemismahdollisuuksiin, ty6suhteen pysyvyyteen ja
tyOympiéristoon. Monet tutkijat pitévit siséisten ja ulkoisten palkkioiden vélistd eroa
erittdin tirkednd. Lawlerin mukaan yksilon on saatava siséiset palkkiot itseltdédn. Or-
ganisaatio voi luoda vain puitteet. Ulkoiset palkkiot sen sijaan saadaan suoraan orga-
nisaatiolta. (Lawler 1988, 29 - 30.) Jos tyd ei palkitse sisdisesti, on vélttimé&tontd
kéyttdad ulkoisia palkkioita, jotta voitaisiin saada aikaan haluttua toimintaa (Ruohotie
1991, 16). Tdmai on syytd muistaa esimerkiksi tyon suunnittelussa.

Tyoeldmiéin sovellettuna motivointi ilmenee ratkaisemisena, peruste-
lujen antamisena, tasavertaisena keskustelemisena ja kannustamisena. Talld tavalla
voidaan suurelta osin korvata pakkoon perustuva késkeminen. Motivoinnilla pyritdin
saamaan organisaatiossa toimivat tyOskentelemdén yhdessd tehokkaasti. Toisaalta
kdskyt ovat asioiden kannalta monesti vélttiméttémid, mutta niiden noudattaminen
on motivoituneen nopeampaa, koska tilloin on yleensé otettu inhimilliset vaikuttimet
huomioon sekd on rohkaistu ja annettu vastuuta. (Heinonen 1991, 32.) Ruohotie on
ryhmitellyt taulukossa 3 ty6motivaatiota sédtelevét tekijdt seuraavasti (Peltonen &

Ruohotie 1987, 33).

TAULUKKO 3. Tyomotivaatiota siiiteleviit tekijiit.

TARPEET

Kasvutarpeet
* jtsensd toteuttamisen tarve
* suoritustarve

Liittymistarpeet

* arvostetuksi tulemisen tarve
* yhteenkuuluvuuden tarve

* kilpailun tarve

Toimeentulotarpeet

* turvallisuuden tarve
* suojan tarve

* fysiologiset tarpeet

KANNUSTEET

Tehtidvidkannusteet

* kasvumahdollisuudet
* tydn vaativuus

* tyon sisilts

Vuorovaikutuskannusteet
* sosiaaliset palkkiot

* ryhmitoiminta

* johtamistyyli

Taloudellisen ja fyysisen
ympériston kannusteet

* tySturvallisuus

* palkkaus

* tyvolot
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HAVAINNOT/ODOTUKSET

Odotusarvo
* odotukset tydn asettamista
vaatimuksista

Vilinearvo
* palkkion saavutettavuus
* todenndkoisyys saada palkkioita

Yllykearvo

* palkkion arvo

* todenndkdisyys saada tarpeita
vastaavia kannusteita



Taulukko korostaa motivaatiotekijéiden, suorituksen ja tyytyvidisyyden kokonai-
suutta. Se korostaa myGs ihmistd aktiivisena ja toimintaansa tietoisesti arvioivana
yksilond. Motivaatio on tilloin yhteydessd tietoiseen suunnitelmallisuuteen ja las-
kelmointiin. Ihmiset asettavat itse tavoitetasoja, arvioivat oman toimintansa onnistu-
neisuutta ja palkitsevat itse itsedin. Itse koettu tehokkuus on ratkaisevassa asemassa,
kun ihminen pakottaa itsesifin tiettyyn suoritukseen ja kuinka kauan h#n jatkaa pon-
nistelujaan esteistd ja epdmiellyttévistd kokemuksista huolimatta. Bandura painottaa
tulosodotusten merkitystd motivaatiolle. Thminen motivoi itsedén palaute- ja ennus-
teprosessien avulla. Ihmisen minésté riippuu, minkélaisista tehtivistd hin arvioi suo-
riutuvansa, ovatko hénen késityksensd suorituskyvystdiin yleinen vai koskeeko se
vain joitakin tekoja. Lisdksi ihmisen mindstd riippuu se, kuinka voimakas usko
omasta suorituskyvysté on eli kuinka helposti se muuttuu epdonnistumisen sattuessa.
(Luopajérvi, 1995, 30 - 31.) Yhteenvetona edelld mainitusta voidaan todeta, ettid ku-
ten monet tutkimukset ovat osoittaneet, yksil6lliset erot voivat suurestikin selittds
erilaisuutta ponnistelujen méérissd ja suoritustasossa. Erityisesti yleisilld asenteilla
tyotd kohtaan ja niilld tarpeilla, joiden tyydyttymistd tyoltd odotetaan, on havaittu
olevan vaikutusta ponnistelujen méirdéin. Henkilokohtaiset ominaisuudet maérittavét
tydmotivaatiota vain osittain. Keskeisimmin tySponnistelujen vaihteluun vaikuttavat
tydn ja tyOGympériston ominaisuudet. Motivaatioprosessia kuvattaessa térkeimmiksi
ominaisuuksiksi nousevat tyon sisilt6, tyon mielekkyys, vaihtelevuus, vastuu, tyon
itsendisyys, tyOstd saatu palaute sekd tunnustus. Toisaalta on muistettava, ettd moti-
vaatioon vaikuttavien tekijoiden yksinkertainen luetteleminen ja kuvaaminen ei vield
osoita, miten eri tekijit vaikuttavat toisiinsa ja miten ne méadrittavit tyokayttdyty-

misti.

3.3 Uramotivaatio

London ja Mone (1998, 98 - 101) esittdvit uramotivaation késitteen. Siind yhdistyvét
yksilolliset ominaisuudet, urapédétkset ja urakdyttdytyminen, jotka kuvastavat yksi-
16n uraidentiteettid, uraan liittyvid késityksid ja sitkeyttd uraan liittyvissd asioissa.
Uraidentiteetti osoittaa sen, miten tirkes ura on yksilélle eli kuinka sitoutunut ja ete-

nemishaluinen hén on tyossdin. Toiseksi urakisitykselld tarkoitetaan sitéd, miten rea-
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listisia yksilon késitykset ovat itsestéén ja missd médrin hidn on asettanut tavoitteita ja
keinoja niiden saavuttamiseksi. Kolmanneksi urasitkeydelld viitataan yksilon kykyyn
kestdd vastoinkdymisid. Sitked yksilo jatkaa ponnisteluja saavuttaakseen uratavoit-
teensa. Uramotivaatio vaikuttaa monesti esimerkiksi yksilon haluun hakeutua tiy-
dennyskoulutukseen ja haluun kehittd4 itsedéin sekd siihen kuinka tirkedksi hdn ko-
kee tavoitteiden saavuttamisen. Kannustavalla henkildstdpolitiikalla ja johtamisella
voidaan kehittdd kasvumahdollisuuksia, palkitsemisjirjestelmis ja suorituspalautteen
antamista. Jatkuvasti muuttuva toimintaympéristd edellyttds jatkuvaa oppimista. Jat-
kuvalle oppimiselle rakentuva toimintaympéristé luo edellytyksid kasvulle ja kehi-

tykselle.

3.4 Tyomotivaatio ja tydtyytyviisyys

Tydmotivaatio ja tyStyytyvdisyys ovat kisitteind ldhelld toisiaan. Tdmén osoittaa jo
se, ettd niitd kisitelldin monesti teorioissa yhdessd ja niilld my6skin tarkoitetaan
usein samaa asiaa. Toisaalta monesti ty6tyytyviisyys mééritelldadn seuraukseksi tyd-
suorituksesta palkitsemiseksi (Chung 1977, 9). TyOomotivaatio on taas riippuvainen
esimerkiksi palkkiota koskevista odotuksista. Vroom (1969, 99) on médritellyt tys-
tyytyvéisyyden yksilén positiiviseksi orientoitumiseksi nykyiseen tydrooliinsa. Ty6-
tyytyvdisyys vaikuttaa epédsuorasti tydmotivaatioon, koska se vahvistaa yksilon ka-
sityksid tychon panostamisen, suorituksen ja palkkioiden vilisistd kytkennoistd. Saa-
vutettu tyytyvdisyys muokkaa yksilén tarpeiden laatua samalla tavalla kuin saavu-
tettujen tulosten taso muuttaa kannusteiden tyyppid ja tirkeyttd. Muuntuneet tarpeet
ja kannusteet masradvét siten tulevaa kayttdytymistd (Ruohotie 1980, 28). Tyytyvii-
syys seuraa suorituksen palkitsemisesta. Motivaatio riippuu esimerkiksi palkkioita
koskevista odotuksista. Sisdisten palkkioiden oletetaan vaikuttavan enemmén tyyty-
véisyyteen kuin ulkoisten. Ihminen kokee mielihyvéd, kun hén saa kiyttdd henkisid
voimavarojaan. T#std seuraa esimerkiksi se, ettd ty6t tulisi suunnitella niin, ettd ne
voitaisiin kokea haasteellisiksi ja ettd onnistumisen, edistymisen ja vastuun kokemi-
nen saisivat aikaan sisdisid palkkioita. Palkkiot tulisi sitoa suoritukseen, koska ihmi-
set toisaalta odottavat usein ulkoisia palkkioita ja suuntaavat toimintaansa niiden

toivossa. Tyytyméttdmyys voi johtaa toiminnallisiin hiiridihin, jotka voivat ilmetd
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esimerkiksi poissaoloina, vélinpitiméttémyytend ja huolimattomuutena. Tyytyvii-
syys taas kannustaa hyviin suorituksiin. On ristiriitaista, ettd kykenevit ja lahjakkaat
kokevat herkimmin tyytyméattdmyyttd. He odottavat monesti tyoltdin enemmén
palkkioita ja pettyvit ndin useammin kuin vihemmén lahjakkaat, joiden odotukset
ty6téd kohtaan ovat véhdisemmat. (Ruohotie 1998, 46 - 49.)

Tyon kokeminen palkitsevana vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, jokar voi-
daan maédritelld yleiseksi asenteeksi ty6td kohtaan (Fisher & Locke 1992, 165).
Myonteiset asenteet tyotd kohtaan vastaavat kisitteellisesti tyGtyytyviisyytti ja kiel-
teiset asenteet tyStyytymittomyyttd (Vroom 1969, 99). Tyotyytyviisyyttd lisddvit
tyon sisdisiin palkkioihin liittyvit kannustetekijét, joita ovat tydsuorituksen arvosta-
minen ja siitd saatu tunnustus, ty6 itse, vastuu ja etenemismahdollisuudet. Tyotyyty-
mittdmyyteen vaikuttavat toimeentulotekijét liittyvat alemman tason tarpeisiin. Niitd
ovat organisaatiossa harjoitettava politiikka ja hallinto, ulkoiset tySolosuhteet, suh-
teet tyotovereihin, turvallisuus ja palkka. (Herzberg 1971, 76, 95 - 96.)

Useiden motivaatiotutkimusten mukaan tydsuoritus paranee tydmoti-
vaation lisd#intyessd. Yhteys ei ole ndin selked tydtyytyviisyyden ja tydsuorituksen
vélilla. Tyytyviisyys luo kuitenkin perustan tehokkaalle tyosuoritukselle ja timi
riippuvuus on sitd selvempi mitd pitempiai aikavilid tarkastellaan. Erityisesti tyyty-
vidisyys tyOn sisidltéon on voimakkaasti yhteydessid korkean tydmotivaation kanssa.
Kuitenkin on otettava huomioon, ettd myds tySturvallisuus, hyvit tydolosuhteet ja

kannustavat ihmissuhteet ovat tirkeitd tydmotivaation kannalta. (Nakari 1992, 75.)

3.5 Herzbergin 2-faktoriteoria palomiesten tydomotivaation selittijini

Herzbergin teoriassa tyotyytyviisyys ja tyStyytyméttomyys ovat eri késitteitsl ja niitd
luovat eri tekijit. Viihtyvyyden ja suorituksen vililldi ei ole pelkistettyd syy-
seuraussuhdetta siten, ettd tyGtyytyvidisyys johtaisi parempaan tydsuoritukseen.
‘Herzbergin mukaan on olemassa kaksi toisistaan riippumatonta tarpeiden ryhmés,
jotka vaikuttavat kdyttdytymiseen eri tavoin. Tyytyméttdmyyttd tyOssddn kokevat
ihmiset kiinnittdvét huomiota tySympérist6onsd. Tyytyvéisiksi tySssidn itsensd ko-
kevat kiinnittdvit taas huomiota itse tyohoén. Herzberg nimitti ensimméistd ryhmii
hygieniatekijéiksi (hygienic factors), koska ne kuvaavat ihmisten ympéristo4 ja niille
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on ensisijainen merkitys tyytymittémyyden ehkédisyssd. Hygieniatekijét liittyvét tyon
ulkoisiin puitteisiin eli tydympérist6on ja muihin olosuhteisiin, jossa yksilo suorittaa
tyotdéin. Hygieniatekijoihin liittyvit tarpeet poistavat yleensd tyytymittomyyden ja
ty6n tuotoksen vdhentymisen, mutta eivit valttimé&ttd motivoi parempiin tyosuorituk-
siin. Hygieniatekijoihin vaikuttaminen parantaa siis tydssd viihtymistd ja poistaa
tyGtyytymittomyyden syitd, mutta néilld ei ole vélittdmésti tydsuoritusten méérain
tai laatuun liittyvai vaikutusta. Tosin Herzberg katsoo myos, ettéd jos tydympéristossi
olevat tyytymittomyyden aiheet edellyttivit jatkuvaa sopeutumista, ndilld on vaiku-
tusta my0s itse ty6suoritukseen. Paloalalla hygieniatekij6itd ovat esimerkiksi laitok-
sen rakennus ja tydvilineet, johdon selkiytymittomit tavoitteet, viestintdén liittyvit
tekijdt, ongelmat halytyksissi ja niiden ulkopuolella, toimimattomat esimies- / alais-
suhteet, henkilostopolitiikka, palkkaus, ihmissuhteet, tyonjohto, henkilokohtaiset
eliméntavat, arvoasema, turvallisuutta luovat tekijét ja hallinto. Herzberg liitt44 ter-
min “hygienia” juuri sen lid#ketieteelliseen merkitykseen (ehkdisevd ja ymparistdon
liittyvd), mutta kdyttdd myo6s rinnakkaiskésitettd olosuhde- eli toimeentulotekijit
(maintenance factors). Toista tarpeiden ryhméi Herzberg nimitti motivaatio- eli kan-
nustetekijoiksi (motivation factors), koska ne niyttivit tehokkaasti motivoivan ihmi-
sid parempii;l suorituksiin. Ne ovat motivaattoreita eli motivaatiotekijoitd, koska
tyontekija haluaa saada niit4d lisdd suoriutumalla ty§stddn. Herzberg kehottaa johtoa
ja esimiehid huomioimaan erityisesti motivaatiotekijéiden kannustevaikutuksen, silld
niitd painottamalla on mahdollista vaikuttaa tyStyytyvéisyyden ohella myds yksilon
ty6suorituksen laatuun ja miidrdin. Herzbergin mukaan varsinaisia motivaatioteki-
jOitd ovat tydsaavutukset, tunnustuksen saaminen muilta eli tydsuorituksen arvostus,
haasteelliseksi, mielenkiintoiseksi tai kehittidviksi koettu tyd, vastuu ja sen kasvami-
nen ammatillisen kehittymisen my6té, kehittymismahdollisuudet, tydn sisdltd sekd
varsinainen uralla eteneminen. Jilkimmadisten vaikutus asenteisiin on ensiksi mainit-
tua pitkikestoisempi. (Herzberg 1971, 35 - 42, 72 - 78; Ruohotie 1991, 46 - 51; Ber-
ry 1993, 93; Talkkari 1994, 11; Weiss 1990, 45.)

Herzbergin mukaan hygieniatekijéiden ollessa heikot tydntekijd kokee
tyOssédn tyytyméttdmyyttd ja parhaimmillaankin niilld saadaan aikaan vain neutraali
suhtautuminen tyShon. TyGsuoritusten mééré ei siis vélttdmatts kasva samassa suh-
teessa tyoolosuhteiden ja ty6viihtyvyyden kohentumisen kanssa, miké saattaa tulla

yllatyksend kehittdmistoiminnasta vastaavalle johdolle. Nédin myds keskeisten moti-
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vaatiotekijoiden huomioon ottaminen kehittimistoiminnassa on elintirke&d, vaikka
ty6Yhteisﬁn sisdisessd arviossa ne eivét saisikaan aivan yhtd nékyvéd asemaa kuin
hygieniatekijit. Herzbergin teorian ydin on se, ettd ty6 lisdd tydmotivaatiota vain jos
motivaatiotekijdt on suunniteltu tyohon. Kun néin tehdéén, tyd rikastuu. Ainoastaan
hygieniatekijoitd koskevat tekijt eivit liséd motivaatiota (Herzberg 1971, 35 - 42, 72
-78.).

Vaikka Herzbergin teoria on saanut aikaan suuren joukon tyén uudel-
leensuunnittelun projekteja, on teoriaa myds kritisoitu, koska kaksifaktoriteorian
padvéittdmid ei aina ole pystytty todentamaan. Thmiset voivat vastatessaan myds ko-
rostaa omaa panostaan, kun asiat menevét hyvin ja vahételld sitd, kun asiat menevit
heikommin. Toisaalta teorian ehdottomia vahvuusalueita ovat tyén suunnittelun ja
uudelleenmuotoilun esimerkiksi ympéristoolojen ja tyGaikajdrjestelyjen muodossa.

(Lindstrém 1994, 56; Ruohotie 1991, 51.)
TAULUKKO 4. Parantuneeseen tyosuoritukseen yhteydessi olevat tekijit.

TYON RIKASTAMINEN -  TYOTYYTYVAISYYS - PSYKOLOGINEN KASVU

Pystysuuntaisen Motivoivat tekijat Kognitiivisen kehittymisen tarpeet
kuormituksen periaatteet

- poista rajoitteet - aikaansaaminen - tietdd enemmén
- lis&& vastuuta - tunnustuksen saaminen - saavuttaa tietosuhteita
- luo luonnollisia - edistyminen - vastuu
tyokokonaisuuksia - patevyyden lisdsintyminen
- anna lisd4 valtaa - tyd itse Motivaation kasvun tarpeet
- anna suoraa palautetta
- anna uusia tehtavia - ristiriitaisuuksien késittely
- anna erityistehtédvid - yksilollistyminen
- todellinen kehittyminen
N
PARANTUNUT
TYOSUORITUS

Taulukosta kéy ilmi, ettd henkilon tyGsuoritus paranee, kun hén saa kokea vastuuta,
hénelle annetaan tunnustusta ja hénelle perustellaan, miksi jokin asia tehddén ja mité
seurauksia siitd on. Tydn rikastamisella voidaan vaikuttaa tyStyytyvdisyyteen positii-
visesti, joka taas johtaa psykologiseen kasvuun, yksil6lliseen kehittymiseen tyonte-

kijdnd ja parantuneeseen tydsuoritukseen (Seppild 1994, 57).
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3.6 Hackmanin & Oldbhamin tyén laajennus- ja rikastamisteoria palomiesten

tyomotivaation selittijina

Hackman ja Oldham ovat esitténeet mallin, jonka avulla voidaan mitata tyén ominai-
suuksien vaikutusta tyomotivaatioon, tySsuoritukseen, poissaoloihin ja henkildstén
vaihtuvuuteen. Tavoitteen saavuttamista voidaan verrata tehtdvdn luonteen avulla;
Hackmanin ja Oldhamin teoria osoittaa, ettd se méérd, jolla tyon ndhdidn palkitse-
van, on riippuvainen seuraavista viidestd tehtdvidn liittyvastd ydintekijéstd. (Hack-
man & Oldham 1975, 159 - 170.) Ensinndkin ty6n pitiisi tarjota mahdollisuus kiyt-
tdd monipuolisesti kykyj ja taitoja. Tdmé auttaa tydn kokemista haasteelliseksi. Toi-
seksi tehtdvien tulisi muodostaa irrallisten osasuoritusten sijasta kokonaisuuksia,
jotka tyontekijd tekee alusta loppuun. Tlloin ty6td myds arvostetaan enemmén.
Kolmanneksi tydn pitéisi vaikuttaa myonteisesti muiden ihmisten eldméin joko tys-
paikalla tai ympé#r6ivissd maailmassa. Tydntekijén tulisi pystyd samaistumaan tehti-
védn. Jos ndmé ominaisuudet puuttuvat, ty6td on vaikea kokea mielekkéiksi. Esi-
merkiksi liukuhihnaty6std puuttuvat omat vaikutusmahdollisuudet. Neljanneksi ty-
hon tulisi siséltyd vaikutusmahdollisuuksia eli vapautta itsendisesti pa&ttdd esimer-
kiksi tyomenetelmistd ja tyon jaksotuksesta. Runsaiden vaikutusmahdollisuuksien
ansiosta tyontekijdn vastuunotto oman tyonsi tuloksista yleensd lisdéntyy. Vastak-
kaisissa tapauksissa eli yksityiskohtaisesti sddnnellyssd tydssd henkildston on ha-
vaittu keskittyvén enemmén méirdysten toteuttamiseen kuin siihen, onko toiminnasta
hyG6tyé organisaatiolle vai ei. Viidenneksi ty6ntekijan tulisi voida hankkia tietoa tytn
todellisista tuloksista. Téllainen palaute niyttiisi olevan tehokkaampaa silloin, kun
sen vol saada suoraan tyOstd eikd muiden henkildiden vélitykselld. Hackmanin ja
Oldhamin teorian perusteella tyontekijéiden tehtdvikirjoa on laajennettu, vastuuta ja
vaikutusmahdollisuuksia lisétty ja asiakaskontaktissa olevien tyontekijéiden osuutta
kasvatettu. Téllainen yksilotyoskentelyn kehittdiminen j44 kuitenkin monessa tapauk-
sessa riittdméttoméksi. Teoria painottaa itse tyon objektiivisten piirteiden suunnitte-
lun térkeyttd tyomotivaatioon, tyytyviisyyden ja hyvén suoritustason edellytyksena.
(Hackman & Oldham 1980.) Timi tarkoittaa sité, ettd tyotehtdvéin sisdltoé ja vaati-
mukset saavat tyOntekijadssd aikaan tietyt psykologiset tilat, jotka johtavat suureen
sisdiseen tyOmotivaatioon, korkealaatuiseen tySsuoritukseen, tyStyytyvéisyyteen ja

vihdisiin poissaoloihin. Sisdisid tiloja ovat tyon koettu merkityksellisyys, vastuun
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kokeminen ty6n tuloksista ja tieto tyon todellisista tuloksista. Psykologiset tilat saa-
daan kiyttoon kolmen tekijiryhmin kautta. 1. merkityksellisyyden johtavia ty6n
piirteitd ovat ty§ssid vaadittavien taitojen vaihtelu, tehtdvin kokonaisvaltaisuus eli tyd
muodostaa merkityksellisen kokonaisuuden, sekd tehtivin merkityksellisyys toisten
ihmisten ja organisaation kannalta. 2. lisdéintyneeseen vastuun kokemukseen liittyvéd
tyOn piirre on autonomia eli se, missd médirin tyé antaa henkillle vapautta, itsenéi-
syyttd ja pditosvaltaisuutta sithen, milloin ja miten tyd tehdédn. 3. Tieto tuloksista
saadaan sikéli kuin itse tyStehtdvidn sisiltyy suoraa palautetta ja selvéd informaa-
tiota suorituksen tehokkuudesta. (Lindstrom 1994, 56.)

Vastaavasti heikko suoritus saa tyontekijan yrittdmé&dn entistd enem-
mén, jotta epityydyttivit tulokset voitaisiin vilttdd ja jotta hin pédsisi nauttimaan
hyvén ty6n tuomista sisdisistd palkkioista. Teorian kannalta on otettava huomioon,
ettd tyydyttidvd tyd ei aiheuta kaikissa samanlaisia reaktioita. Henkil6t, jotka eivét
arvosta itsensi toteuttamista ja tyossd kehittymistd voivat stressaantua néiden vaati-
musten edessd. Oldham ja Hackman pitévétkin teoriansa puutteena liiallista yksilo-
keskeisyyttd, koska se ei ota huomioon tydryhmityotd. Heiddn mukaansa mallista on
kuitenkin hy6tyd suunniteltaessa tyotehtivid, jotka motivoivat ryhmén jésenid yksi-
16ind. Hyvi tyd sisdltdd heidin mukaansa samoja motivoivia tekijoitd oli kyseessd
sitten yksilo- tai ryhmiétyd. (Sihvonen, 1990.)

Mallin mukaan (kuvio 1) on olemassa tyon perusulottuvuuksia, jotka
saavat aikaan kolme psykologista tilaa. Ndmé taas johtavat mydnteisiin persoonalli-
siin ja ty6td koskeviin tuloksiin. Ty6ntekijén kehittymistarpeen voimakkuus on néi-
den viliss3 viliin tulevana muuttujana ja sen voimakkuudessa on suuria eroja. Muita
positiivisemmin ty6honsd suhtautuvat sellaiset ihmiset, jotka haluavat kehittdd ja
toteuttaa itsediin. Kun kehittymistarpeet sijaitsevat tyén ydinpiirteiden ja psykolo-
gisten tilojen vilissé, kokee ihminen todenndkdisemmin sisiisiéd palkkioita kuin hei-
kon kasvutarpeen omaavat. Jos kehittymistarpeet sijaitsevat psykologisten tilojen ja
tulosmuuttujien vélissd kykenevit kaikki kokemaan tydnséd palkitsevana, jos tyShon
sisdltyy kannustavia piirteitd. Kehityshaluisimmat kokevat palkkiot kuitenkin muita
voimakkaammin. Hackmanin ja Oldhamin nikemyksen mukaan kehitystarve sijait-

see kummassakin edelld mainitussa kohdassa. (Ruohotie 1991, 187 - 195.)
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tehtévien ———— P taitojen vaihtelu ) suuri siséinen
yhdistdéminen tyémotivaatio
koettu tydn \
luonnollisten kokonaistehtdava I p merkityksellisyys
tybkokonaisuuksien korkea
muodostaminen tydsuorituksen
tehtavan laatu
asiakassuhteiden merkityksellisyys / —
luominen koettu vastuu suuri
autonomia — tuloksista tytyytyvaisyys
pystysuuntainen
kuormittuminen
tieto tydtoimintojen
palautekanavien tuloksista j vahan poissaoloja
avaaminen —» palaute ja vaihtuvuutta

KUVIO 1. Ty6n perusulottuvuudet.

3.7 Teorioiden reflektointia

Miksi juuri Herzbergin ja Hackman & Oldhamin teoriat ovat tutkimuksen viiteke-

~hyksend ? Suurin syy on niiden esittimi melko konkreettinen malli tyémotivaatiosta.
Esimerkiksi Maslowin tarvehierarkiateoria olisi liian abstrakti tarkastelemaan tyo-
motivaatiota ja siihen liittyvid kehitysmahdollisuuksia. Mukana olevia teorioita voi
myds kayttdd hyvéksi suunniteltaessa kehitettéessé tydpaikan oloja.

Hezbergin teorian esittimi malli sopii hyvin ty6motivaation tutkimi-
seen ja sen kehittdmiseen. Teoriassa nimenomaa pyritiéin paremman tyémotivaation
16ytymiseen ja sen ylldpitimiseen. Lisiksi siind on selkedsti mainittu tekijoitd, joiden
vaikutusta haluan itsekin tutkia tydmotivaation suhteen. Tillaisia asioita ovat esi-
merkiksi kannustevaikutukset, ammatillinen kehittyminen ja mielenkiintoiseksi ko-
ettu ty6. Toisaalta kiinnostavaa on myos Herzbergin esittdmien hygieniatekijéiden,
kuten tydpaikan henkilosuhteiden, palkan ja tyGpaikan tarjoamien olosuhteiden vai-
kutukset tydbmotivaatioon.

Hackman & Oldhamin teoria sopii myos hyvin teoriataustaksi tydmoti-

vaatiota tutkittaessa. Teoria esittdd kidytdnnollisesti, mitkd tekijét vaikuttavat tydmo-
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tivaatioon ja mihin tekijoihin panostamalla voidaan parantaa myds tydmotivaatiota.
Teorian esittdmien kisitykset antavat kohtuullisen hyvét mahdollisuudet esimerkiksi
kyselylomakkeen tekemiseen, mutta toisaalta se antaa mahdollisuuden myos itse
vaikuttaa lomakkeen kysymysten siséltoon. Erityisesti Hackmanin & Oldhamin teo-
rian esittdmét tyén ydinominaisuudet (motivaattorit), jotka motivoivat tyontekijas,
herittivit kiinnostuksen tutkia niiden osuutta my6s palomiesten keskuudessa. N

Palomiehen ammatti on hyvin kdytdntopainotteista. Se kuuluu ammat-
teihin joissa pitdd yhdistdi erittdin suuri vastuu ja tehokas ryhmity6. Parhaiten palo-
miechen ammattia voidaan kehittds, kun mahdolliset parannusehdotukset, kartoitukset
ja selvitykset perustuvat ldhelld kdyténtod oleviin malleihin. On térkedd 16ytd4 palo-
miehen tyOmotivaation heikot ja vahvat kohdat ja suunnata kehittdiminen niiden
pohjalta. Myds tdmé puolustaa Herzbergin ja Hackman & Oldhamin teorioiden va-
lintaa taustaksi. Luonnollisestikaan tutkimus ei saa olla pelkki selvitys. On kuitenkin
hyvin todennik®&isté, ettd ndiden teorioiden avulla on mahdollista 18ytdd my6s syvil-

lisempéi tietoa tydmotivaation ilmenemisesta.

3.8 Tyomotivaatioon vaikuttaminen

Tyomotivaatioon vaikuttavat monet seikat. Mukavat tySkaverit todenndkdisesti li-
sadvat sitd samoin kuin hyvd ty6ilmapiirikin. Motivaatiota lisddvésti vaikuttavat
luultavasti myds mielekkddt tyStehtdvit, josta seuraa se, ettd tekijét, jotka estdvit
tyon tekemisti, estidvit myos motivaatiota. Kun henkil on kouluttautunut johonkin
ammattiin ja ollut hetken tyottéménd, saattaa motivaatio olla korkealla, kun hén saa
ty6paikan. My6s omalla luovuudella ja oma-aloitteisuudella on merkityksensd tyo-
motivaation syntymisessé ja myos silld, ettd esimies/alaissuhteet ovat kunnossa. Yk-
si ndkokohta tyomotivaation sdilyttimiseen on my0s positiivisen asenteen siilytta-
minen sekd sopiva kiire ja vaihtelevat tyotehtdviat. Myos hyvilld palkalla lienee
osuutensa tyOmotivaatioon sdilymiseen ja erityisesti silld, ettd henkil tuntee osaa-
vansa suorittaa tehtdvinsi, mutta ei kuitenkaan koe ty6té lilan helpoksi.
TyS6motivaation viejind taas voivat olla liian kova kiire ja sen mukana
tuoma vdsymys. Till4 tavalla mielekéskdin tyd ei motivoi. Yksitoikkoiset, kykyjd

vastaamattomat ja vailla haastetta olevat tyGtehtdvit nakertavat voimakkaasti tyd-
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motivaatiota. Esimiehen tai kollegan niskaan hengittdminen tai jatkuva tarkkailu ovat
melko varmoja tapoja viedd motivaatio. Jollei tytkaveri luota, vie se herkésti ilon
koko tyostd. Motivaation puutokseen saattaa monesti liittyd my6s loppuun palamista.
Motivaati‘o saattaa kadota my®os silloin, kun kadottaa uskon itseensd ja sithen mité
tekee.

Tyontekijdn tySmotivaatioon voidaan vaikuttaa monella tavalla. Ta-
voitteen asettamisella ja sen tietoon saattamisella saadaan tyontekijd kokemaan itsen-
sd merkityksellisemmiksi. Tiedottaa voidaan esimerkiksi hyvistd tydtuloksista ja
tavoitteiden saavuttamisesta. Jatkuvasti on kiinnitettavd huomiota tydn mielenkiin-
toiseksi ja tirkedksi tekemiseksi. T#ssd suhteessa keskustelumahdollisuuksilla on
suuri painoarvo. Asiallinen valvonta parantaa monesti motivaatiota, koska se antaa
varmuuden tyén merkityksestd ja arvosta. Henkilon ja yrityksen tavoitteiden yhden-
suuntaistamisella kuten menestymisen, jatkuvuuden, turvallisuuden ja kilpailukyvyn
ja palkanmaksun yhteiselld hyviksymiselld voidaan saavuttaa korkeampaa motivaa-
tiota. TyOntekijdlle on hyvd antaa osallistumismahdollisuus omaa ty6td koskevaan
suunnitteluun ja paitéksentekoon, koska todelliset osallistumismahdollisuudet moti-
voivat. Palkitseminen on ehk# tunnetuin motivointikeino. Kiitoksella, tunnustuksella,
ylentdmiselld ja suorituspalkalla on monesti tehokas vaikutus henkilén motivaatioon.
Hin oppii tdll6in esimerkiksi arvostamaan paremmin yritystédn ja toimiyksikkoéén,
jossa hin toimii. Henkilo saattaa kokea, ettd hdnen ty6nsd on merkityksellists, kun
hénelle jarjestetdin tiedotusta ja koulutusta. On tdrkedd, ettd tyon vaatimukset ja te-
kijén tiedot ja taidot vastaavat toisiaan. Henkilon motivaatiota voidaan liséti anta-
malla hinelle enemmin vastuuta ja jakamalla toimivaltaa. Oman tyon tulosten néke-
miselld on motivaation kannalta positiivinen vaikutus. Aina on hyvé pyrkid jatkuvasti
etsimdin tyytymittdmyyttd aiheuttavia tekijoitd. Poistamalla nditd lisdéintyy myos
motivaatio. Kaiken motivoinnin taustalla on tavoite myonteisestd ilmapiiristd ja siité,
ettd henkilon kyvyt vastaavat ty6td. (Heinonen 1991, 19.)

Tuloshakuisuudella tarkoitetaan motivaatiota, halua ja kykyd pyrkid
hyvéin tulokseen. TAméi vaatii tiedon lisdksi oikeudenmukaisia, johdonmukaisia ja
yksiselitteisid tavoitteenasettelu-, seuranta-, arviointi-, palkitsemis-, ja rankaisemis-
kéyténtojd. Tuloshakuisuuteen vaikuttavat monet tekijéat. Tavoitteiden asettamispro-
sessissa tulisi pyrkid kannustavuuteen. Johtamisessa ja toimintatavoissa tulisi ottaa

huomioon sekd yksilon ettd yrityksen etu. Arviointien, palkitsemisten ja ran-
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kaisemiskdytintdjen tulisi perustua pitevyyteen, yrittdmiseen ja tuloksellisuuteen.
Tavoitteena tulisi olla rohkaiseva ilmapiiri, joka arvostaa yksil6llisyyttd ja erilai-
suutta, kuitenkaan yhteistd hyvdd unohtamatta. (Lahti-Kotilainen & Mankkinen,
1995, 141.)

Kuntasektorilla kidytetyin motivointikeino esimiesten mielestd on suul-
linen tunnustus. 2/3 esimiehistd on kiittdnyt alaisiaan. Toisaalta vain kolmannes hén—
kilostostd sanoo saaneensa kiitosta. Esimiesten kiitosta ei ehkd aina tunnisteta tai se
suuntautuu samoille henkilsille. Kuitenkin 90 % niin esimiehistd kuin henkilSstosti
on sitd mieltd, ettd suullinen tunnustus on tehokas motivointikeino. Kuntasektorilla
vihiten motivointikeinoina kéytetddn palkkaukseen liittyvid asioita, jdrjestelméllistid
palautetta ja uran etenemiskehitykseen liittyvid asioita. Yleensd ottaen henkildsts ja
esimiehet pitdvd tehokkaimpina motivointikeinoina suullista tunnustusta, tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksien lisd&mistd sekd koulutus- ja opiskelumahdollisuuk-
sien parantamista. Kannustuslisiin, palkkahaarukan tai tyoturvallisuuden tehoon ei
yleisesti uskota. (Kauppinen 1988, 3.)

Motivointityd voidaan jakaa ennalta tapahtuvaan motivointityhén,
tyon aikana tapahtuvaa motivointityohon seké tyéih jélkeen tapahtuvaan motivointi-
tyohon. Ennalta tapahtuvaan motivointityohon kuuluu hyvén hengen luominen yk-
sikk6on sekd tyotyytyviisyydestd ja tyénhaluista huolehtiminen. Ty6aikana tapahtu-
vaan motivointityohon kuuluu motivoiva ty6njako sekd “motivaatiotukiaisten” anta-
minen ty6n aikana. Tyon jélkeiseen motivointityohon kuuluvat hyvien suoritusten
huomioiminen ja palkitseminen, huomautukset ja pakotteet, ja huonoihin suorituksiin
puuttuminen. (Heiskanen 1991, 36 - 37.)

Me -hengen luomiseen saattavat kuulua yhteinen pukeutuminen tai
yrityksen ulkondkd. Kuitenkaan pelkéstdén ulkoisilla merkeilld ei yhteishenked ja
tatd kautta tybmotivaatiota saada syntymédn. Me -henki syntyy siitéd, ettd tySnteki-
joilld on aidosti samansuuntainen nikemys yhteisistd tavoitteista. Kun arjen ongel-
mat pystytéddn ratkomaan, sdilyy myos yhteishenki. Avoin vuorovaikutus on me -
hengen salaisuus. Joissain paikoissa sité ei ole ja joissakin paikoissa se on itsestdin
selvyys. (Joensuu 1992, 36.)

Motivaatioteorioissa puhutaan kolmesta eri palkkiotyypistd. Naméi ovat
tehtdvikannusteet, vuorovaikutuskannusteet sekd taloudellisen ja fyysisen ympéris-

ton kannusteet. Kannusteet voivat palkita ulkoisesti (palkka, etenemismahdollisuu-
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det, sosiaalinen vuorovaikutus) tai sisdisesti (tydn itsendisyys, haasteellisuus). Taméa
tarkoittaa sitéd, ettd tyontekijit voivat motivoitua tydn itsensd vuoksi tai siksi, ettd ty6
on heille viline mieluisiin palkkioihin. Toisaalta ndmaé eivit aina ole selkedsti ero-
tettavissa keskendin. Tyontekijidn tyGmotivaatio ei ole vakio vaan vaihtelee tilanteen
mukaan. T#llin ei siis ole my6skddn ainoaa keinoa, jolla tydmotivaatiota voitaisiin
pit ylla. (Nakari 1992, 82.) o

Nakarin tutkimuksen perusteella eniten kdytetyt motivointikeinot (60 %
vastaajista) ovat vilittdmin tyopaikkademokratian soveltaminen, tydyhteisén toi-
mintaan liittyvien asioiden ldpikdynti tydryhméssé ja suullinen tunnustus. Lis#ksi yli
puolet vastaajista mainitsi, ettd heilld on kokemuksia omaa ty6tdin koskevien vai-
kutusmahdollisuuksien lisdéimisestd, ty0yhteiséd koskevan informaation saamisesta
sekd koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien parantamisesta. Ndmé kuusi eniten kay-
tettyd motivointikeinoa kohdistuvat kaikki tyon ja tySympériston keskeisiin piirtei-
siin eli tydyhteison yhteistoimintaan, palautteen antamiseen, vaikutusmahdollisuuk-
siin ja kehittymismahdollisuuksiin. Vahiten kiytettyjd keinoja ovat instrumentaaliset
kannusteet, johtamisjirjestelmét ja tydyhteison kehittéiminen. (Nakari 1992, 84 - 85.)

Motivaatiokeinojen arvioitu tehokkuus poikkeaa kéytetyistd keinoista.
Nakarin tutkimuksen vastaajista 80 % pitdd vaikutusmahdollisuuksien lisdfimisti,
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien parantamista sekd suullista tunnustusta tehok-
kaina. L&hes 80 % pitd4 tehokkaana myos tyon siséltdjen kehittdmistd. Nama tekijat
liittyvét tyon itsendisyyteen, kehitysmahdollisuuksiin ja sosiaaliseen vuorovaikutuk-
seen. Niiden jilkeen tulevat aloitteiden ja ideoiden palkitseminen, jotka ovat mo-
lemmat instrumentaalisia kannusteita korostavia tyémotivaatiokeinoja. Vhiten mo-
tivoivat keinot liittyvét tydyhteisén johtamisjédrjestelmédén ja vastuun lisdiimiseen.
(Nakari 1992, 84 - 85.)

Motivoituneella henkil6lld on mielekés ja haasteellinen ty6. Tarpeetto-
malta tuntuva ty6 ei motivoi. Hin kokee osallistuvansa tyossé eikd vain toteuttavansa
toisten ajattelemia ja kdskemid tehtidvid. Motivoitunut henkild kokee ty6n itsendisek-
si ja tuntee voivansa toimia melko vapaasti. Tarkeimp#né ominaisuutena motivoitu-
neella henkil6lld pidetdéin kuitenkin mahdollisuutta kéyttdd omia kykyjdsin sekd
mahdollisuutta jatkuvaan kehittymiseen ty6ssdédn. (Talkkari 1994, 12.) Ty6motivaa-
tion huononemista sen sijaan selittdd parhaiten vidhentynyt mahdollisuus tunnustuk-

seen ja arvonantoon (Forss 1996, 28). Tyokyvyn huononemiseen liittyy monesti bur-
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nout, joila tarkoitetaan tydssd uupumista. Uupumuksen puhkeamiseen liittyy monesti
liian suuri tyOmidrd, kiredt aikataulut, heikot tyopaikan ihmissuhteet, tyontekijin
kokema esimiehen joustamattomuus ja tuen puute. (Raitasalo 1995, 63 - 64.)

Alkula (1990, 113 - 114) pyysi tutkimuksessaan vastaajia kuvaamaan
ihannetyotd. Tdlldin eniten korostettiin itsendisyyttd, joka liittyy tydn hallinnan ko-
kemiseen. Toiseksi eniten arvostettiin sitd, ettd on tyossi, josta pitdd. Tassd korostuﬁ
se, ettd motivaatio on sisistd eli juuri ty$ itsessdéin saa aikaan tyydytystd. Omien
tyotulosten nékemistd pidettiin kolmanneksi tirkeimpénd. Tyon kuuluu olla luovaa,
kuten esimerkiksi késity6ldisammateissa. Toisaalta on maltettava my6s odottaa tu-
losten ndkymistd ja osattava nidhdid syntyneet tulokset. Neljdnneksi tdrkeimpand
ihannety6n ominaisuutena nihtiin sosiaalisten suhteiden ylldpito ja viidenneksi eni-
ten arvostettiin tyon vaihtelevuutta. Merkille pantavaa on, ettd hyva palkka tuli vasta
sijalle 11 eli se olisi tdmén tutkimuksen mukaan toisarvoinen motivoiva tekijd. Vi-
lineellisyys ei ole kovin tirkedssd asemassa ihannety6td kuvattaessa. Juutin tutki-
muksen mukaan (1988, 35 - 42) tulevaisuudessa tultaneenkin asettamaan tyon sisél-
lolle yhd enemmén odotuksia, jolloin siltd vaaditaan mielenkiintoisuutta, itsenii-
syyttd, tunnustuksen saamista ja tehdyn tyén hyddyllisyyttd. Suomalaisten peruspiir-
re on liséksi tyon jatkuvuuden arvostaminen. Tdméi kuvannee ihmisten riippuvuutta
tyohon ja protestanttisen etitkan vaikutusta suomalaiseen yhteiskuntaan. Kleinbeckin
tutkimuksessa protestanttisen etiikan omaavat arvostavat enemmén ty6té ja heilld on
korkeampi tarve tehdd sitd (Kleinbeck 1990, 216). Ty6eldméssd ithminen voi vaikut-
taa eli omata valtaa sekd ilmaista itsediin eli olla luova. TyGpaikassa saa parhaim-
millaan kokea, ettd juuri omilla kyvyilld on kysyntdd. Tdméd saa ihmisen tuntemaan

itsensd tarpeelliseksi. (Airaksinen 1994, 131.)

3.9 Aikaisempia tyomotivaatiotutkimuksia

Oldham ym. tutkivat ty6n ominaisuuksien ja tyomotivaation vilistd suhdetta tyonte-
kijan yksil6llisen kasvuvalmiuden seki tyolosuhteiden (palkka, tySturvallisuus seké
ty6tovereihin ja esimiehiin suhtautuminen) avulla. Tieto keréttiin 201:1td pankkivir-
kailijalta, jotka tyoskentelivit 25:ssi erilaisessa toimistotehtivissd. Vastauksia saa-

tiin 83 %, joista 63 % oli naisia. Tietojen analysoinnissa kéytettiin korrelaatioker-
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rointa, keskiarvoja, standardipoikkeamaa sekd faktorianalyysid. Tulosten mukaan
yksilSllinen kasvuvalmius ja tydolosuhteet vilittivit tyon haasteellisuuden ja moti-
vaation vilistd suhdetta. Yksilot, joilla oli halu kehitty# tydssé ja joiden tyd oli moni-
puolista ja haastavaa, pyrkivit suorituksessaan paremmalle tasolle kuin tyontekijét,
joilla ei ollut valmiutta kasvuun ja joiden tyd oli haasteetonta. Kun tydntekijét olivat
tyytyviisid palkkaan, tySturvallisuuteen, esimicheensd sekd tyGtovereihinsa, kokivét
he ty6nsd ominaisuudet myonteisind ja suoriutuivat tydstdén hyvin. Toisaalta my6s
yksinkertainen ja rutiininomainen tyo saatettiin kokea mydnteisesti silloin, kun se
sopi tyOntekijoiden henkilokohtaisiin tarpeisiin. Tyontekijét saattoivat myds suoriu-
tua tehtdvistd tyydyttavisti siitd syystd, ettd se ei ollut liian haasteellista. T&ll6in hé-
nelle jdi vield energiaa epityydyttivin tyGympdriston késittelyyn. (Oldham 1976,
395 -403.)

Sihvonen on tutkinut ty0motivaatiota perusterveydenhuollossa, jolloin
hén analysoi neljdid terveyskeskusta. Tiedonkeruumenetelménd kaytettiin kyselylo-
maketta ja teoriataustana Hackmanin & Oldhamin teoriaa tyén ydinominaisuuksista.
Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida tydmotivaatioprosessia eli saada kasitys siitd
kuinka keskeisid erityyppiset ty6ssd olevat tekijit ovat terveyskeskushenkildston
tybmotivaation syntymisessi. Saatujen tulosten mukaan johtamisella on suuri mer-
kitys terveyskeskuksen tyontekijoiden motivaatioon. Tyon koettu merkityksettomyys
heijastun henkisen raskauden tunteena seké joihinkin potilasryhmiin kohdistuvana
kielteiseni suhtautumisena. Keskeisimpéni palkkiona néhdéin raha esimerkiksi kan-
nustamisen sijasta. Sihvosen mukaan terveyskeskuksen johtamiskéytént ei pysty
riittdvésti vastaamaan ty6ntekijoiden tarvitsemaan arvostukseen eikd se suosi itse-
néistd ajattelua. Erityisesti terveyskeskuksen johto ei tunnista tarpeeksi hyvin tehti-
vikeskeisen johtamisen merkitysté, joka auttaisi tarkoituksenmukaisemman toimin-
tamallin luomista. Tyomotivaatiota edistdisi Sihvosen mukaan tydn haasteellisuuden
ja arvostuksen lisdfiminen sekd itsendisempédin tyohon, mutta kuitenkin myds yh-
teisty6hon rohkaiseminen. (Sihvonen, 1990.)

Nakari on kartoittanut tyGeldmin laatua kunnissa. Hinen mukaansa
kunnan henkil6std kokee tyOnsid sekd sosiaalisesti ettd sisdisesti palkitsevammaksi
kuin muiden alojen tyéntekijdt (valtion ja julkisen sektorin tyontekijat). Toisaalta
kunnan tyontekijéiden mielestd heiddn palkkansa ja etenemismahdollisuudet ovat

heikommat. Tarkeimmiksi tyonpiirteiksi néhtiin tirkeysjérjestyksesséd seuraavat omi-
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naisuudet: tyon mielenkiintoisuus, hyvid ty0ympérists, tySsuhdeturva, palkkaus, se
ettd tyOssd voi saavuttaa itse asettamiaan tavoitteita sekd mahdollisuus itsendiseen
tyoskentelyyn. Namai tekijét siis motivoivat kaikkein eniten. Kunnan henkil6st6 pitdd
tyon sosiaalisia piirteitd enemmain arvossa kuin muiden alojen tydntekijit. Mielen-
kiintoista on, ettd ero on suurimmillaan muuttujissa “tydssé on mahdollisuus auttaa ja
huolehtia muista ihmisistd”. Syy tdhén 16ytyy luonnollisesti eri sektoreilla tehtéivieﬁ
toiden erilaisuudesta. (Nakari 1992.)

Talkkarin tutkimuksessa tutkittiin tydmotivaatioon vaikuttavien tekijoi-
den merkitysti ja kdytt6d kuntoutusyksikdssd. Kyseessd oli yhteistyokokeilu Tampe-
reen yliopiston hallintotieteen laitoksen ja Tampereen kaupungin sosiaali- ja terve-
ystoimen kesken. Tutkimuksen tehtévénd oli arvioida ja analysoida erilaisten moti-
vaatiokeinojen kiytt6d ja merkityksen kokemista kohdeorganisaatiossa. Tulosten
mukaan kuntoutusyksikon henkiléston korkean motivaation kannalta on tirkedd, ettd
tyontekijét voivat tydskennelld toimivissa, avoimissa ja eri suuntiin keskustelevissa
tyoyhteisoissd. Tutkimuksessa korostettiin my6s, ettd on merkityksellistd pystyé vai-
kuttamaan oman tyonsi sisiltoon ja toteuttamiseen sekid kokea selviytyvénsd ja me-
nestyvénsi eri tilanteissa. Tdmi edellyttdd sitd, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus
kehittdd ammattitaitoaan. (Talkkari, 1994.)

Luopajdrvi on tutkinut ammattioppilaitosten opettajien ja opiskelijoiden
motivaatioperustaa. Hinen paitarkoituksenaan on pyrkid 16ytdmédn, mistd opiskeli-
joiden motivaatioperusta koostuu ja millainen on motivaatioperustan yhteys opinto-
jen kokemiseen kokonaisuutena. Tutkimuksessa saatiin runsaasti tuloksia. Paétulok-
sena voidaan nidhdi kuitenkin faktorianalyysill4 saatua neljdd ulottuvuutta, jotka ku-
vaavat opiskelijan motivaatioperusta. Tutkimuksen mukaan ndmé ovat: 1. yleinen
opiskelumotivaatio, joka tarkoittaa oppilaan viihtymistd kyseisesséd oppilaitoksessa,
2. kasvumotivaatio, joka késittd4 opiskelijan kiinnostuksen kehittdé itsedén, 3. suo-
riutumisodotukset, jotka sisdltdvit selityksid opintojen onnistumiseen vaikuttavista
sisdisistd ja ulkoisista tekijoistd sekd 4. tehokkuusodotukset, jotka kuvaavat opiske-
lijan arviota mahdollisuuksista vaikuttaa opiskelunsa toteutumiseen. (Luopajérvi,
1995.)

Koska palo- ja pelastusalalla on pelastettavana usein suurin mahdolli-
nen pelastettava eli ihminen, on tirkedd tutkia, milld tavalla eri seikat vaikuttavat

tyomotivaatioon. Témé parantaa loppujen lopuksi myd6s pelastettavien asemaa. On
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tirkeds, ettd palomichen kaikki ominaisuudet eli myds tyomotivaatio ovat hdnen
vaativaan ty6honsd sopivia. Koska monia pelastustehtévistd ei ole mahdollista to-
teuttaa yksin, tulee mySs me —hengen tutkimiseen kiinnittdd huomiota. Jokaisella
alalla tybmotivaatiossa on parannettavaa, joten on arvokasta tutkia myos tekijoitd,
joilla tymotivaatiota voitaisiin parantaa. Kuten em. perusterveydenhuollon tutki-
muksesta kdvi ilmi, on my0s kriisiorganisaatioissa ongelmia. Tdmé vahvistaa sité
kisitysti, ettd tybmotivaation hoitaminen kuuluu my®s ns. sankarillisiin ammatteihin,
joita ne eivdt monestikaan loppujen lopuksi ole vaan monessa suhteessa aivan taval-
lisia tyopaikkoja. Vaikka palo- ja pelastustoimessa vaativissa hélytystilanteissa tyo-
motivaatio on useimmiten itsestdéin selvyys ja ty6 haastavaa, on motivaation jatku-
vuuden ja laaja-alaisuuden kannalta tirkedd tutkia milld asioilla todella on merkitystd
tydmotivaatioon ja milld vaikutus on vdhdisempi. Tarkemmin ilmaistuna tutkimuk-
sen kohteena ovat tdll6in esimerkiksi millainen vaikutus tykavereilla, ty6tehtévien
laadulla, alan vaatimalla luovuudella ja oma-aloitteellisuudella, taloudellisilla sei-
koilla, sekd esimies-/ alaissuhteilla on palomiehen tyémotivaatioon. Em. aikaisem-
missa tutkimuksissa kunnan téiden hyviksi puoliksi moniin muihin verrattuna on
nihty haasteellisuus ja sosiaalinen palkitsevuus. Toisaalta heikkoina puolina on mo-
nesti pidetty palkkaa ja etenemismahdollisuuksia. Onko ndin myd&s palo- ja pelas-

tusalalla, kiinnostaa my®6s titd tutkimusta.
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4. TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimusongelmat jakautuvat seuraavasti:

1. Mitk4 tekijét vaikuttavat voimakkaimmin palomiesten tydmotivaatioon ?
1.1 Mitka tekijit edistdvét palomiesten tydmotivaatiota ?

1.2 Mitk4 tekijdt heikentivit palomiesten tydmotivaatiota ?

2. Mill4 tavalla palomiesten tydmotivaatiota voidaan parantaa ?

Tutkimustuloksilla ei pyritd kausaaliseen selittimiseen, vaan paremminkin yhteis-
kunnallisten empiiristen sddnnénmukaisuuksien osoittamiseen. (ks. Neilimo & Nisi
1987, 7 - 24.) Tutkimuksessa pyritdén 16ytdmésn ne tekijét, joilla on eniten vaiku-
tusta tyomotivaatioon. Tilld tavalla pystytdén 16ytdmédn tekijoitd, joihin kannattaa
panostaa, kun halutaan parantaa tyémotivaatiota. Toisaalta tétd kautta voidaan myds
vilttdd turhaa panostusta sellaisiin tekijéihin, joilla ei ole suurta merkitystd tydmoti-
vaatioon. Pyrkimélld 16ytdmain tekijoitd, jotka edistévit tai heikentévit palomiesten
tybmotivaatiota, voidaan esimerkiksi suunnitella paremmin palolaitoksen toimintaa.
Tyomotivaatiota voidaan lisitd tehokkaammin, kun tiedetésin, mitké tekijét edistévat
sitd eniten. Toisaalta suuria solmukohtia voidaan pyrkid avaamaan, kun tiedetéfin,
missd ne ovat. Etsimilld mahdollisia tyomotivaatiota parantavia tekijoitd, voidaan
tulevaisuudessa esimerkiksi suunnitella paremmin perus- ja jatkokoulutusta. Kun
tietoisuus palomiehen tydmotivaatiosta ja sithen vaikuttavista tekijoistd lisdsintyy, on
korkeaa tydmotivaatiota helpompi ylldpitéd ja kehittéd. Tamé koituu loppujen lopuk-

si my0s pelastettavien eduksi.
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5. TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Tutkimusmenetelmiit

Tutkimus on toteutettu survey -tyyppisend postikyselynd. Tiedot on keritty struktu-
roidulla kyselylomakkeella ympéri Suomea. Kyselylomakemenetelm&d kaytetddin,
koska tutkimuksen tehtdvi on kuvaaminen, vertailu ja kartoittaminen, jolloin otoksen
tulee olla meiko suuri. Tutkimusta ei toteuteta haastatteluilla, koska siind halutaan
palomiesten tydmotivaatiosta mahdollisimman objektiivista, yleispétevid ja luotetta-
vaa tietoa. Tami ei olisi mahdollista haastattelemalla esimerkiksi viittitoista palo-
miesté viidestd palolaitoksesta. Jotkut asiat, kuten palomiesten tydtaisteluun liittyvit
seikat, saattavat olla arkaluonteisia, joten kyselylomakkeella voi luultavasti saada
tarkempaa tietoa kuin haastattelulla. Tétd vahvistaa myos se, ettd postikyselyssé tut-
kijan persoona vaikuttaa vihemmain kuin haastattelussa, jossa haastateltava saattaa
joskus kokea sosiaalista painostusta, jolloin hdn pyrkii vastaamaan oletetulla tavalla.
Vastattaessa kyselylomakkeella, on vastaustilanne monesti yhdenmukaisempi kuin
haastattelutilanteessa, jossa haastateltavan ominaisuudet suuntaavat haastattelun kul-
kua. Tdmadkin tukee yleistettdvyyden vaatimusta.

Kyselylomake koostuu monivalintakohdista sekd parista avoimesta ky-
symyksestd. Monivalintakysymyksiin on paidytty sen takia, ettd tydmotivaatioon
liittyvit seikat eivit useimmiten ole joko —tai -asioita, vaan ihmisten tydmotivaatio
vaihtelee hienojakoisemmin. Tutkimuskohteeksi on rajattu vakinaiset palomiehet (ja
ylipalomiehet) eli kyselyyn ei oteta paillystoon kuuluvia tai esimerkiks? puolivaki-
naisia palomiehid. Ilmoitukset vakinaisten palomiesten médristd vaihtelevat vililla
2600 - 3600. Luotan kuitenkin Suomen kuntaliiton (20.10.1998) ilmoittamaan luku-
méiirddn, jonka mukaan vakinaisia palomiehid on Suomessa noin 2600. Kyselyloma-
ke on ldhetetty siis noin 15 %:lle palomiehistd. Nimi- ja osoitetiedot olen saanut
ammattiyhdistyksiltd (Suomen palomiesliitto ry. ja Kunta-alan ammattiliitto ry.).
Strukturoidussa lomakkeessa, kuten tdssédkin tutkimuksessa, tutkija antaa tutkittaville
késitteet, joiden kautta hidn pyrkii kisittelemddn tutkittavaa maailmaa, vaikka miel-

ldamme kyseiset kisitteet usein hyvinkin eri tavalla (Varto 1996, 28 - 30). Lomakkeen
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avulla suoritetaan vilineellistd, pintapuolista ja yleiskatsauksenomaista vilitontd tar-
kastelua tutkittavasta ilmiosté (vrt. Neilimo & Néis/i 1987, 38).

Kvantitatiivisena tutkimuksena tutkimustulokset analysoidaan tilastolli-
sin menetelmin, jolloin kysymykseen ovat tulleet t -testi, korrelaatiot, prosenttiluvut,
ristiintaulukointi ja yksisuuntainen varianssianalyysi. Palomiesten tyGmotivaatiota
tarkastelen my6s heidén idn, tydvuosien médrin, siviilisaddyn, suoritetun tutkinnén-,
virkasuhteen, harrastusten méérén, ty6ajan, lasten lukuméérén ja paikkakunnan mu-
kaan. Kyselylomake on pyritty laatimaan siten, ettd kysymykset kattaisivat mahdolli-
simman laajan alueen tyomotivaatiosta. T -testin avulla selvitetdén, ovatko kahden
eri muuttujaryhmén vastausten keskiarvot toisistaan poikkeavia. Keskiarvojen vélis-
ten lineaarisen riippuvuuden tarkastelussa kéytetddn Pearsonin korrelaatiokerrointa.
Pearsonin korrelaatiokertoimella tutkitaan eri muuttujien vélisid riippuvuuksia. Ker-
toimen arvo vaihtelee miinus yhden ja yhden vililla.

Yksisuuntaisella varianssianalyysilld tutkitaan eri ryhmien vilisten
vastausten keskiarvojen eroavaisuuksia. Scheffen parivertailutestid kéytetddn eri
ryhmien vilisten erojen toteamiseen. Tilastollisessa késittelyssd on kéytetty SPSS —
tilasto-ohjelmaa.

Teoriataustana on Herzbergin 2-faktorimalli. Teorian mukaan motivaa-
tio jakautuu ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin, joista sisdiset tekijdt aiheuttavat tyotyy-
tyviisyyttd. Vastaavasti ulkoisten tekijéiden tyGtyytyvéisyyttd alentava vaikutus on
merkittdvd. Teorian mukaan tyytyvdisyyden térkeimpid l4hteitd ovat itse tyStehtéd-
vidn ja sen tekemiseen vaikuttavat tekijit. Tyytymittomyyttd aiheuttavat tyStehtidvin
ulkoiset eli ns. hygieniatekijét, kuten yrityksen toimintapolitiikka, tyonjohtotavat,
palkkaus ja tydolot.

Toisena teoriataustana on Hackmanin & Oldhamin tydnpiirreteoria.
Pelkistetysti sanottuna teoria painottaa tyOon objektiivisten piirteiden suunnittelun
tirkeyttd tyomotivaation, tyytyvdisyyden ja hyvén suoritustason edellytyksend. Aja-
tuksena on, ettd tyStehtdvin sisilto ja vaatimukset saavat tyontekijdsséd aikaan tietyt
psykologiset tilat, jotka johtavat suureen sisdiseen tyGmotivaatioon, korkealaatuiseen
tyosuoritukseen, ty6tyytyvdisyyteen ja véhiisiin poissaoloihin. Motivoitunut tila saa-
daan aikaan silld, ettd tyon tdytyy aiheuttaa merkityksellisyyden, vastuun kokemusta.
Lis#ksi motivaatiota parantaa jos tyontekijd saa tietoa tuloksista esimerkiksi palaut-

teen muodossa.
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Suomenkielinen kyselylomake ldhetettiin 400:1le palomiehelle. Vasta-
usaikaa oli noin kuukausi. Uusintakysely 1&hetettiin 9.6.1999 niille, jotka eivit olleet
vastanneet. Nimi- ja osoitetiedot saatiin SPAL r.y.:1td ja KTV r.y.:Itd. Tavoitteena
oli, ettd he kaikki olisivat olleet vakinaisia palomiehid. Ymmadrrettéivistd syistd johtu-
en SPAL r.y. ja KTV r.y. eiviit kuitenkaan 100 %:sti pystyneet seulomaan jdsenkan-
nastaan ainoastaan palomiehid. Osa kyselylomakkeen saajista oli nuohoojia, héitéikes.-
kushoitajia, eldkeldisid tai padllystotehtédvissd olevia.v Tallaiset tapaukset jétettiin ky-
selystd pois, jotta tutkimustulokset olisivat mahdollisimman luotettavia. Hyvidksyin
otokseen kuitenkin sellaiset paloesimiehet, jotka ovat suurimman osan urastaan toi-
mineet palomiehend ja vasta muutaman vuoden ovat olleet esimiehen tehtévissd. Yk-
si ruotsinkielinen pyysi saada lomaketta ruotsin kielelld, mutta siihen ei valitettavasti
ollut mahdollisuuksia. Viisi henkils4 ilmoitti puhelimitse olevansa nuohoojia, jolloin
kysely ei luonnollisestikaan koskenut heitd. Yksi henkil6 ilmoitti olevansa hétékes-
kuspédivystdjd. Kolme henkil6d ilmoitti olevansa elikeldisid ja viisi lomaketta ei ta-
voittanut vastaajaa. Yksi lomake palautettiin tyhjdnd. Viisi henkil6d kyseli tarken-
nuksia lomakkeesta ja rohkaisivat tutkimuksen teossa korostaen sen tirkeyttd. Téstd
olin erityisen ilahtunut, kuten myoskin varsinaisessa kyselylomakkeessa olleisiin
kannustuksiin. Ne todella lisdsivét tutkimusmotivaatiotani. Léhetin yhden karhukir-
jeen niille, jotka eivit ensimmdiselld kerralla vastanneet kyselyyn. Toisessa erdssd
tuli noin 50 palautusta. Tarkkaa m#érd4 ei voida sanoa, koska ensimméisen vastaus-
kierroksen vastauksia on saattanut tulla hyvinkin my6héédn. Léhetin toisessa lédhe-
tyserdissd lomakkeen lisiksi myos neljille uudelle vastaajalle, koska ensimmdisessid
erdssd posti et 10ytdnyt kaikkia henkilG6ita.

Varsinaiseksi vastusprosentiksi kyselyssdni muodostui 52,5 %
(210/400). Monissa tutkimuksissa vastausten m#drd on jéddnyt alle 50 %:n.
” Aktiivisuusprosentti” on hieman korkeampi eli 57,5 % (230/400). Téssd on mukana
my3s puhelinsoitot, kortit jne. joissa ilmoitettiin, ettd vastaaja ei kuulu kohderyh-
médn. Lihetin tutkimuslomakkeet vastaajien kotiosoitteisiin, koska silld pyrin estd-
médin Helkaman ym. (1998, 276 - 279) mainitseman ryhmén jasenyyden vastauksia
yhdenmukaistavan vaikutuksen. Lomakkeista olen tehnyt lopuksi, tilastomenetelmid

apuna kiyttden paitelmaini.
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5.2 Arviointi tutkimustulosten hyviksikiyttomahdollisuuksista

Tutkimuksessa on mahdollista saada selville, mitk4 tekijét selkedsti edistdvit ja mit-
k& heikentévit palomiesten tydmotivaatiota. Lisdksi tutkimuksen avulla on mahdol-
lista kartoittaa, milld keinoilla palomiesten tydmotivaatiota voitaisiin parantaa. Néi-
den havaintojen avulla voidaan tydmotivaation parantamiseksi suunnitella perus- ja
Jatkokoulutusta motivaation kannalta mydnteisempéén suuntaan. Tulosten perusteella
myds tyopaikoilla on helpompi kiinnittd4 huomiota sellaisiin tekijoihin, joilla todella
on vaikutusta tydmotivaatioon. Koska péitulokset ovat helposti néhtivilld esimerkik-

si kaavioissa, ovat ne néin helposti myds sovellettavissa.

5.3 Eettiset ongelmat

Koska tutkimukseni on kyselylomaketutkimus, ei ole kovinkaan todennikoisti, ettd
joku henkild tunnistettaisiin tutkimuksessa. Kriittinen kohta saattaa olla avoin kysy-
mys, jossa henkil$ saatetaan tunnistaa jos hin ilmaisee jotakin hyvin henkilokoh-
taista. Tdllaiset kohdat on pyritty karsimaan pois tai muuntamaan sellaiseen muo-
toon, jossa niitd ei tunnisteta. Sellaisia tilanteita, joissa vastaaja tunnistettaisiin, ei
pitéisi siis tulla.

Luonnollisesti kyselylomakkeesta on jonkin verran vaivaa vastaajille,
mutta uskon palomiesten ymmartdvan kohtuullisen hyvin, ettd tutkimus hy6dyttdd
my0s heitd itseddn. Lisdksi vastausmotivaatiota on todennékdisesti lisinnyt siséasi-

ainministerién pelastusosaston kirje, joka on kyselylomakkeen ensimmaéisené sivuna.

5.4 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan yleensd laajuutta, jossa tutkimus voidaan
toistaa samanlaisena. Toistettavuus vaatii yleisesti hyviksyttyjd menetelmid. Toi-
saalta tdssd piilee my0Os sellainen vaara, ettd kysymykset toistavat samaa asiaa jos
mittareille halutaan saada korkea sisdinen luotettavuus. Tdssd tutkimuksessa on py-

ritty minimoimaan mainittu harha poistamalla voimakkaasti toistensa kanssa korre-
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loivat samaa tarkoittavat kysymykset analyysistd. Toisaalta muutama kysymys on
tarkoituksellisesti laadittu siten, ettd samaa asiaa kysytddn sekd kielteiseltd ettéd
myonteiseltd kannalta, jotta niiden merkitykset saataisiin esille. Tulosten luotetta-
vuuden kannalta tilld saattaa olla hieman merkitystd, koska esimerkiksi pitkdhko
sarja positiivisia ilmaisuja saattaa johdatella vastaajaa antamaan tyOstéfin mydontei-
semmin kuvan kuin mitd hin todellisuudessa ajattelee. Toisaalta myds kysymysten
vaihtelemattomuus saattaa aiheuttaa tietynlaista tapaa vastata. Uskon, ettd tdssd tut-
kimuksessa kielteiset ja myonteiset kysymykset vaihtelevat melko tasaisesti, jolloin
tarkkuus vastata pysyy korkeana ja tulokset luotettavina. Yleensd ottaen tdma tutki-
mus voidaan mielestéini toistaa tdysin samanlaisena kyselytutkimuksena. Vastauspro-
sentin nouseminen niin korkeaksi ei tosin ole kovin todennékéistd. Kyselymenetel-
ménd olen kéyttinyt yleisesti kdytettyd menetelméé eli monivalintalomaketta, jossa
vastaaja ei ilmoita nimedin. Ulkoiseen reliabiliteettiin vaikuttavat ulkoiset tekijt,
kuten tutkijan asema, otos, sosiaaliset tilanteet, muut olosuhteet analyyttiset raken-
nelmat ja perusteet sekd tiedon kerddminen ja analysointi. Mielestéini ndiden vaiku-
tusta ei voida koskaan tdysin poistaa. Tédssd tutkimuksessa sosiaaliset tilanteet eivét
juurikaan mielesténi ole vaikuttaneet, koska kysely tehtiin postikyselynd eikd haas-
tatteluina. Koska ilmoitan mielestini melko tarkasti kyselymenetelmaéni, pitdisi tut-
kimuksen rekonstruoinnin olla kohtalaisen helppoa. Koska tutkimukseni kyselyme-
netelmé ei kuitenkaan ole standardi, on tarkkaa vertailua muiden tutkimusten kanssa
vaikea tehdi ellei niissd ole samoja kysymyksid. Vierasperdisia sanoja kyselylomak-
keessa ei ole ja uskon, ettid tyomotivaation késite herittds vastaajissa hyvin saman
suuntaisia ajatuksia. My6skéin negatiivisia, tutkimuksen ymmaérrettdvyyteen liittyvid
kysymyksid ei tullut kuin yksi. Hin kysyi, tulisiko lomakkeeseen vastata yleiselld
tasolla vai silld tavalla, kuinka asiat ovat tilld hetkelld. Sen sijaan positiivisia kom-
mentteja lomakkeesta tuli selkeésti enemmén.

Validiteetissa tutkitaan, tarkkailevatko tai mittaavatko tieteelliset me-
netelmét sitd mitd on tarkoituskin. Kysytdidn, ovatko otos, testaus, jne. riittdvid.
Mielesténi otos (210/400 eli noin 8 % Suomen vakinaisista palomiehisté) on riittdva
ainakin tietyn asteiseen tieteelliseen yleistettdvyyteen. Kysymykset kattavat suuren
alueen tydmotivaatiosta ja olen kdyttdnyt monia tilastomenetelmii ja esittdnyt niiden
perusteella pohdintaa. TySmotivaatio on mielestédni sellainen asia, jonka useimmat

ymmaértdvit samalla tavalla, joten vaaraa, ettd mind ja muut puhuisimme eri asioista
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ei ole. Eli ei ole sitd vaaraa, niin kuin Pohjanmaalla sanotaan, ettd "toinen puhuu ai-
rasta ja toinen airan seipdhistd". Tutkimus voidaan mielesténi toistaa samanlaisena
Suomessa usean vuoden kuluttua, koska palomiehen ammatti ei muutu todennékdi-
sesti niin radikaalisti, ettd se vaikuttaisi heidédn tyémotivaationsa tutkimiseen. Koska
vastaajat ovat saaneet todenndkoisesti rauhassa vastata kyselyyn, on mielestdni vai-
rin muistamisen ja rastin laittamisen vddradn paikkaan ym. mahdollisuus minimoitu,
vaikka se tietenkin on aina olemassa. Tutkimuksessa ei rriyéskéiiin kéytetd uusia mul-
listavia menetelmid vaan sellaisia, jotka on todettu aikaisemmin toimiviksi. Tutkijan
roolissa minulla ei kyselyn vastausvaiheessa ollut osaa eiki arpaa ja analyysivaihe on
nihtévilld, joten ne vaikuttavat luotettavuuteen parantavasti. Kaiken kaikkiaan voi-
daan mielesténi todeta, ettd tutkimus on muilta puitteiltaan melko yleistyskelpoinen
tieteellisesti, mutta otos voisi olla suurempikin. Téssé tutkimuksessa on pyritty siséi-
seen validiteettiin aikaisempiin péteviksi osoitettuihin teorioihin ja tutkimustuloksiin
perustuen. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen keskeiset késitteet on muodostettu
jo vakiintuneiksi muodostetuista kisitteistd. Niitd yhdistelemélld pyrittiin saamaan
tietoa palomiesten ty6motivaatiosta. Ulkoiseen validiteettiin eli tulosten yleistettd-
vyyteen on tdssd tutkimuksessa pyritty kohtalaisen laajalla otoksella ja silld, ettd
vastaajat ovat melko tasaisesti ympari Suomea. Mukana on vastaajia kaikista muista
vanhoista l44neistd paitsi Ahvenanmaalta ja muutenkin vastaajien jakautuminen
taustamuuttujiin on kohtuullisen tasaista. Tdstd syystd voidaan olettaa, ettd saatavat
tulokset antaisivat véhintéinkin viitteitd maan muidenkin palomiesten tyémotivaati-

oon liittyvistd tekijoistd ja niiden mahdollisista ongelmista.
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6. TULOKSET

6.1 Motivaatio yleisesti

Avoimissa vastauksissa tdhdennetiin, ettd kun on kyse ihmishengistd siind ei kyselld
tyomotivaatiota, mutta vastaavasti kiireettdmissi tehtdvissi, kuten humalaisten kul-
jettamisissa, on motivaatio lyjilla. Palomiehet pitdvit tydmotivaatiotaan korkeana
Jjatkuvasta epdvarmuudesta huolimatta.

Omien arvioidensa perusteella palomiehet pitdvit tyomotivaatiotaan
yleisesti kohtalaisena tai melko suurena (4,48/6). 14,6 % vastaajista pitéi sitd erittidin
suurena. Yli kolmanneksen (35,0 %) mielestd oma tyémotivaatio on melko suuri.
Vajaat neljd kymmenesti (37,9 %) pitiis tySmotivaatiotaan vield kohtalaisena. Aino-
astaan vajaa kymmenes (9,2 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd heiddn tyomotivaati-
onsa on melko pieni. Erittdin pieneni sitd pitid4 reilut kolme prosenttia palomiehistd
(3,4 %). Kaikki vastaajat ovat vastanneet tihdn kohtaan, joten en osaa sanoa -

vaihtoehtoa ei ollut valinnut kukaan.

Palomiesten késitys omasta tybmotivaatiosta

erittéin suuri  ei vastausta

EOS erittdin pieni melko pieni kohtalainen melko suu

KUVIO 2. Palomiesten kisitys omasta tyomotivaatiosta.
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Yleisesti ottaen palomiesten motivaatio ndyttdd melko heikosti riippuvan tausta-
muuttujista. He ovat melko kirjavaa joukkoa, jolloin eri muuttujissa ei tule esiin suu-
ria eroja. Koska lomakkeen palauttaneista vain kolme eli 1,4 % on naisia ja hekéén
eivit varsinaisesti ole palomichid, ei vertailua sukupuolen ja tydmotivaation vélilld
voida tehdi.

Jaettaessa vastaajat eri ikiluokkiin, voidaan todeta, ettd nuorin ikédluok-
ka (19 - 28 —vuotiaat) on motivoitunein ik&luokka jos vanhiﬁta ikdluokkaa ei oteta
huomioon, koska siithen luokkaan kuuluvia vastaajia on vain kaksi. Nuorimman iké-
luokan keskimédrdinen mielipide (4,88/6) on lahelld vastausvaihtoehtoa “melko suu-
ri”. Muiden ikiluokkien tulos on hieman pienempi. Tyytyméttdmimpié ovat 29 - 38-
vuotiaat (4,35/6). My6s 39 - 48-vuotiaat (4,44/6) ovat hieman tyytyméttomampid
kuin heitd vanhempi ikdluokka eli 49 - 58-vuotiaat (4,58/6). Erot ovat kuitenkin mel-
ko pienid. Heikoimman tydmotivaation omaava luokka (29 - 38-vuotiaat) pitdd moti-
vaatiotaan vield selvisti kohtalaista korkeampana.

TyOmotivaatio ei vaihtele kovinkaan paljon siviilisdédyn suhteen. Kor-
kein tydmotivaatio on naimattomilla (4,81/6), jotka ovat sitd mieltd, ettd heidan tyo-
motivaationsa on melko suuri. Avo- / avioliitossa (4,46/6) elavill, leskilld (4,00/6) ja
eronneilla (4,30/6) vastauskeskiarvo pyoristyy kohtalaiseen tyomotivaatioon.

Niilld palomiehilld, joilla ei ole lapsia laisinkaan (4,69/6) tai vain yksi
(4,46/6) lapsi, on korkein ty6motivaatio. Selkeimmin muista erottuvat lapsettomat
palomiehet. He ovat ainoa ryhmé, jonka tydmotivaatio on melko suuri. Niiden palo-
miesten, joilla on kaksi tai useampi lapsi, tydmotivaatio on hieman kohtalaista suu-
rempi.

Virkasuhteen ja ty6motivaation suhdetta tarkasteltaessa, on huomioita-
va se seikka, ettd vakinaisia on suuri enemmisté eli 91,4 %. Loput tydsuhteet (viliai-
kaisia, tilapdisid ja viransijaisia) muodostavat vain vajaan kymmenen prosentin
osuuden. Vakinaisen tydsuhteen omaavat (4,43/6) ovat hieman vihemmain motivoi-
tuneita tychonsd kuin muunlaisen tydsuhteen omaavat (5,06/6). Pelkistetysti tarkas-
teltuna vakinaisten tydmotivaatio on kohtalaista suurempi, kun taas muiden tyémoti-
vaatiota voidaan pitd4 melko suurena.

Kun vertaillaan palvelusvuosien méérii ja tydmotivaatiota, huomataan,

ettd 0 - 7 vuotta palvelleilla (4,90/6) ja 32 - 38 vuotta palvelleilla (4,80/6) on korkein
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tydomotivaatio. Heilld se on l#helld melko suurta tydmotivaatiota. Muiden eli nédiden
kahden viliin jddvien tydmotivaatio on hieman kohtalaista suurempi.

Ty6ajan ja tyémotivaation suhdetta vertailtaessa, ei eroja eri tyGajan
omaavien kesken 16ydetd. Kaikki ryhmit pitdvét tydmotivaatiotaan kohtalaista suu-
rempana. Vastauskeskiarvot vaihtelevat vililld (4,20 - 4,68/6). Avoimissa kohdissa
vuorokausi toitd/kolme vapaata rytmid tekevd ilmoittaa, ettd tydajan on pysytt%iVQ
nykyisenlaisena. Melko yleinen kommentti tydajasta on, ettd kiytettdvissd oleva tyo-
aika ei riitd tdiden suorittamiseen. Vilill4 joudutaan tekeméén pitkié tyopéivid, jotta
ei jdisi huono mieli keskenerdisistd asioista. Erés vastaaja mainitsee kuitenkin, ettd
onneksi perhesuhteet on kunnossa eli kotoa saa tukea ja ymmaérrystd epéasdannolli-
selle tyGajalle ja joskus henkisesti raskaille tehtéville.

Maantieteellisesti tarkasteltuna tyomotivaatiosta 16ytyy eroja. Luon-
nollisesti ld4nit, joista tissd puhutaan, ovat vanhoja ldinejd. Korkein tySmotivaatio
Vaasan ldédnissd (4,88/6). Sielld palomiehet ovat keskimédrin sitd mieltd, ettd heidin
tydomotivaationsa on melko suuri. Lapin (4,69/6), Turun ja Porin (4,63/6), Kymen
(4,60/6), Uudenmaan (4,53/6), Mikkelin (4,50/6), Kuopion (4,40/6), Oulun (4,31/6)
ja Hameen (4,30/6) l4&nit ovat tyémotivaation suhteen melko l#helld toisiaan. Néissd
ladneissd palomiehet pitdvit tydmotivaatiotaan joko kohtalaisena tai melko suurena.
Pohjois-Karjalan (4,13/6) ja Keski-Suomen (3,90/6) lddneissd palomiesten ty0moti-
vaatio on pienintd. Pohjois-Karjalassa tyomotivaatio on kohtalaista ja Keski-Suomen
la4nissd hieman alle kohtalaisen.

Kun verrataan palomiesten lukumdirdd ja tyomotivaatiota, voidaan
todeta seuraavaa. Kolmessa kokoluokassa palomiesten tydmotivaatiota voidaan pitdd
melko suurena. Nami paloasemat ovat sellaisia, joissa on 51 - 100, 201 - 400 tai 21 -
50 palomiestd toissd. Muidenkaan kokoluokkien paloasemien palomiesten tydmoti-
vaatio ei jdd kovin paljon alemmaksi vaan jokaisessa tydmotivaatiota voidaan pitdd
kohtuullista suurempana.

My6s mielenkiintoinen vertailun kohde on verrata eri ammattijérjesto-
jen palomiesten tyomotivaatiota. Suurin tydmotivaatio on KTV r.y.:een kuuluvilla
palomiehilld. Toisena tulevat Suomen palomiesliitto r.y.:een kuuluvat palomiehet.
Palomiehet kuuluvat my6s muihin ammattijérjestdihin, kuten SAK:hon tai Tehyyn,
mutta ndiden méird on véhdinen. Heidén ty6motivaationsa on kuitenkin yhtd suuri

kuin Suomen palomiesliitto r.y.:een kuuluvilla.
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Palomiesten fyysisen kunnon ja tyomotivaation yhteys on sellainen,
ettd mitd parempi kunto palomiehelld on, sitd parempi on hiéinen tymotivaationsa.
Erinomaisen tai hyvin kunnon omaavilla tydmotivaatio on ldhempéné melko suurta
kuin kohtalaista. Tyydyttdvidn kunnon omaavilla tydmotivaatio on taas alle kohtalai-
sen. Yksisuuntaisella varianssianalyysilld tarkasteltuna tilastollisesti merkittévid
eroja saadaan, kun tarkastellaan sellaisten miesten tyomotivaatiota, joiden fyysinéﬁ
kunto on tyydyttidvd. Heidén tyomotivaationsa poikkeaa melko merkitsevésti sellai-
sista palomiehisti, joiden kunto on hyvi tai erinomainen. Sen sijaan heikkokuntois-
ten kohdalla varianssianalyysid ei voida kéyttd4, koska heidén lukuméérénsé on liian
pieni.

Harrastuksiin kuluvaa viikkotuntimé#rés ja tyOmotivaatiota tarkastelta-
essa voidaan todeta, ettd niilld palomiehilld, joilla on harrastuksia 1 - 5, 6 - 10 tai 11 -
20 tuntia viikossa, on melko yhtd suuri tyomotivaatio. Heiddn motivaationsa on
kohtalainen tai melko suuri. Selkedsti huonoin tydmotivaatio on niill4, joilla on har-
rastuksia véhintdiin 21 tuntia viikossa. Heididn tydmotivaationsa jéi kohtalaisen alle.

Korrelaatiot ovat tdssi tutkimuksessa melko pienid, kun tarkastellaan
taustamuuttujien yhteyksid tydmotivaatioon. Yksi suuri syy tdhén on se, ettd tarkas-
teltaessa esimerkiksi ty6vuosien ja oman tydmotivaatiokésityksen yhteyttd, huoma-
taan, ettd vihiten ja eniten tytssi olleilla tybmotivaatio on suurempi kuin heidén vi-
lissdin olevilla. Lineaarinen korrelaatio ei télloin ole kovin kuvaava tekijd. Vertailta-
essa taustamuuttujia ja palomiesten kisitystd omasta tydmotivaatiosta, havaitaan, etti
kahdella muuttujalla on tydmotivaatioon tilastollisesti merkitsevd yhteys. Nadiden
yhteyksien riippuvuudet ovat heikkoja, mutta tilastollisesti melko merkitsevid. Las-
ten madrélld on tilastollinen yhteys tydmotivaatioon. Korrelaatio néiden vélilld on —
0,148 eli mitd enemméin palomiehelld on lapsia, sitd pienempi on hénen kasityksensa
omasta tydomotivaatiostaan. Toinen tilastollisesti melko merkitsevd korrelaatio on
fyysiselld kunnolla ja omalla kisitykselld tytmotivaatiosta. Ndiden vélinen korrelaa-
tio on —0,155. T4std seuraa se, ettd voidaan hyvin karkeasti yleistden todeta, ettd mitd
parempi kunto palomiehelld on, sitd parempi késitys omasta tydmotivaatiosta hénelld

on.
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6.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijit
6.2.1 Edistaviit tekijét

Kyselylomakkeen ensimméisen osion vastaukset voidaan numeroida siten, ettd vas-
tausvaihto “heikentdd erittdin paljon” saa arvon yksi ja vastausvaihtoehto ”edistéiéi
erittdin paljon” saa arvon seitsemén. Muut vastausvaihtoehdot saavat arvot tiltd vi-
liltd. Kun niistd arvoista lasketaan keskiarvot, saadaan aikaan erdénlainen motivaati-
on tunnusluku, joka tarkoittaa sitd, ettd mitd suurempi arvo on, sitd suurempi on
myos kohdan tyomotivaatiota edistdvi vaikutus. T#ssd luvussa mainitaan ne seikat,
jotka edistdvit palomiesten tydmotivaatiota paljon eli joiden tunnusluku on vihintdén
5,5/7 eli se pyoristyy vastausvaihtoehtoon “edistdd paljon tydmotivaatiota”. Seikko-
jen siséltojd pyritddn tarkentamaan esittdmalld niiden jélkeen palomiesten mielipi-
teitd kyseisestd asiasta. Kymmenen eniten ty0motivaatiota edistdvan tekijén joukko
koostuu seitsemistd tyon mielekkyyteen ldheisesti liittyvéstd seikasta sekd yhdestd
palkkaan, tydsuhteen pysyvyyteen ja ihmissuhteisiin liittyvéstd tekijésta.

Kaikkein mydnteisimmin palomiesten tyomotivaatioon vaikuttaa mah-
dollisuus muiden auttamiseen. Ero seuraavaan on melko selked. Vastausten keskiar-
vo on 6,23/7. Keskimédrin palomiehet ovat sitd mieltd, ettd auttamisen mahdollisuus
edistédd paljon tydmotivaatiota. Yli 82 % on sitd mielti, ettd auttamisen mahdollisuus
edistdi paljon tai erittdin paljon tyGmotivaatiota. Vaikka avoimissa kohdissa ei tois-
ten ihmisten auttamisesta puhutakaan, nousee tdma tilastollisesti tarkasteltuna suu-
rimmaksi motivaation lihteeksi.

Toiseksi eniten palomiehid motivoi tai motivoisi mahdollinen palkan-
korotus. He ovat keskiméirin sitd mieltd, etté palkankorotus edistédisi paljon tyomoti-
vaatiota (6,01/7). Periti 45 % vastaajista on sitd mielts, ettd palkankorotus motivoi
tai motivoisi erittdin paljon. Avoimessa kohdassa palkka mainitaan ratkaisevana vai-
kuttimena tydmotivaatioon. Avoimeen kohtaan vastasi 93 palomiesti ja 16:ssa niistd
mainittiin palkka sen lisdksi, ettd se mainitaan my6s monivalintaosiossa. Erityisesti
korostettiin siti, ettd erikoisosaamisen tulisi ndkyd myds palkassa. Peruspalkan lisék-
si tulisi tyontekijdn saada etuja myos erikoisosaamisestaan. Nykyiseen tilanteeseen ei
olla tyytyviisid vaan erikoisaamisen alueita tulisi hyddyntéd paremmin. Palomiehen

osaamisen alueet tulisi kartoittaa tarkemmin ja arvioida sédnnollisemmin. Erikois-
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osaamisen alueina mainitaan esimerkiksi aiemmat terveydenhuoltoon liittyvit tutkin-
not ja kieliopinnot. Liséksi korostetaan sitd, ettd tyon vastuullisuuden ja vaarallisuu-
den tulisi ndkyd myds palkassa. Muutamissa vastauksissa mainitaan, ettd tyGskentely
vapaapdivind on vélttimatontd taloudellisen toimeentulon turvaamiseksi. Nykyisen
palkan ei katsota perustuvan kykyihin riittdvdn hyvin. Palkan tulisi perustua enem-
mén henkildkohtaisiin ominaisuuksiin eikd niinkdin palveluvuosiin. Vastauksissé
korostuu my®os se, ettd palkan on oltava ammattimiehen palkka ja ettd palomies olisi
tunnustettava erikoisammattimieheksi. Peruspalkkaan ollaan melko tyytymattomii ja
sitd haluttaisiin nostaa. Lisdt nidhddin vain korvauksena poikkeustydajasta. Alalle
haluttaisiin koulutus/tulospalkkaus eli ei kaikille samaa palkkaa -periaate. T#ll6in
palkkausjirjestelmd motivoisi enemmin koulutusta ja tyéntekoa. Nykyiin tieto, taito
ja palkkaus eivit kulje kisi kéddessd. Jokaiselle palomiehelle tulisi mahdollisuuksien
rajoissa tarjota mahdollisuus erikoistua ja toimia silld painopisteelld mihin kyvyt ja
kiinnostus viittaavat. Ty0dntekiji tulee nihdd voimavarana, jonka tiedot ja taidot tulee
hyodyntda.

Léhes yhtd paljon kuin palkankorotus, palomiehid motivoi ty&suhteen
pysyvyys (6,00/7). Pysyvyys edistdd tydmotivaatiota paljon. 42 % vastaajista on sitéd
mieltéd, ettd tyosuhteen pysyvyys edistdd tyomotivaatiota erittdin paljon. Erds nuo-
rempi palomies mainitsee, ettd hinen tyomotivaatiotaan voitaisiin parantaa erittidin
paljon jos hin saisi varmuuden tyOsuhteen jatkumisesta. Toisen nuoren vastaajan
tdménhetkiseen ty6motivaatioon vaikuttaa my6s heikentdvisti epdvarmuus tyopai-
kasta. My®s viransijaisten huono asema (ei lomia, mielipiteiden kuuntelemattomuus)
mietityttéiéi nuorempaa palomiesti. Toisaalta vanhemmat palomiehet kaipaavat myos
uutta tydvoimaa, mutta mainitsevat myos, ettd pyrkyreitd ei kaivata eikd palolaitos
my&skéin ole uusille mikésn lepopaikka.

Mahdollisuus oma-aloitteeseen ty6hon vaikuttaa selkeésti tydmotivaa-
tioon positiivisella tavalla. Vastaajien keskiarvo téssd kohdassa on 5,95/7 eli keski-
maédrin he ovat sitd mieltd, ettd mahdollisuus olla oma-aloitteinen edistdi paljon ty6-
motivaatiota. Melkein puolet vastaajista (45,9 %) on sitd mielti, etti timi asia edis-
tdd paljon tydmotivaatiota. Vastaajien mukaan oma-aloitteisuutta on liséttédva palo-
mieskoulutukseen, ettei esimiesten ja paillyston tarvitse aina mairdti rutiinin omai-
sissa tehtdvissd. Myos pikkuasioissa oma-aloitteellisuutta voisi lisatd. Erédsin palo-

miehen mukaan ty6paikka voisi kannustaa ja palkita omaehtoisia opiskeluja, jotka
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liittyvét ammattiin ja joita suoritetaan omalla vapaa-ajalla. Tdm4 tarkoittaa ldhinnd
sairaankuljetusta, vieraita kielid ja l4dékkeisiin liittyvad koulutusta.

Mahdollisuudet haastavaan tyohon ovat erittdin tirke#dssi asemassa,
kun puhutaan palomiesten tydmotivaatiota edistévistd seikoista. Vastausten keskiar-
vo on, 5,93/7 eli se tarkoittaa sitd, ettd haastava ty6 motivoi paljon. Vastaukset ja-
kautuvat eri vaihtoehtoihin siten, ettd 75 % on sitd mieltd, ettd mahdollisuus haasta-
vaan tyohon edistdd tyOmotivaatiota paljon tai erittdin paljon. Avoimissa kohdissa
haastavaa ty6td ei kuitenkaan mainita erikseen.

Mahdollisuus kokea ammatti merkityksellisesti edistdéd tydmotivaatiota
vastausten perusteella huomattavasti. Keskiarvoksi muodostuu 5,87/7 eli my&s tdmén
-asian suhteen se pyOristyy vaihtoehtoon “edistdd paljon tydmotivaatiota™. Y1i 70 %
palomiehisti on sitd mieltd, ettd merkityksellinen tyé motivoi paljon tai erittdin pal-
jon.

Mahdollisuus kéyttdd omia kykyjddn hyvéksi vaikuttaa my6s selvasti
tydomotivaatiota edistévisti, koska vastausten keskiarvo on 5,84/7. Lihes 70 % vas-
taajista on vahintédin sitd mieltd, ettd se edistdd paljon tyomotivaatiota. Tdmén koh-
dan tidrkeys nidkyy myos avoimissa kohdissa, joissa se on mainittu hyvin usein palkan
yhteydessi. Palkan haluttaisiin koostuvan enemminkin kykyjen kuin palveluvuosien
mukaan. Kokoavana lauseena voidaan pitd4 sitdi kommenttia, ettd erddn palomiehen
mielestd tyontekijélla tulisi on selkedt mahdollisuudet erikoistua ja toimia silld pai-
nopisteelld milld kyvyt ja mielenkiinto viittaavat.

29 % vastaajista on sitd mieltd, ettd onnistumisen kokeminen tydssd
edistdd tyGmotivaatiota erittdin paljon ja 36 % on lisdksi sitd mielts, ettd se edistdd
paljon tydmotivaatiota. Keskiarvoksi muodostuu niin 5,82/7. Avoimissa kohdissa ei
mainita erikseen onnistumista ty§ssi.

Vaikuttamismahdollisuuksien oman ty6n sisdlt6on nihtiin edistdvin
tydmotivaatiota keskiméirin paljon (5,73/7). Periti 41 % vastaajista on sitd mielts,
ettd vaikuttamismahdollisuudet edistdvét paljon tydmotivaatiota. Erds palomies il-
moittakin, ettd oma p#itds pyrkid vaikuttamaan ty6honsd enemmén lisdd motivaa-
tiota.

Omien tytkavereiden tidrkeys korostuu siind, ettd heiddn antaman ar-
vostuksen katsotaan edistidvén tydmotivaatiota runsaasti, koska keskiarvo on 5,71/7.

Yli 63 % vastaajista on sitd mieltd, ettd tyokavereiden arvostus edistédd paljon tai
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enemmén tySmotivaatiota. Erddn palomiehen mukaan tosin nuoremmat tydkaverit
voisivat ymmartdd paremmin vanhenevia tyGtovereita, koska kaikki vanhenevat ja
heikentyvit aikanaan.

Palomiesten keskindiset suhteet edistdvidt tyOmotivaatiota selkeisti.
Vastausten keskiarvo on 5,65/7. Lahes 62 % vastaajista on sitd mielts, ettd keskindi-
set suhteet edistévit paljon tai erittdin paljon tydmotivaatiota. Erdéin vastaajan mu-
kaan tydkavereiden kanssa “natsaa” hyvin, mutta muiden tahojen kanssa on vaikeuk-
sia. Toisaalta avoimissa vastauksissa mainitaan, ettd talon johdon ja muun henkilos-
tén suhteita tulisi saada paremmaksi. Erds palomies mainitsee, ettd héinen motivaati-
onsa on melko pieni johtuen torméyksistd henkildsuhteissa asemapalvelussa. Monet
palomiehet kaipaavat henkisten arvojen parantamista ja positiivista asennetta. Koytté
tulisi vetdd yhteen suuntaan. Tilld tarkoitetaan kepin poistamista ja porkkanan otta-
mista tilalle. Esimerkkind mainitaan useassa kohdin yhteiset retket ja illanvietot, jois-
sa kaikki ovat saman arvoisia. Niissd tilaisuuksissa voidaan saavuttaa paremmin
avointa ja rehellistd keskustelua. Vastakkaista kantaa, mutta selkedsti vihemmain,
esiintyy mielipiteissd, joissa vaaditaan vanhaa kuria takaisin.

Mahdollisuudet ammatissa kehittymiseen edistdvit tyOmotivaatiota
paljon (5,64/7). 58,7 % palomiehistd on sitd mieltd, ettd kehittymismahdollisuudet
edistidvit tydmotivaatiota paljon tai erittdin paljon. Avoimissa kohdissa kehittyminen
liitetdéin monesti koulutukseen ja harjoituksiin, joiden laatua ja m#irad haluttaisiin
monen palomiechen mukaan nostaa. Esimerkiksi sairaankuljetus on ténd pdivini ke-
hittynyt niin rajusti, ettd tyontekijit kokevat suurena tyomotivaatiota alentavana te-
kijdnd, kun “sakuun” ei saada uutta kalustoa tai ettd tyontekijoille ei hankita koulu-
tusta vaikka vaatimustaso on korkea. Sairaankuljetuksen nidhdéin tuovan pieneenkin
taloon rahaa melko paljon ja timéin haluttaisiin ndkyvin myos koulutuksessa. Parem-
pien mahdollisuuksien jatkokoulutukseen katsotaan lisééivén tydmotivaatiota. Am-
mattiin liittyvien harjoitusten maér44 tulisi lisdté ja niin sanottuja keksittyja t6ité tuli-
si vdhentdd. Pelastusalan koulutukseen kaivataan lisdd rahaa. Laitosten tulisi panos-
taa ulkopuoliseen koulutukseen, koska sieltd tulee ideoita. Sekd viikkoharjoituksia
ettd koulutusta haluttaisiin lisd4. Viimeksi koulun kiyneitd tulisi kdyttdd paremmin
hyodyksi. Harjoittelun laatua ja méirdd tulisi lisdtd. Talon sisdisten tiden, kuten
esimerkiksi autojen pesun, pihatSiden yms. ei saisi mennd tdrkeimman eli harjoitus-

ten ohi, jotka kuitenkin ovat térked osa palomiehen taitoja ylldpitdvéd toimintaa.
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Asemapalvelu on monelle jasentyméiténtd ja pddmiddrdtontd palvelua "tehollisten
tuntien" aikaansaamiseksi. Ajankdyton tulisi olla mielekkdéimpéd, suvaitsevampaa ja
mahdollisuuksia tarjoavaa. Ty tulisi myds jakaa jakaminen tasaisemmin eri vuorois-
sa.

Vastuun kokemisen koetaan edistdvin merkittdvasti tydGmotivaatiota.
Keskiarvo 5,62/7 py6ristyy vield vastausvaihtoehtoon “edistdd paljon tyomotivaa-
tiota”. Periti 42 % on téitd mieltd. Liséksi vajaat 18 % katsoo vastuun edistévén tyd-
motivaatiota erittdin paljon. Yksil6d motivoivaa henkilokohtaista vastuuta toivotaan
lisdd. My06skin kaivataan vastuun mukaista palkkausta. Erds palomies olisi valmis
ottamaan vastuuta ja tyomidradkin lisdd jos palkka-asiat paranisivat. Pdinvastaista
mieltd on taas erds palomies, jonka mielesté vastuuta on liikaa.

Luovuutta arvostetaan myds. Mahdollisuudet uusien ongelmien ratkai-
semiseen edistdvit tydmotivaatiota. Keskimaérin palomiesten mielipide tédstéd asiasta
on 5,56/7 eli se on lihimpéani “edistdd paljon” —vaihtoehtoa. Periti 45 % prosenttia
on t4td mieltd. 15 %:a prosenttia palomiehisti on sitd mieltd, ettd mahdollisuus uusi-
en ongelmien ratkaisuun edistd4 heidén motivaatiotaan erittdin paljon.

Merkittidvisti tybmotivaatiota edistdva seikka on myds tydskentelyvili-
neet, koska vastaajien vastausten keskiarvo (5,52/7) pyoristyy vastusvaihtoehtoon
“edistdd paljon tydmotivaatiotani”. Lihes 59 % vastaajista on sitd mieltd, ettd tyos-
kentelyvilineet edistévit paljon tai erittdin paljon tydmotivaatiota.

Seuraavassa kuviossa esitetddn yhteenveto kymmenestd tyomotivaa-
tiota eniten edistdvistd tekijédstd. Tédssd kohdin on paikallaan korostaa, ettd kaikilla
niilld on selkedsti tydmotivaatiota edistdvid vaikutus. Mukana ovat siis vain kymme-
nen voimakkaimmin tyémotivaatiota edistdvad tekijad. Niistd jokainen on otettava
huomioon pohdittaessa palomiesten tydomotivaation kehittdmistd. Téstd joukosta on
siis karsiutunut lukuisa joukko vahdpitoisempid tekijoitd. Taydellinen luettelo kai-
kista tekijoistd on ndhtdvilld liitteessd 2. Kuvioista kdy kuitenkin selkeésti selville
kaikkein tirkeimmdt tekijéit, jotka edistévit tydmotivaatiota. Kuvion reunassa nume-
ro kuusi tarkoittaa sit4, ettd kyseinen tekijd edistdd palomiesten mielestd paljon tyd-
motivaatiota ja numero viisi, ettd kyseinen tekija edistdd melko paljon tydmotivaa-

tiota.
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Tybmotivaatiota eniten edistdviit tekijat

Palkankorotus
Oma-aloitteinen ty6
Haastava tyd
Merkityksellinen tyd

Mahdollisuus toisten
auttamiseen
Tybsuhteen pysyvyys

g
-~

X0

2
-

< g
&
)
o N
-~

[~

2

E

6

Onnistumisen kokeminen
Vaikuttamismahdollisuudet
Ty6kavereiden arvostus

KUVIO 3. Eniten palomiesten tydbmotivaatiota edistévit tekijt.

6.2.2 Heikentévit tekijit

Tarkasteltaessa ty6motivaatiota heikentdvid seikkoja, huomataan, ettd palkan alenta-
minen heikentéid tai heikentiisi tydmotivaatiota kaikkein eniten. Se erottuu muista
selvisti. Liséksi nelji ensimmaéistd seikkaa muodostavat oman ryhménséd tydmoti-
vaatiota selkedsti heikentiivini tekijoind. Laskettaessa vastausten keskiarvot, jaivt
ne ndiden kaikkien neljin kohdalla alle kolmen eli keskiméirin oltiin sitd mieltd, ettd
kyseinen asia heikentds jonkin verran tai vield enemmin tySmotivaatiota. Kahden
palkkaan liittyvin tekijdn lisiksi kymmenen eniten tyOmotivaatiota heikentivien
seikkojen joukkoon mahtuu kaksi kykyihin liittyvdd tekijdd, kolme tyotaisteluihin
liittyvéd tekijad sekd myos kolme palautteen antamiseen liittyvid tekijad. Tarkaste-
luun mukaan on otettu sellaiset tekijit, joiden vastauskeskiarvo on alle 3,5/7 eli se
pyoristyy vaihtoehtoon “’heikentéd jonkin verran tydmotivaatiota”.

Selkeisti eniten tydmotivaatiota heikent#d tai heikentdisi palkan alen-
taminen. Tdmé#n keskiarvoksi muodostui 1,57 eli se on vastausvaihtoehtojen
“heikentdd paljon” ja heikentd4 erittiin paljon” vililtd. Periti 68,6 % vastaajista on
sitd mieltd, ettd palkan alentaminen heikentid ty0motivaatiota erittdin paljon. Péin-

vastoin monet ovat avoimessa kohdassa sitd mieltd, ettd peruspalkkaa nostettava ja
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ettd palkan korottamisella on erittdin suuri merkitys tyémotivaatioon. Koska kuntien
taloudellinen tilanne on huono, joudutaan monesti sédistdamdén. Téllainen jatkuva
nalkutus sddstdmistarpeista, pelotteleminen etujen pienentdmisistd ja lomautuksista
syyllistdd ja heikentdd olennaisesti motivaatiota. Erds palomies ihmettelee, olisiko
niin, ettd julkiset palvelut ovat vain véirin hinnoiteltuja. Tyovuorojen teettiminen
vajailla miehistoilld nousee tydmotivaatiota heikentéviksi tekijaksi monessa vastauk-
sessa. Palomiesten ty6turvallisuudessa on tétd kautta parantamisen varaa, koska vuo-
“rovahvuuksia pidetdén liian pienind ja sijaisiksi otetaan epépitevid henkiloitd. Palo-
michet joutuvat tdlloin ottamaan enemman riskejd pelastustehtévissd. Téstd voi seu-
rata sairaslomien lisdéntymisti, stressid ja tyOuupumista. Turha kiire ja stressi tulisi
minimoida ja henkilostén maérin tulisi olla riittivd. Huomioon olisi myds otettava,
ettd palotoimen osuus on noin 1 % kuntien taloudesta, joten kenenkain talous ei
korjaannu palotoimen sdfstoistd ja yhdistdmisistd. Pédinvastoin viiveet voivat aiheut-
taa lisdd kustannuksia, kun kohteita ei saavuteta ajoissa ja vahinkoa ehtii ndin tapah-
tumaan enemmén. Paloalan jatkuvien muutosten nidhdéén heikentévéin kansalaisten
turvallisuutta ja palomiesten tySturvallisuutta. Ellei t6itd ehdi tekemiddn kunnolla,
menee tydstd ilo ja nautinto, tyon laatu kérsii. Erds vastaaja sanoo varsin osuvasti,
ettd “’paljon on matkan varrella tullut hienoja kokemuksia, mutta sittenkaén en voisi
sanoa, etten pdiviikiin vaihtaisi pois”. Tybajasta ollaan melko yleisesti sitd mieltd,
ettd sen olisi pysyttdva nykyisenlaisena. Tdma korostuu erityisesti niilld, joiden tyd-
aika on “vuorokausi t6it4 ja kolme vapaata”.

Toiseksi eniten palomiesten tydmotivaatiota heikentéd myos palkkauk-
seen liittyvi seikka eli se, ettd palkkaus ei perustu kykyihin. Vastausten keskiarvoksi
muodostui 2,52/7. Lihes kolmannes vastaajista on sitd mieltd, ettd se heikentéa tyo-
motivaatiota erittdin paljon. Useissa avoimissa vastauksissa toistuu se, etté palkkauk-
sessa tulisi huomioida henkildékohtainen osaaminen ja ettd tieto, taito ja palkkaus
eivét kulje kisi kddessd. Jotkut palomiehet palkan huonous on pakottanut tekeméin
muita t6itd vapaapdivind. Erds vastaaja on jopa harkinnut siirtymistd muihin tdihin
taloudellisen tilan vuoksi. Avoimessa kohdassa mainitaan myds, ettd aikaisemmin
hankittua ammattia tulisi hyddyntd4 paremmin ja ammatissa lisd4 kouluttaminen tuli-
si suhteuttaa paremmin palkkaukseen. Viesti monessa avoimessa vastauksessa oli se,
ettd alalla tulisi olla selkeimmin kykyihin perustuva palkkaus. Tétd tukee myds se,
ettd neljanneksi eniten ty0motivaatiota heikentdvid tekiji liittyy myds kykyihin ja
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tyohon. 37,1 % vastaajista on kyseisessd kohdassa sitd mieltd, ettd omia kykyjid vas-
taamaton ty6 heikentdd tyOmotivaatiota vahintdéin paljon. Keskiarvoksi muodostui
2,99/7.

Kolmanneksi eniten palomiesten tydmotivaatiota heikentdd tyotaiste-
lujen saavuttama tulos eldkeidn suhteen. 46,4 % vastaajista on sitd mieltd, ettd se
heikentidd ty6motivaatiota erittdin paljon. Vastauskeskiarvoksi muodostui 2,67/7.
Useat vastaajat mainitsevat avoimessa kohdassa, ettd oleellisin tydmotivaatiota hei-
kentdvi seikka on eldkekysymys. Yleisesti haluttu eldkeikd on 55-vuotta niin kuin se
olikin monen vastaajan tullessa alalle. Vastaajat pitdvit yleisesti yli 55-vuotiasta
pelastettavana eiké pelastajana. Operatiivisen henkildston ukkoutumisen katsotaan
vaikuttavan myds henkiseen hyvinvointiin yleisesti tyGpaikalla. Monessa vastaukses-
sa mainitaan oleellisimpana tyomotivaatiota heikentidvé seikkana eldkekysymys. Se
ndhd&dn poliittisena kysymyksend, jonka ratkaisuun ei ndytd 16ytyvén halukkuutta.
Palomiesten mielestd asia tulisi kuitenkin ratkaista ensimmaéisend, silld muuten, vai-
keudet ovat vasta edessdpédin. Tulisi tajuta, ettd ihmisen fyysiset ominaisuudet suo-
riutua vaativasta ammatista yli 55-vuotiaana ovat selkeisti pienentyneet. Palomiesten
ukkoutumista, henkistd hyvinvointia ja sairaslomia pidetdsn eldkeikdén liittyvind
ongelmina. Eldkeidn katsotaan kaikissa vastauksissa, parantavan tyOmotivaatiota
vain jos siti lasketaan.

Kiitoksen puuttuminen hyvin suoritetun tyon jélkeen hiertdd palomies-
ten mielid yleisesti, koska vastauskeskiarvoksi muodostuu 3,05/7 eli keskim&irin
seikka heikentdd ty6motivaatiota jonkin verran. Reilu kolmannes vastaajista (34,3 %)
on sitd mieltd, ettéd kiitoksen puuttuminen heikentés tydmotivaatiota paljon tai erittdin
paljon.

Omien esimiesten arvostuksen puuttuminen heikentdd jonkin verran
tydmotivaatiota (3,09/7). T#t4 mieltd on vajaa kolmannes palomiehistd (29,0 %).
Kolmanneksen mielestd esimiesten arvostuksen puuttuminen heikentdd paljon tai
erittdin paljon tyomotivaatiota (33,8%). Avoimissa kysymyksissd korostetaan esi-
miesten oikeudenmukaisuutta ja johdonmukaisuutta. Erds palomies on sitd mielts,
ettd osa paillystSstd ja esimiehistd yrittd4 saada auktoriteettia tdrkeilemélld pikkuasi-
oista. Monesti myos tiedon kulku "pitkii” esimies- / palomies akselilla. Monen pa-
lomiehen mielestd tdhdn on syyni se, ettd nykyinen koulutus ei anna esimiesasemas-

sa oleville riittdvii oppia siitd, kuinka motivoidaan. Esimiestasolla ongelma on 14-
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hinnd huonossa palautteen annossa. Vastaajat kokevat, ettd huonosti tehdystd tyostd
saa osakseen helposti ilkkumista tai takanapdin puhumista. Tdm# n#hddin melko
yleisend ongelmana. Yleisesti avoimissa kohdissa ollaan sitd mieltd, ettd paillikdiden
ja palomestareiden koulutus tulisi saattaa nykyaikaisen johtamisen tasalle. Téll4 tar-
koitetaan ldhinnd ihmissuhdekoulutusta ja johtamistaidon koulutusta. Muutama pa-
lomies haluaisi vaihtaa palopaillikén kokonaan tai siirtdd ei-toivottuja henkiloitd
toisiin tehtdviin. MyGskin esimiesten ja p#dllystdn mddrdd pidetddin liian suurena
suhteessa palomiesten lukuméirdén. Monet nékevit esimiesten ja alaisten toimivien
suhteiden olevan olennaista yleisen luottamuksen ilmapiirin ja laitoksen hengen kan-
nalta. Erdsin vastaajan mukaan jokaisella palomiehelléd ldhes poikkeuksetta on alalle
tullessaan korkea tydmotivaatio, mutta monesti se tapetaan tydeldmissé. Se tapetaan
nimenomaan péillyston taholta, osittain myds esimiesportaan taholta. Pallystd ei
siedd uudistuksia. Esimiehiin ja paillystoon liittyvad kritiikkid oli avoimessa kohdas-
sa madrillisesti selkedsti eniten.

Tyotaistelujen saavuttamaan tulokseen yleensd palomiehet eivit ole
tyytyvdisid, koska he katsovat sen heikentdvin tydmotivaatiota keskimé&érin jonkin
verran (3,11/7). Periti 42,5 % palomiehisti on sitd mieltd, ettd tydtaistelujen tulokset
heikentdvét tySmotivaatiota paljon tai erittdin paljon. Avoimissa vastauksissa tuo-
daan esille se, ettd ammattiliittojen keskindisen nahistelun olisi lopuﬁava. Palohen-
kil6sto tulisi monen mielestd saada valtakunnallisesti saman ammattiliiton alaisiksi.
Silloin asioihin vaikuttaminen parantuisi niin valtiollisella kuin paikallistasollakin.
Moni korostaa sitd, ettd palohenkiloston koko porukan pitdisi puhaltaa yhteen hii-
leen. Tyotaistelujen tulosta pidetdsin kehnona. Nykyinen tilanne heikentdd tyomoti-
vaatiota varsin monella. Monen palomiehen huonot suhteet etenkin péaéllystoon néh-
dddn viimeisen tyétaistelun seuraukseksi. Alalle kaivataan tydrauhaa ja turhien
”vouhotusten” poistamista. My6skéén tilanne tyotaistelujen jilkeen ei miellyté, kos-
ka kyseiseen kohtaan palomichet vastasivat keskiarvolla 3,21/7. Téama4 tarkoittaa sité,
ettd tilanne tyotaistelujen jdlkeen heikentdd tydmotivaatiota jonkin verran. 31,1 %
vastaajista on sitd mieltd, ettd nykyinen tilanne tyétaistelujen jdlkeen heikentéd tyo-
motivaatiota paljon tai erittdin paljon. Osa vastaajista on valtiollistamisen kannalla,
osa taas pelkdd sitd esimerkiksi irtisanomisuhkien takia. Erds vastaaja toteaa, ettd

valtiollistamiskeskustelu sekd muut vastaavat asiat eivit ainakaan lisdd tyémotivaa-
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tiota. Tarvitaan siis enemmdén tietoa ja faktoja kentélle tai muuten on lopetettava jul-
kinen spekulointi asialla.

Omien ideoiden palkitsemattomuus hiertds jonkin verran palomiesten
mieltd, koska vastausten keskiarvo on tidssd kohdassa 3,16/7. Lihes kolme kymme-
nesti (28,6 %) palomiehistd on sitd mielts, ettd kyseinen seikka heikentdi tydmoti-
vaatiota paljon tai erittdin paljon. Erds palomies toteaa, ettd laitosten tulisi satsata
myds ulkopuoliseen koulutukseen, koska sieltd tulee ideoita eikd vain aina tyytyd
oman laitoksen sisélld tapahtuvaan koulutukseen.

Omien tydkavereiden antaman arvostuksen puuttumisen katsotaan hei-
kentdvin jonkin verran tySmotivaatiota (3,21/7). 27,7 % vastaajista on sitd mielti,
ettd arvostuksen puute heikentds tyomotivaatiota paljon tai erittdin paljon. Erds pa-
lomies nikee tirkeimpénd asiana muiden ihmisten arvostuksen palomiehen ammattia
kohtaan. T#lld hén tarkoittaa sitd, ettd kun arvostus kasvaa, palkka nousee, motivaa-
tio lisddntyy ja kaikki parantuu. Téarkednd néhddin myds palomiesten tyon laaja-
alaisuuden tajuaminen niin yleisend mielipiteend kuin poliitikoidenkin ajatuksissa.
Positiivista on myds se, ettd erds palomies mainitsee, ettd hidn on kutsumusammatis-
saan, jota on aina arvostanut. Toisaalta palopuolelle haluttaisiin enemmaén arvostusta
ja monen mielestd sille tulisi saada menetetty arvostus takaisin. Monet vastaajista
ovat sitd mieltd, ettd kunnilla on rahastuksen maku. Erdén palomiehen mukaan palo-
puoli kirsii liiallisesta panostamisesta sairaankuljetuksiin. Palomiehet kéyvit
”mummokyydeilld” jatkuvasti. Tdmé on rasite palopuolella. Paittdjien arvostuksen
katsotaan nakyvén siind, kuinka paljon mé#drdrahoja alalle ohjataan. Kuntien raha-
hanoja haluttaisiin avata enemmén, koska virkoja halutaan lisd4 eikd vahvuuksia ha-
luta pudottaa. Alalle kaivataan my&s nuoria ja toukokuu halutaan pois lomakuukau-
sista. Useassa vastauksessa olla sitd mieltd, ettd kesidlomat tulisi saada pitdd kesilla
eiki talvella, kevadlld tai syksylld. Toisaalta todetaan, ettd mikili halutaan tulosvas-
tuuta, pitdd olla oikeat mittarit milld tulosta mitataan. Pelkkd lukuméird ei aina ole
oikea mittari vaan laadullisiin tekij6ihin on myds kiinnitettivd huomiota. Ratkaise-
vana tyomotivaatiota ylldpitdvéind tekijand useat vastaajat toteavat perhesuhteiden
kunnossa olemisen olevan suuri tuki epdsiinnolliselle tydajalle ja joskus henkisesti
raskaille tehtgville.

Tyotaistelujen saavuttama tulos palkan suhteen heikentdd palomiesten

tydmotivaatiota jonkin verran (3,24/7). Yli kolmannes (39,9 %) katsoo tdmén seikan
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heikentdvit tydmotivaatiota paljon tai erittdin paljon. Avoimessa kohdassa vaaditaan
peruspalkan nostamista ja sitd, ettd sen tulisi olla kaikille sama. Erityisosaamisen
kautta tulisi kerty4 palkkalisid ja osaaminen tarkistettava méirdajoin. Erds palomies
arvostelee my®0s sit4, ettd ammatin lisakouluttamista ei ole suhteutettu palkkaukseen.
Myoskin kysellddn, koska tulee palkankorotus. 7
Epdonnistumilla tydssd on tydmotivaatiota jonkin verran heikentivi
vaikutus (3,25/7). Toisaalta yli kolmannes (36,5 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd
asia ei vaikuta milldén tavalla tySmotivaatioon. Ep4sédénnéllisen palautteen katsotaan
heikentdvin tyémotivaatiota jonkin verran (3,29/7). Kuitenkin l&hes kolmannes (32,9
%) ei katso sen vaikuttavan tySmotivaatioon myonteisesti tai kielteisesti. Erds palo-
mies mainitsee, ettd vaikka kuinka hyvin tekisi tyonsi niin siitd tulee vain pelkkés
negatiivista palautetta. Erds nuorempi palomies taas toivoisi saavansa enemmén pa-

lautetta vihiisestd tyokokemuksen johdosta.

Eniten tybmotivaatiota heikentdvit tekijét
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KUVIO 4. Ty6motivaatiota eniten heikentévit tekijét.

6.2.3 Voimakkaasti vaikuttavat tekijt

Tutkimustuloksia voidaan tarkastella my6s sillé tavalla, ettd keskitytiéin vain siihen,

miten paljon jokin asia vaikuttaa motivaatioon. Vaikutus voi tilldin olla tyémotivaa-
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tiota edistivi tai heikentivd. Vaihtoehdot voivat tédlloin vaihdella nollan ja kolmen
vilill4. Nolla tarkoittaa siti, ettd kyseinen asia ei heikennd tyémotivaatiota, mutta ei
my0skéin edistd sitd. Kolmonen taas tarkoittaa sitd, ettd vaikutus, joko edistdvi tai
heikentdvi, on erittdin suuri. Kyselyssd ilmenee kymmenen kohtaa, jotka vaikuttavat
tydbmotivaation paljon tai erittdin paljon. Kymmenen eniten vaikuttavan tekijén jou-
kossa on kolme palkkaan liittyvdd seikkaa, viisi tyon mielekkyyteen liittyvdd sekd
yksi tyGtaisteluun ja tyGsuhteen pysyvyyteen liittyvé tekijd. Kohtiin liittyvét mainin-
nat avoimessa kohdassa, on mainittu aikaisemmin tyomotivaatiota edistédvien ja hei-
kentédvien tekijéiden luvuissa, joten niité ei toisteta téssé kohdassa.

Kaikkein eniten tydmotivaatioon vaikuttaa palkan alentaminen. Sen
kohdalla vastausten keskiarvoksi muodostuu 2,54/3 eli se pyoristyy vastausvaihto-
ehtoon "vaikuttaa erittdin paljon”. 68,6 % vastaajista on titd mieltd. Liséksi 18,4 %
vastaajista on sitid mieltd, ettd se vaikuttaa paljon tydmotivaatioon.

Toiseksi eniten tySmotivaatioon vaikuttaa mahdollisuus toisten autta-
miseen. Tésséd tapauksessa se edistdd tyOmotivaatiota selkedsti. Keskiarvoksi muo-
dostuu 2,3/3 eli keskiméérin palomiehet ovat sitéd mieltd, ettd mahdollisuudet toisten
auttamiseen vaikuttaa tydmotivaatioon paljon. 82,6 % on sitd mieltd, ettd mahdolli-
suudet toisten auttamiseen vaikuttaa tydmotivaatioon joko paljon tai erittdin paljon.

Kolmanneksi eniten tySmotivaatioon vaikuttaa tai vaikuttaisi palkanko-
rotus. Se vaikuttaa palomiesten tydmotivaatioon paljon, koska keskiarvo on 2,17/3.
45,2 % vastaajista on sitd mieltd, ettd se vaikuttaa tydmotivaatioon erittdin paljon.

Neljdnneksi eniten ty6Gmotivaatioon vaikuttaa ty6taistelujen saavuttama
tulos eldkeidn suhteen. Keskiarvoksi muodostuu 2,11. Tdm4 tarkoittaa sitd, ettd pa-
lomiehet ovat keskiméddrin sitd mieltd, ettd tyGtaistelujen saavuttama tulos eldkeiéin
suhteen vaikuttaa paljon tydmotivaatioon. Lahes puolet (46,4 %) vastaajista on sité
mieltd, ettd tulos vaikuttaa tydmotivaatioon erittéin paljon.

Ty6suhteen pysyvyyden katsoo yli neljd kymmenest (42,3%) vastaa-
jista vaikuttavan tyomotivaatioon erittdin paljon. Vastausten keskiarvoksi muodostuu
2,1/3 eli keskiméérin tydsuhteen pysyvyys vaikuttaa paljon tydmotivaatioon.

Seuraavien asioiden palomiehet katsovat vaikuttavan keskiméérin pal-
jon tydmotivaatioon, koska niiden kaikkien keskiarvoiksi muodostuu 2,0/3. Mahdol-
lisuudet haastavaan tyohon koetaan tirkedksi asiaksi. Lahes kolme neljésté (74,9 %).

on sitd mieltd, ettdi se vaikuttaa joko paljon tai erittdin paljon tydmotivaatioon.
74



Myoskin mahdollisuudet oma-aloitteiseen ty6hon vaikuttavat tydmotivaatioon, koska
sen kohdalla vastausten keskiarvo on myéskin 2,0/3. Lahes puolet (48,3 %) vastaa-
jista on sitd mieltd, ettd mahdollisuus oma-aloitteelliseen tyohon vaikuttaa paljon
heidén tydmotivaatioonsa. Paljon motivaatioon vaikuttaa myos palkka. Huomattavaa
tdssd kohdassa on se seikka, ettd osa vastaajista (38,0 %) katsoi sen heikentdvin
tydmotivaatiota ja toinen puoli (54,3 %) katsoi sen edistévén sitd. Keskiarvoksi muo-
dostui kuitenkin siten arvo 2,0/3 eli palkka vaikuttaa tydmotivaatioon paljon oli vai-
kutus sitten tydmotivaatiota heikentdvii tai edistdvdd. Mahdollisuus kokea ammatti
merkitykselliseksi vaikuttaa myoskin paljon palomiesten tyOmotivaatioon. Suuri
enemmistd (70,2 %) katsoo merkityksellisyyden vaikuttavan tydmotivaatioon paljon
tai erittdin paljon. Saman suuntainen on tulos myds siind, ettdi vastaajilla on mahdol-
lisuus kéyttad hyviksi omia kykyjddn. Tamén kohdan vastauskeskiarvoksi muodos-
tuu 2,0/3 ja seitsemin kymmenestd (69,7 %) on sitd mieltd, ettd mahdollisuus kyky-

jen vaikuttaa tybmotivaatioon paljon tai erittdin paljon tydmotivaatiota.

6.2.4 Vihdisesti vaikuttavat tekijét

Palomiesten vastauksista erottui tekijoitd, jotka eivit heikennd tai edistd tyomotivaa-
tiota. Téllaisiksi tekijoiksi lasketaan ne kysymykset, joissa vastausvaihtoehdon ei
edistd eikd heikennd” on valinnut yli neljinnes vastaajista. Tdménkaltaisesta erotte-
lusta on se hyéty, ettd pystytddn saamaan esille ne seikat, joihin kannattaa panostaa
tydmotivaation parantamiseksi. Huomioon on kuitenkin otettava, ettd kaikissa esi-
teltédvissd kohdissa niiden, jotka ovat valinneet “ei edistd eikd heikennd” —vaihtoeh-
don, miir4 j44 alle puoleen kokonaisvastauksista.

Tyo6n raskaudella ei ndytd olevan vaikutusta palomiesten tyémotivaati-
oon. 44,0 % vastaajista on sitd mielti, ettd se ei edistd eikéd heikennd tydmotivaatiota.
Mytskddn avoimissa kohdissa ei mainita ty6n raskautta. My0skéén silld, ettd tekee
irrallisia tySsuorituksia kokonaisten suoritusten sijaan ei nédytd olevan tydmotivaa-
tiota edistdvid tai heikentidvid merkitystd. Vastaajista 43,9 % on tétd mieltd. 36,5 %
vastaajista on sitd mielti, ettd epdonnistumisen kokeminen tydssé ei vaikuta tyémoti-
vaatioon. Arvoasema laitoksella ja mahdollisuudet uralla etenemiseen eivit vaikuta

motivaatioon tydssi reilun 36 %:n mielestd. TySmotivaatioon ei vaikuta juuri milldédn
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tavalla se, ettd ideoita ei palkita. T#4td4 mieltd on 35,0 % vastaajista. Hieman yli 32 %
vastaajista on sitd mieltd, ettd epdsddnnollinen palaute, tilanne tyétaistelujen jilkeen
tai tyoméadrd ovat sellaisia asioita, jotka eivét vaikuta tybmotivaatioon sanottavam-
min. Myd&skddn tydn tuottama taloudellinen turvallisuus ei vaikuta palomiesten tyd-
motivaatiossa suuntaan eiké toiseen. 30,0 % pitd4 sitd yhdentekevind tydmotivaation
suhteen. Hieman yli neljdnnes vastaajista on sitd mieltd, ettd ajan maéralld tyén ulko-
puolella tai silld, ettd ei saa arvostusta tydkavereilta, on hyvin vihdinen merkitys

tydmotivaatiota edistdvéni tai heikentdvina tekijana.

6.2.5 Tydétaistelujen vaikutukset tydmotivaatioon

Ty®otaisteluun liittyvistd tekijoistd ainoana positiivisena tuloksena palomiesten asioi-
den ajo (4,90/7) edistdd tySmotivaatiota jonkin verran. Tyétaistelujen saavuttama
tulos palkan suhteen (3,24/7) ja tyotaistelujen saavuttama tulos yleensd (3,11/7) hei-
kentdvét jonkin verran tydmotivaatiota. Tilanne tyétaistelujen jélkeen (3,21/7) hei-
kentdd my0s jonkin verran tydmotivaatiota. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd tyo-
taistelujen tulos elidkeidn suhteen (2,67/7) heikentid selkeéisti enemmén tyémotivaa-
tiota kuin muut ty6taisteluihin liittyvat tekijét.

Kun tarkastellaan ty6taistelujen vaikuttavuutta, erottuu eldkeikd myos
tdlloin muista. Keskiméérin se vaikuttaa enemmén kuin paljon (2,11/3) palomiesten
tydmotivaatioon. Yli puolet palomiehistid (52,6 %) on sitd mieltd, ettd se vaikuttaa
tyOmotivaatioon erittdin paljon. Lisdksi vajaa viidennes (19,1 %) vastaajista on sitd
mieltd, ettd eldkeikd vaikuttaa paljon tyémotivaatioon. Tyotaistelujen saavuttama
tulos palkan suhteen vaikuttaa melko paljon tyémotivaatioon (1,67/3). Vastaajista yli
puolet (54,1 %) on sitd mieltd, ettd tyGtaistelujen saavuttama tulos palkan suhteen
vaikuttaa joko paljon tai erittdin paljon tyomotivaatioon. Palomiesten asioiden ajo
(1,53/3) vaikuttaa jonkin verran tai paljon palomiesten tyémotivaatioon. Yleisesti
ottaen tyotaistelut vaikuttavat tydomotivaatioon palomiesten mielestd joko jonkin ver-
ran tai paljon keskiarvon ollessa 1,23/3. Huomioon on kuitenkin otettava, ettd 1dhes
kolmannes (32,5 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd tyotaistelujen saavuttama tulos ei
yleensd ottaen vaikuta tyomotivaatioon. Tilanne tyotaistelujen jédlkeen puolestaan

vaikuttaa jonkin verran tai paljon tyémotivaatioon keskiarvon ollessa 1,62/3.
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Avoimissa vastauksissa esitetddn tarkennuksia omaan mielipiteeseensd
tyotaisteluthin liittyvistd seikoista. Palomiehet ovat kahdessa tyotaistelussa yrittdneet
pddstd vaikuttamaan palomiesten palkka- ja muista virkasuhdeasioista. Monessa
vastauksessa tulee ilmi, ettd tulosta pidetdidn melko kehnona, koska jopa "oma mi-
nisteriokin" on heitd vastaan. Samoin asian ndhdéén kidyneen elékeasioissakin. Erdén
vastaajan henkil6kohtaiset suhteet palopéallikko6n ovat ldhes olemattomat ja ne ovat
seurausta viimeisesti tyGtaistelusta. Monet vastaajat haluaisivat saada ammattiliitto-
jen keskindisen nahistelun loppumaan. Palohenkil6sts tulisi saada valtakunnallisesti
saman ammattiliiton alaisiksi. T&ll4 tavalla asioihin vaikuttaminen parantuisi niin
valtiollisella kuin paikallistasolla. Ty6taistelujen et ndhdd olevan oikeutettu peruste
alentaa laitoksen miéridrahoja vaan niiden tulisi vihintd&n pysyéd ennallaan. Erdéin
vastaajan motivaatio oli erittdin korkea noin 50-vuotiaaksi saakka. Sen laskemisen
syyksi hén arvioi oman ikénsi tai palomiesten lakot tai jonkin muun syyn. Toisen
vastaajan mukaan ihmisten yleinen itsekkyys on lisddntynyt myos pelastusalalla.
Moni vastaaja kuitenkin nikee, ettd pelastushenkilostolld olisi hyvit ja haasteelliset

"kortit" pelattavana kunhan vain turhanpiviinen itsekés riitely jéisi pois.

6.3 Tekijit, jotka ovat yhteydessi tydmotivaation parantumiseen

6.3.1 Tekijét, joilla tydmotivaatiota voidaan parantaa

Kyselylomakkeen toisessa osassa kysytéén, kuinka paljon eri asioilla voidaan paran-
taa vastaajan tydmotivaatiota. Vastausvaihtoehdot ovat erittdin paljon, melko paljon,
jonkin verran ja erittdin vihin. Kun vastauksista lasketaan keskiarvoja, muodostuvat
ne siten, ettd vaihtoehdosta erittdin paljon” tulee neljd pistettd ja vaihtoehdosta
erittdin vdhidn” yksi piste. Nédiden vilille sijoittuvista vaihtoehdoista "melko paljon”
ja “jonkin verran” tulee pisteet kolme ja kaksi.

Kaikkien vastausten keskiarvon mukaan parhaiten palomiesten tydmo-
tivaatiota voidaan parantaa alentamalla eldkeikdd. Téssd kohdin vastausten keskiar-
voksi muodostuu erittdin korkea tulos eli 3,63/4. Yli kolme neljésté (75,5 %) vastaa-

jista on sitd mieltd, ettd eldkeidn alennus parantaisi tySmotivaatiota erittdin paljon.
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Lahes poikkeuksetta avoimissa kohdissa sopivaksi eldkeidksi mainitaan 55-vuotta.
Lisdksi toisen osan viimeisessd kohdassa eli avoimessa osassa eldkeiéin alentamisen
mainittiin erikseen parantavan tydmotivaatiota erittdin paljon.

Toiseksi parhaiten palomiesten tydmotivaatiota voitaisiin parantaa li-
sddmailld palomiesten ammatin arvostusta. Yli puolet palomiehistd (52,9 %) on sitéd
mieltd, ettd arvostuksen lisdfiminen parantaisi tydmotivaatiota erittdin paljon. Vasta-
usten keskiarvoksi muodostuu 3,36/4 eli se on selkeésti suurempi kuin vaihtoehto,
jonka mukaan ty0motivaatiota voitaisiin parantaa melko paljon. Yksi vastaaja mai-
nitsi liséiksi erikseen arvostuksen nostamisen parantavan tydmotivaatiota erittdin
paljon. Avoimissa kohdissa vaaditaan suurempaa arvostusta kuntien p#ittijiltd palo-
kuntaa kohtaan. Térkednd ndhd4dn muiden ihmisten arvostus palomiehen ammattia
kohtaan, koska tétd kautta arvostus kasvaa, palkka nousee, motivaatio nousee ja
kaikki parantuu. Palomiesten ty6n laaja-alaisuuden tajuaminen niin yleiseni mielipi-
teend kuin poliitikoidenkin ajatuksissa parantaisi tyomotivaatiota selkedsti. Palo-
miesten arvostuksen katsotaan riippuvan paljon péittdjien myOntdmistd médréra-
hoista.

Sill4, ettd palomiesten asioita ajettaisiin paremmin, voitaisiin selvisti
parantaa palomiesten tydmotivaatiota. Yli puolet vastaajista (51,7 %) on sitd mieltd,
ettd se parantaisi erittdin paljon tyomotivaatiota. Vajaa kolmanneskin (32,9 %) on
sitd mieltd, ettd heiddn tydmotivaatiotaan voitaisiin parantaa paljon jos palomiesten
asioita ajettaisiin paremmin. Keskimédrin parempi asioiden ajo parantaisi palomies-
ten tyomotivaatiota enemman kuin paljon (3,35/4).

Korottamalla palomiesten palkkaa, voitaisiin heiddn motivaatiotaan
nostaa paljon (3,18/4). Yli puolet (51,7 %) palomiehisti on sitd mieltd, ettd palkanko-
rotus parantaisi erittdin paljon heiddn tyémotivaatiotaan. Lihes kolmannes (32,9 %)
on sitd mieltd, ettd palkan lisdys parantaisi heiddn tydomotivaatiotaan paljon. Avoi-
missa kohdissa vaaditaan kykyihin perustuvaa palkkausta eikd palveluvuosiin pe-
rustuvaa. Palkan tulisi olla ammattimiehen palkka. Lisét néhdédén vain korvauksina
poikkeustydajasta. Alalla tulisi olla koulutus- / tulospalkkaus eik kaikille samaa —
periaate. Lis&ksi palkkausjérjestelmin tulisi tukea koulutusta ja tyontekoa.

Ihmissuhteiden kehittyminen parantaisi paljon (2,95/4) palomiesten
tyomotivaatiota. Kolmannes (33,8 %) on sitd mieltd, ettd ihmissuhteita parantamalla

voitaisiin tyGmotivaatiota parantaa erittdin paljon. Saman verran on mydgs sitd mieltd,
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ettd kohentuneet ihmissuhteet parantaisivat tyGmotivaatiota paljon. Avoimissa koh-
dissa vaaditaan, ettd koyttd tulisi vetdd yhteen suuntaan ja henkisiéd arvoja tulisi ko-
rostaa. Painotetaan, ettd ihmisind kaikki ovat samanarvoisia. Lisdksi kaivataan
avointa ja rehellistd keskustelua ja positiivista asennetta. My6s yhteiset retket ja il-
lanvietot ndhtiisiin hyvéni asiana. ,

Mahdollisuudet kayttdd omia erityiskykyjd ndhdddn tidrkednd. Lihes
kaksi kolmannesta (64,4 %) vastaajista on vihintdén sitd mieltd, etti omien kykyjen
kdytdn parantaminen parantaisi myds tydmotivaatiota paljon. Keskimaérdinen mieli-
pide (2,89/4) on ldhelld vastausvaihtoehtoa kolme eli “parantaa melko paljon tyémo-
tivaatiota”.

Esimies- / alaissuhteissa tapahtunut parannus parantaisi myos tyomoti-
vaatiota. Keskimédrin suhteiden kehittyminen parantaisi tyomotivaatiota paljon
(2,86/4). Erittdin paljon se parantaisi ldhes kolmanneksen (32,9 %) tyémotivaatiota.
Avoimissa kohdissa on runsaasti t#td vahvistavia mielipiteitd. Esimiehille ja p#il-
lystolle vaaditaan ihmissuhdekoulutusta monessa vastauksessa. Nykyinen koulutus ei
anna esimiesasemassa oleville mitd4n oppia siité, kuinka motivoidaan tyontekijé eli
ei tiedetd tyOmotivaatioprosessista ja kannustusjirjestelmistd mitéén. Nykyaikainen
tuloksen teko ndhddin vanhoille p#illikéille vieraana, samoin ihmisjohtaminen. Ke-
pin tilalle tulisi ottaa porkkana. My0s yhteisid retkié huumoria, ty6liikuntaa, yhteis-
hengen luontitilaisuuksia ja illanviettoja kaivataan. Laitoksen henked haluttaisiin
paremmaksi ja positiivista asennetta lisdd. Esimerkiksi haluttaisiin tydpaikkapalave-
reja, jotka ldhentdisivét talon johtoa sekd miehistéd monissa asioissa. Edes kerran
kuukaudessa yhteinen palaveri olisi paikallaan luomaan hyvai tySpaikkahenked niin
miehiston kuin johdonkin vililld. Asioiden tiedottamista talon sisdlld haluttaisiin
my0s parantaa. Palo-opistossa opetettu linjaorganisaatio haluttaisiin ehdottomasti
pois vakinaisesta pelastuslaitoksesta. Vanha médrddmismentaliteetti laitoksilta jou-
taisi roskikseen. Moni vastaaja pitdd laitoksen johdon nykyistéd panostusta palomies-
ten tyytyvéisyyteen niin huonona, ettd se laskee tyomotivaatiota. Jos taas johto pa-
nostaisi tyytyviisyyteen, nostaisi se tyomotivaatiota. Yleinen henkilost6politiikka
tdytyisi saada kannustavammaksi. Pienilld asioilla voi tehd4 todella paljon motivaati-
on eteen.

Koulutuksen lisddminen parantaisi palomiesten motivaatiota kahdek-

sanneksi eniten. Vastausten keskiarvo on 2,80/4 eli koulutuksen liséiminen parantai-
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si paljon tydmotivaatiota. Neljéinnes on (24,6 %) sitd mieltd, ettd koulutuksen lis4i-
minen parantaisi tybmotivaatiota erittdin paljon. Erés vastaaja mainitsee, ettid heilld
oli kuukauden tdydennyskoulutus pelastusopistolla ja omassa laitoksessa. Tdma nosti
tydbmotivaatiota melko paljon, mutta jos nyt tulisi yhti rasittava koulutusjakso, ei hin
haluaisi ldhted mukaan. Syytd tidhin hén ei sano. Koulutuksen vahyyttd arvostellaan
my0s. Palopéillikkd ndhdididn monesti esteend laitoksen kehitykselle ja monesti lai-
toksen harjoitusten méérd on véhiinen tai se on laadullisesti huonoa. Palkankorotus
lisdisi myds opiskelumotivaatiota jatko- ja tdydennyskoulutuksessa. Monissa vasta-
uksissa mainitaan se seikka, ettd tyOpaikan tulisi kannustaa ja palkita omachtoisia
opiskeluja, jotka liittyvit ammattiin ja jotka suoritetaan omalla vapaa-ajalla. Kayty-
jen kurssien tulisi ndakyd myos palkassa. Monessa vastauksessa esitetddn, ettd palo-
mies -nimikkeen suojaus lisdisi tydmotivaatiota eli ammattipalohenkilost6 tdytyisi
saada erottumaan vapaachtoisista. Muutaman vastaajan mukaan vapaapalokuntien
palvominen pitéisi lopettaa, koska ammattimies on ammattimies. Vapaapalokunta on
harrastus. Toisaalta paloalan vapaaehtoisten tulisi ehdottomasti olla tukemassa palo-
toimen tydtaisteluissa.

Byrokratian vihentdmiselld voidaan huomattavasti parantaa palomies-
ten tybmotivaatiota. Vastausten keskiarvoksi muodostuu 2,75/4 eli se liséisi tyémoti-
vaatiota kohtalaisen paljon. Yli neljdnnes (27,4 %) on sitd mieltd, ettd byrokratian
vihentdminen parantaisi tydmotivaatiota erittdin paljon. Erds vastaaja toteaa avoi-
missa kysymyksissa, ettd hallintoon liittyvit seikat, kuten ministerion, kunnanjohtaji-
en ja laitoksen suhtautumiset palomiehiin ovat sellaista télld hetkelld ettei mikéén
voisi enempéi haitata tydmotivaatiota. Eritoten ndin on kuntien kohdalla. My&skéén
laitoksen hallinnon valmistelutapa ei miellytd kaikkia. Linjaorganisaatioon perustu-
vaa hallintoa pidetdin liian tiukkana operatiivisten tehtdvien ulkopuolella. Hallinnon
ja kentdn nikemyserot ovat liian kaukana toisistaan. Vastauksissa mainitaan my®ds,
ettd kunnilla ja hallintokunnilla on rahastuksen maku, kun palomiehet tekevit kii-
reettomid sairaankuljetuksia koko ajan. Palopuoli kérsii téstd. Kuntia pidetdéin téssd
suhteessa piittaamattomina. Omien vaikutusmahdollisuuksien lis&é&minen parantaisi
melko paljon palomiesten tydmotivaatiota. Reilu viidennes vastaajista on sitd mieltd,
ettd timé parantaisi erittdin paljon tydmotivaatiota. Keskiarvoksi muodostuu 2,73/4
eli vaikutusmahdollisuuksien lisddmiselld on kohtuullinen vaikutus tyémotivaation

parantamiseen.
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Palautteen antoa lisddmilld voidaan myos lisdtd tyomotivaatiota. Nelja
kymmenestd (41,4 %) on sitd mielts, etti tilld tavalla voitaisiin jonkin verran paran-
taa ty0motivaatiota. Keskiarvo on 2,63/4 eli se sijoittuu vaihtoehtojen “jonkin ver-
ran” ja "melko paljon” viliin.

Tydvilineiden ja tyotilojen parantamisella on kohtalainen merkitys
tyomotivaation parantamiseen. Keskiméérin ndiden parantaminen helpottaa tyomoti-
vaatiota suurin piirtein yhtd paljon kuin palautteen antokin. Noin viidennes vastaa-
jista on sitd mieltd, ettd ulkoisten puitteiden kehittdiminen parantaa tyomotivaatiota

erittdin paljon.

Tekijdt, joilla tybmotivaatiota voitaisiin parhaiten parantaa
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KUVIO 5. Tekijét, joilla tybmotivaatiota voitaisiin parhaiten parantaa.

6.3.2 Tekijét, joilla on pieni vaikutus tydmotivaation parantamiseen

Lomien lisddmiselld ei pystytd paljoakaan parantamaan palomiesten tydmotivaatiota.
Keskiarvoksi muodostuu vain 1,75 eli alle vaihtoehdon ”jonkin verran”. Lihes puolet
vastaajista on sitd mieltd, ettd lomapéivien lisddminen vaikuttaisi erittdin vahin tyo-
motivaatioon. Témaén liséksi ldhes nelji kymmenestd (39,4 %) ilmoittaa asian paran-
tavan tydmotivaatiota vain jonkin verran Yksi vastaaja ilmoittaa, ettd yhteiskuntaan
pitdd saada jérjestelmd, joka tukee ja palkitsee palomiesten perheitd esimerkiksi yh-

teisid yhteiskunnan tukemia lomia (hiihtokeskukset, kylpylit jne.).
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Mydskéidn tyoméirdd vihentdmaélld ei juurikaan voida parantaa tydmo-
tivaatiota. Lihes puolet (47,6 %) on sitd mieltd, ettd télld tavalla voitaisiin parantaa
ty0motivaatiota erittdin vdhin. Vajaa kolmannes (31,3 %) on sitd mielts, ettd tyomo-
tivaatiota voisi kyseiselld tavalla parantaa vain jonkin verran. My6s vastauskeskiarvo
(1,82) jai alle vaihtoehdon “jonkin verran”. Avoimissa kohdissa epidkohtana ty6oméaa-
rissid pidetddn ldhinnd vajaita vuoroja ja tdiden epitasaista jakautumista eri vuorojen
kesken. Niiden syiden takia palomiehet joutuvat ottamaan enemmén riskejd pelas-
tustehtdvissi ja tdstd seuraa taas se, ettd sairaslomat tulevat lisdéintyméén tulevaisuu-
dessa. My®0s stressin mairé ja tydssd uupuminen lisdéntyvit.

Tyobajat ovat luultavasti melko hyvin kohdallaan, koska niitd paranta-
malla ei juurikaan pystyttdisi tydmotivaatiota parantamaan. Yli neljd kymmenestd
(42,8 %) on sitd mieltd, ettd muuttamalla tydaikoja voidaan parantaa tyomotivaatiota
hyvin vdhin. Vastauskeskiarvokin (1,96/4) jdi alle vaihtoehdon “parantaa jonkin
verran”. Avoimissa kohdissa erds palomies mainitsee, ettd kotoa saa tukea ja ymmiér-
rystd epdsdannélliselle tydajalle ja joskus henkisesti raskaille tehtéville. Toinen vas-
taaja taas mainitsee, ettd tydajan on pysyttivd nykyisenlaisena. Toisaalta yhdessd
vastauksessa halutaan kaikille palomiehille sddnnéllinen péivityd, jotta heilld riittdisi
tyGpanosta myds pédasialliseen tyohon, eikd vain sivuasioihin.

Vastuuta lisddmalld el mydskdéin kovin paljoa paranneta tyGmotivaa-
tiota. Keskiarvoksi muodostuu 2,40/4. Yli puolet (56,3 %) vastaajista on sitd mielt,
ettd vastuun lisdiminen parantaa tyOmotivaatiota vain jonkin verran tai erittdin vi-
hén. Avoimissa vastauksissa erds vastaaja vaatii yksilon motivoivaa henkilokohtaista
vastuuta lisdd ja mainitsee vield, ettd myOs palomiehilld on aivot. Myds palkkaus
halutaan enemmén vastuun mukaiseksi. Vastuullisesta tyostd pitd4d maksaa kunnon
korvaus. Eris vastaaja olisi valmis ottamaan vastuuta ja tyomaéradkin lisdé jos palk-
ka-asiat paranisivat. Toisaalta toinen vastaaja on sitd mieltd, ettd vastuuta on liikaa.

Myoéskin tyoturvallisuuden taso ndyttdd olevan kohtuullisen hyvéilla
mallilla, koska sitd kehittdimilld ei paranneta kovin suuressa méérin tydmotivaatiota.
Vastausten keskiarvo (2,40/4) tarkoittaa sitd, ettd tyGturvallisuuden parantaminen
motivoisi jonkin verran. Yli puolet (54,8 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd tySturval-
lisuuden parantaminen parantaisi korkeintaan jonkin verran tyomotivaatiota. Erds
vastaaja mainitsee avoimessa kohdassa, ettd palomiesten ty6turvallisuudesta ei pa-

hemmin vilitetd, koska vuorovahvuudet ovat pitkid aikoja alle médréttyjen. Toinen
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vastaaja toteaa my®0s, ettd paloalalla jatkuvat muutokset heikentévit sekd kansalais-

ten turvallisuutta ettd palomiesten tySturvallisuutta.

6.4 Muut tulokset

6.4.1 Motivaatiotyypeittdin ryhmittelyt

Palomiesten tyomotivaatiok&sityksid voidaan tarkastella jakamalla ne erilaisiin ryh-
miin. Jaottelu tehdédéin lomakkeen ensimméisen osion 65:std kysymyksestd (ks. ky-
symysten jakautuminen eri ryhmiin liitteestd). Eri ryhmien keskiarvot voivat vaih-
della nollan ja kolmen vililld. Nolla tarkoittaa, ettd asia ei vaikuta tydmotivaatioon.
Yksi tarkoittaa, ettd kyseinen ryhmé vaikuttaa jonkin verran ja kaksi, ettd asia vai-
kuttaa paljon tydmotivaatioon. Kolme taas tarkoittaa, ettd asia vaikuttaa erittdin pal-
jon tySmotivaatioon. Eri ryhmistéd palomiehen rooliin liittyvat seikat vaikuttavat eni-
ten heiddn motivaatioonsa. Ne vaikuttavat palomiesten tySmotivaatioon paljon
(1,76/3). Palomiehen fyysisen kunnon ja rooli organisaatiossa —ryhmén vélilli on
tilastollisesti erittdin merkitsevid korrelaatiokerroin (0,192). Yhteys on heikko ja se
on sen suuntainen, ettd mitd parempi fyysisempi kunto palomiehelld on, sitd voimak-
kaammin hénen tydmotivaatioonsa vaikuttaa rooli organisaatiossa.

Toiseksi eniten tyomotivaatioon vaikuttavat tyon fyysiset tekijat, jotka
vaikuttavat my6s paljon palomiesten tymotivaatioon (1,68/3). Tilastollisesti melko
merkitsevd, mutta heikko korrelaatiokerroin (0,157) tarkoittaa sitéd, ettd mitd enem-
min laitoksessa on palomiehid, sitd enemmén arvostetaan tyomotivaatioon liittyvid
fyysisid asioita. Tilastollisesti erittdin merkittéivé heikko korrelaatio (0,205) on fyysi-
sen kunnon ja tydbmotivaatioon liittyvien fyysisten tekijoiden valilld. Téma tarkoittaa
sitd, ettd mitd paremmassa kunnossa palomies on fyysisesti, siti enemmén héinen
tyomotivaatioonsa vaikuttavat tyon fyysiset seikat.

Kolmanneksi eniten vaikuttavana ryhmind palomiesten ty0motivaati-
oon vaikuttaa ty6taisteluihin liittyvét seikat. Myds ne vaikuttavat paljon tydmotivaa-
tioon, koska vastausten keskiarvo pyoristyy kahteen (1,62/3). Tilastollisesti merkit-
sevid yhteyksid tyGtaisteluun liittyviin asioihin on palomiehen tydvuosilla ja palo-
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miesten lukumérilld laitoksessa. Tydvuosien heikko korrelaatiokerroin (0,141) on
melko merkitsevd ja palomiesten Iukumidrdn my6skin heikko korrelaatiokerroin
(0,200) erittdin merkitsevd. Korrelaatiokertoimet ovat siis sen suuntaisia, etti mité
enemmén tydvuosia palomiehelld on takana tai mitd enemmaén palomichié laitoksessa
on, sitd enemmén tydmotivaatioon vaikuttaa ty6taisteluihin liittyvét asiat.

Hallintoon ja ihmissuhteisiin liittyvét asiat vaikuttavat myos paljon
tydmotivaatioon, koska keskiarvot pyoristyvét juuri ja juuri kahteen (1,56/3 ja
1,54/3). Tilastollisesti melko merkitsevd heikko yhteys (0,157) hallintoon on palo-
miehen harrastusten mé#rilla. Tamé tarkoittaa karkeasti yleistden sanottuna sité, ettd
mitd enemmén palomiehelld on harrastuksia, sitd enemmén hallintoon liittyvét seikat
vaikuttavat hinen tyémotivaatioonsa. Olennainen osa avoimen kohdan vastauksista
liittyi ihmissuhteisiin. Erilaisia talon johtoa sekd miehistod ldhentivid tapahtumia
haluttiin monessa vastauksessa lisdi. Mainittiin esimerkiksi, ettd edes kerran kuu-
kaudessa jérjestettdvd yhteinen palaveri olisi paikallaan luomaan hyvéda tySpaikka-
henked niin miehiston kuin johdon vililld. Tyopaikalle kaivattaisiin avoimuutta, so-
pimusten pitdvyyttd ja tehtidvikiertoa. Seldn takana puhumisia haluttaisiin vélttés ja
liséitd esimiesten oikeudenmukaisuutta. N&mi asiat korjaantuisivat esimerkiksi pa-
rantamalla tiedotusta laitoksen sisilld. Erityisen selkeésti esille nousee palo-opistossa
opetetun linjaorganisaation heikkous nykyaikaisessa pelastuslaitoksessa. Tdma tar-
koittaa vanhan méiirdsimismentaliteetin heittdimistd asemapalveluksessa roskikseen.
Yksilon motivoivaa henkilokohtaista vastuuta toivotaan lisdd. Erds vastaaja totesi,
ettd hallintoon liittyvit seikat eli ministerion, kunnanjohdon ja laitoksen suhtautumi-
nen palomiehiin on sellaista télld hetkelld ettei mik&&n voisi enempéé haitata tydmo-
tivaatiota. Jos taas johto panostaisi tyytyvédisyyteen, se nostaisi tydmotivaatiota. Ta-
lon johdon ja muun henkildstén suhteita tulisi saada paremmaksi monen vastauksen
mukaan. Eduista puhuttaessa korostetaan, ettd laitoksessa on muitakin eli liika itsek-
kyys halutaan sieltd pois. Pééllystén haluttaisiin ymmartédvén, ettd pelastuslaitoksen
henkilostd on samassa veneessd. Tamd lisdisi huomattavasti tydmotivaatiota koko
miehiston keskuudessa. Autoritdfrinen sanelupolitiikka heikentdd sitoutumista ja
motivaatiota. Hyvin useassa vastuksessa tulee ilmi, ettd esimiesten ihmissuhdetaidot
ovat kyseenalaiset. Monen vastaajan mielestd nykyinen koulutus ei anna esi-
miesasemassa oleville mitdfin oppia siitéd, kuinka motivoidaan tydntekijé eli ei tiedetd

tyOmotivaatioprosessista ja kannustusjirjestelmistd juuri mitiin. Usea vastaajaa va-
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littelee sité, ettd tyopaikan huono henki on huonontunut erityisesti tyotaistelujen jal-
keen. Heiddn mukaansa pienilld asioilla voidaan kuitenkin tehdé todella paljon moti-
vaation eteen, mutta jos kaikessa noudatetaan nihilististd henkil6stopolitiikkaa, ei
motivaatio kehity vaan laskee koko ajan. Lisdksi raportointia ja informointia tulisi
parantaa.

Ainoana ryhmini vain jonkin verran tydmotivaatioon vaikuttaa amma-
tilliseen kehittymiseen liittyvit seikat (1,48/3). Tilastollisesti melko merkitsevé heik-
ko korrelaatiokerroin (-0,148) vallitsee tyGvuosien ja ammatilliseen kehittymiseen
liittyvien asioiden vililld. Tam4 tarkoittaa sité, ettd mitd enemmaén tyévuosia on ta-
kana, sitd vihemman ammatilliseen kehittymiseen liittyvit seikat vaikuttavat tyémo-
tivaatioon. Erittdin merkitsevi on korrelaatiokerroin (0,239) fyysisen kunnon ja am-
matillisen kehittymisen vililld. Téma4 tarkoittaa sitd, ettd mitd parempi kunto palo-
miehelld on, siti enemmin ammatilliseen kehittymiseen liittyvét asiat vaikuttavat
hénen tydomotivaatioonsa. Suuria eroja eri ryhmien vélilld ei siis kuitenkaan synny.
Huomattavin ero on se, ettd palomiehen rooliin organisaatiossa liittyvét asiat vaikut-
tavat kuitenkin selkedsti eniten tyémotivaatioon.

Seuraavassa on esitetty kuvion muodossa, kuinka paljon eri ryhmiin
jaetut tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon. Kuviossa korostuu rooli organisaatiossa —
ryhmén suuri vaikutus ja toisaalta myds ammatillisen kehittymisen —ryhmén pieni
vaikutus muihin ryhmiin ndhden. Vasemmassa reunassa oleva mittarissa yksi tar-
koittaisi, ettd kyseinen asia vaikuttaisi jonkin verran ja luku kaksi sit4, ettd kyseinen
asia vaikuttaa paljon tyomotivaatioon. Kaikki ryhmat sijoittuvat siis nédiden arvojen

vilille.
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Eri ryhmien vaikutukset tydmotivaatioon.

13- s . ;
Rooli Ammatillinen Hallinnolliset lhmissuhteet ~ Fyysiset tekijat Tyétaistetu
organisaatiossa  kehittyminen tekijat

KUVIO 6. Eri tyyppisten tekijiryhmien vaikutukset tyémotivaatioon.

6.4.2 Vastakohdat

Kyselyssd on mukana yhdeksédn vastakohtaparia. Ndissd samaa asiaa on kysytty
kielteiseltd ja myOnteiseltd kannalta. Asiat vaikuttavat tyomotivaatioon hieman eri
tavalla, kun niitd tarkastellaan vastakkaisista nikokulmista.

Kysymykset 16 ja 19 ovat pari, joissa samaa asiaa kysytddn eri niko-
kulmasta. Kysymyksessd 16 kysytddn, miten kokonaisten suoritusten tekeminen ir-
rallisten osasuoritusten sijasta vaikuttaa tydmotivaatioosi. Kysymys 19 on taas toisin
pdin eli miten irrallisten osasuoritusten tekeminen kokonaisten suoritusten sijasta
vaikuttaa tydmotivaatioosi. Kysymyksen 16 vastauskeskiarvo on 5,30/7 eli se sijoit-
tuu vaihtoehtojen “edistdd jonkin verran” ja “edistdd paljon” vilille. Erittdin suuri
enemmistd (77,2 %) on sitd mieltd, ettd tdmi asia edistdd tydmotivaatiota véhintiddn
jonkin verran. Kysymyksessi 19 tilanne on hieman toinen. Vastausten keskiarvoksi
sen kohdalla muodostuu 4,26/7 eli se on hieman korkeampi kuin vastausvaihtoehto
ei edistd eikd heikennd”. T4td mieltd on 43,9 % vastaajista. Tarkasteltaessa pelkas-
tddn kysytyn asian vaikutusta, joko edistivéd tai heikentévéd, voidaan todeta seuraa-

vaa. Vertailuarvo voi vaihdella nollan ja kolmen vililld. Myonteisesti kysyttyné sama
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asia vaikuttaa selke#isti enemmin tyOmotivaatioon. Keskiarvoksi myonteisessd ky-
symyksessd tulee 1,42/3 ja kielteisesti kysyttdessd koko kaavakkeen heikoiten vai-
kuttava arvo eli 0,82/3. Myonteisen kysymyksen keskiarvo sijoittuu vastausvaihto-
ehtojen “edistdi jonkin verran” ja “edistéd paljon” viliin, kun taas kielteisessd kysy-
myksessé arvo sijoittuu alle vaihtoehdon vaikuttaa jonkin verran”.

Kysymykset 29 ja 36 muodostavat myds parin, jossa samaa asiaa on
kysytty eri tavalla. Kysymys 29 kuuluu: miten séd&nnéllisen palautteen saaminen vai-
kuttaa tydmotivaatioosi ? 36:s kysymys taas on péinvastainen eli miten epdsaannolli-
nen palaute vaikuttaa tyomotivaatioosi 7 Myonteisen kysymyksen vastausten kes-
kiarvoksi muodostuu 4,84/7 ja kielteisen 3,29/7, mikd on odotettavissakin, koska
luonnollisesti epdsddnndllinen palaute heikentddi enemmin tySmotivaatiota kuin
myonteinen. Kun taas tarkastellaan kdytdnnosséd vélilld nollasta kolmeen ilmenevié
kyseisen asia vaikuttavuutta tybmotivaatioon, voidaan todeta seuraavaa. Myonteisesti
kysyttynd (1,43/3) sama asia vaikuttaa enemmin tyomotivaatioon kuin kielteisesti
kysyttynd (1,00/3). Vastauksissa on ero, koska 1,00/3 tarkoittaa sité, ettd kyseinen
asia vaikuttaa keskiméérin jonkin verran ja myonteinen arvo taas on suurin piirtein
vaihtoehtojen “vaikuttaa jonkin verran ” ja ” vaikuttaa paljon” vilistd. Lahes kol-
mannes (32,9 %) on sitd mieltd, ettei epdsdénnollinen palaute vaikuta tyomotivaati-
oon.

Kiitoksen saaminen hyvin suoritetun tyon jédlkeen ja kiitoksen puuttu-
minen hyvin suoritetun tyon jilkeen ovat myds vastakohtapari. Myonteisen kysy-
myksen vastuskeskiarvo on 5,21/7 ja kielteisen 3,05/7. Myonteisesti kysyttyni asia
siis edistdd jonkin verran tydmotivaatiota ja kielteisesti kysyttynd se heikentdd jonkin
verran. Kun tarkastellaan puhtaasti vaikuttavuutta tydmotivaatioon yleensd, voidaan
todeta, ettd kiitoksen saaminen (1,74/3) vaikuttaa keskimddrin ldhes vaihtoehdon
“vaikuttaa paljon” verran, kun taas kiitoksen saamatta jdiminen (1,32/3) vaikuttaa
vain hieman yli vaihtoehdon ”jonkin verran”.

Arvostuksen saamista tyokavereilta kysytddn lomakkeessa kahdella
tavalla. Kysymyksessd 31 tiedustellaan, miten tydkavereiden arvostuksen kokeminen
vaikuttaa tydmotivaatioon ja kysymyksessd 38 miten arvostuksen kokemisen puut-
tuminen vaikuttaa tyGmotivaatioon. Arvostuksen kokeminen (5,72/7) edistdd paljon
tyébmotivaatiota ja sen kokematta jd&aminen (3,21/7) heikentdd jonkin verran tydmoti-

vaatiota. Puhtaasti vaikuttavuutta tarkasteltaessa voidaan todeta, etti arvostuksen
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kokeminen (1,83/3) vaikuttaa selkedsti enemmén tydomotivaatioon kuin sen koke-
matta jdéiminen (1,15/3). Karkeasti voidaan sanoa, ettd arvostuksen kokeminen vai-
kuttaa paljon ja sen kokematta jaiminen jonkin verran tydémotivaatioon. 63,5 % vas-
taajista on sitd mieltd, ettd tykavereiden arvostuksen kokeminen edistdd tydmoti-
vaatiota vihintdin paljon.

Omiin ideothin littyvdd palkitsemista tai palkitsematta jittdmistd on
kysytty myds kahdesta ndkokulmasta kisin. Ideoiden palkitseminen (4,62/7) edistdd
tydmotivaatiota keskiméirin melko vihén eli keskiarvo ei ylld edes vaihtoehtoon
“edistdd jonkin verran”. Palkitsematta jittdminen (3,16/7) taas heikentdd hieman
enemmén kuin jonkun verran tyomotivaatiota. Tarkasteltaessa pelkidstdéin vaikutta-
vuutta tydmotivaatioon, voidaan todeta, ettd molemmat vaihtoehdot vaikuttavat mel-
ko vdhidn tydmotivaatioon. Ideoiden palkitseminen (1,41/3) vaikuttaa kuitenkin sel-
kedsti enemmén kuin palkitsematta jafiminen (1,03/3).

Omia kykyjd vastaava tyo (5,48/7) edistdd tyomotivaatiota enemmén
kuin jonkin verran. Omia kykyjd vastaamaton ty6 (3,00/7) taas heikentdd tydmoti-
vaatiota jonkin verran. Vaikuttavuutta tarkasteltaessa, voidaan todeta, ettd kykyjd
vastaava tyd (1,71/3) vaikuttaa tydmotivaatioon enemmaén kuin niitd vastaamaton tyd
(1,37/3). 55,8 % vastaajista on sitd mieltd, ettd omia kykyjd vastaava tyd edistdi
tyomotivaatiota véhintddn paljon.

Palkankorotus (6,01/7) edistdid tyomotivaatiota paljon ja palkan alenta-
minen (1,57/7) taas heikentdd sitd paljon. Molemmat vaikuttavat tydmotivaatioon
paljon. Palkan alentaminen (2,54/3) vaikuttaa keskim#irinkin erittdin paljon tyémo-
tivaatioon. Palkankorotuskin (2,17/3) vaikuttaa kolmanneksi eniten kaikista vaihto-
ehdoista tyomotivaatioon. Lihes puolet (45,2 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd pal-
kankorctus edistdd tydmotivaatiota erittdin paljon. Toisaalta palkan alentaminen hei-
kentdd tyomotivaatiota erittdin paljon. Tdtd mieltd on vastaajista 68,6 %.

Onnistuminen ja epdonnistuminen vaikuttavat tydmotivaatioon eri ta-
valla. Onnistuminen tyossd (1,89/3) vaikuttaa tyomotivaatioon selkeésti enemmén
kuin epdonnistuminen (0,99/3). Onnistuminen (5,82/7) edistdd tyémotivaatiota paljon
ja epdonnistuminen (3,25/7) taas heikentéd jonkin verran tyomotivaatiota.

Kykyihin perustuva palkkaus (4,98/7) motivoi jonkin verran ja kykyi-
hin perustumaton palkkaus taas sijoittuu vastausvaihtoehtojen "heikentéd jonkin ver-

ran” ja “heikentdd paljon” vilille”. Molemmat vaikuttavat tydmotivaatioon suurin
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piirtein yhtd paljon eli vastauskeskiarvot (1,63 ja 1,62/3) sijoittuvat vastausvaihto-
ehtojen “vaikuttaa jonkin verran” ja “vaikuttaa paljon” vilimaastoon. 58,9 % vastaa-
jista on sitd mieltd, ettd kykyjd vastaamaton ty6 heikentdd tydmotivaatiota joko pal-

jon tai erittdin paljon.

6.4.3 Tarkistuskysymys

Tarkistuskysymyksené kyselyssédni on kysymys tyGtaistelujen saavuttamasta tulok-
sesta palkan suhteen. Tdma kysymys kysyttiin kahteen kertaan. Ndiden kysymysten
keskiarvot ovat 3,25 ja 3,24 eli ne ovat hyvin ldhelld toisiaan. My®ds Pearsonin kor-
relaatio ndiden kahden vililld on 0,92, joten vastaajat ovat paneutuneet lomakkeen
téyttdmiseen, eivitkd ole huolimattomasti "sutaisseet” lomaketta, jolloin ndmi kaksi
eivét olisi korreloineet ndin voimakkaasti. Pienid eroja tosin on havaittavissa, mutta

ne eiviit ole tilastollisesti merkittivii.

6.4.4 Tulokset Herzbergin ja Hackman & Oldhamin teorioiden osalta

Herzberg mainitsee teoriassaan hygieniatekijit ja motivaattorit. Hygieniatekijoilla
tarkoitetaan tyon ulkoisiin puitteisiin ja muihin olosuhteisiin liittyvid seikkoja, joissa
yksil6 tyoskentelee. Hygieniatekijéiden tyydyttdminen ei lisdd henkilon tydmotivaa-
tiota vaan poistaa tyytymittémyyden syitd, mutta ndmé eivét suoranaisesti vaikuta
tyon mairddn tai laatuun. Motivaattoreilla tarkoitetaan ldheisesti tyGhon itsessddn
liittyvid tekijoitd, jotka motivoivat henkiléd parempiin suorituksiin. Herzberg kehot-
taa johtoa ja esimiehid huomioimaan motivaattoreiden kannustevaikutuksen, koska
ne parantavat tyon laatua ja madraé (ks. luku Herzbergin 2-faktoriteoria).
Kyselylomakkeen kysymykset voidaan jakaa hygieniatekijoihin ja mo-
tivaattoreihin. Tutkimus tukee Herzbergin teoriaa eli motivaattorit (1,62/3) vaikutta-
vat tydbmotivaatioon hieman hygieniatekijéitd (1,59/3) enemmén. Suurta eroa ndiden
vilille ei kuitenkaan muodostu. Vastaajien vastausten jakautumista eri vaihtoehtojen
vilille tutkittaessa, voidaan todeta, ettd molemmissa tapauksissa jako eri vaihtoehto-

jen vililld jakautuu melko samansuuntaisesti. Kummassakin tapauksessa yli puolet
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vastaajista (hygieniatekijit 52,0 % ja motivaattorit 55,6 %) on sitd mieltd, ettd hy-
gieniatekijit ja motivaattorit vaikuttavat tydmotivaatioon véhintdédn melko paljon (ks.
kysymysten jakautuminen motivaattoreihin ja hygieniatekijoihin liitteesté 3).

Tarkasteltaessa taustamuuttujien yhteyksid hygieniatekijoihin ja moti-
vaattoreihin, havaitaan seuraavat tilastollisesti erittdin merkitsevét yhteydet. Fyysi_-
selld kunnon ja motivaattoriryvhmin vililld vallitsee yhteys, jonka korrelaatio Von
0,228 eli yhteys on heikko. Téama tarkoittaa karkeasti yleistéden sité, ettd mitd parempi
kunto palomichelld on, sitdi enemmin hinen tydomotivaatioonsa vaikuttavat moti-
vaattoritekijdt. Toinen tilastollisesti erittdin merkitsevd yhteys vallitsee palomiehen
oman tydmotivaatiokisityksen sekd motivaattoreiden vililld. Korrelaatio on 0,279 eli
riippuvuus on heikko, mutta ldhelld kohtalaista (0,3). Témai tarkoittaa hieman yleisté-
en siti, ettd mitd korkeammaksi palomies arvioi tydmotivaationsa, siti enemmin itse
ty6hon liittyvit tekijit vaikuttavat hdnen tydmotivaatioonsa.

Tilastollisesti merkittdvid yhteyksid ilmenee, kun tarkastellaan hy-
gieniatekijoiden suhdetta laitoksen palomiesten lukuméirdén ja fyysiseen kuntoon.
Laitoksen palomiesten lukumiirdn ja hygieniatekijéiden vilinen korrelaatio on
0,165. Korrelaation suunta on siis se, ettd mitd enemman laitoksella on palomiehid,
sitd enemmiin heidin tydmotivaatioonsa vaikuttaa hygieniatekijat. Saman suuntainen
tulos on fyysisen kunnon ja hygieniatekijoiden vililld (korrelaatio 0,137). Tam4i tar-
koittaa heikkoa yhteyttd sen suhteen, ettd mitd parempi kunto palomiehelléd on, sitd
enemmin hygieniatekijit vaikuttavat hdnen tydmotivaatioonsa.

Hackmanin ja Oldhamin teorian mukaan tyon palkitsevuus riippuu vii-
desti seikasta, joilla on vaikutusta tydmotivaatioon, tydsuoritukseen, poissaoloihin ja
henkildstén vaihtuvuuteen (ks. enemmén kappale Hackmanin & Oldhamin tyon laa-
jennus- ja rikastamisteoria). Tdmén tutkimuksen mukaan vastaajat pitdvét viidestd
Hackmanin & Oldhamin mainitsemasta seikasta tirkeimpand sitd, ettd tyon pitéisi
vaikuttaa myonteisesti ihmisten eldmé#in tyopaikalla tai sen ulkopuolella. Tdhén asi-
aan liittyvit kysymykset 6, 17 ja 54. Vastausten keskiarvoksi muodostuu 2,01/3 eli
kyseinen asia vaikuttaa melko paljon vastaajien tySmotivaatioon. Yli kolmannes
(35,4 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd muiden eldméin positiivisesti vaikuttaminen
vaikuttaa tydmotivaatioon erittdin paljon. Itsendinen p#itosvalta taas lisdd palomies-
ten tyOmotivaatio toiseksi eniten teorian vaihtoehdoista. Titd seikkaa koskettavat

kysymykset 1, 2, 8 ja 34. Keskiméirin palomiehet ovat sitd mieltd, ettd mahdollisuus
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itsendiseen tyohon vaikuttaa melko paljon tyémotivaatioon (1,80/3). Yli viidennes
(22,1 %) vastaajista on sitd mieltd, ettd se vaikuttaa erittdin paljon tyGmotivaatioon.
Neljd kymmenestid (42,2 %) on vield sitd mieltd, ettd kyseinen asia vaikuttaa melko
paljon tydmotivaatioon. Fyysisen kunnon ja itsendiseen tyhon mahdollisuuden vi-
lilld on tilastollisesti erittdin merkitsevd korrelaatiokerroin (0,198). Tama tarkoitta_a
heikkoa yhteyttd. Kolmanneksi eniten Hackmanin & Oldhamin mainitsemista tyﬁ-
motivaatiota lisddvistd tekijoistd palomiehet arvostavat sitd, ettd heilld on tilaisuus
kayttdd omia kykyjdén hyviksi. T4td asiaa koskettavat kysymykset 4, 15, 40 ja 46.
Keskiarvo on ldhes sama kuin edelliselld eli 1,77/3. Tdmai tarkoittaa sité, etti mah-
dollisuus kayttdd omia kykyjd vaikuttaa tydmotivaatioon melko paljon. Sitd mielts,
ettd kyseinen asia vaikuttaa ainakin melko paljon tydmotivaatioon on 62,1 % vastaa-
jista. Tilastollisesti katsottuna ikd vaikuttaa tihdn ryhmé&én erittdin merkitsevisti.
Korrelaatiokerroin on —0,192 eli se on heikosti negatiivinen. Se on siis sen suuntai-
nen, ettd mitd vanhempi palomies on, sitd vihemmain hinen tydmotivaatioonsa vai-
kuttavat omien kykyjen hyviksi kdyttiminen. T#td tukee my6s melko merkitsevd
tydvuosien ja omien kykyjen hyvéksi kdyttdmisen heikko negatiivinen korrelaa-
tiokerroin (-0,180). Erittdin merkitsevi korrelaatiokerroin (0,330) on fyysisen kun-
non ja omien kykyjen kadyttomahdollisuuksien vililld. Tami tarkoittaa kohtalaista
riippuvuutta. Neljanneksi eniten viidestd teorian osa-alueesta palomiehien tyomoti-
vaatioon vaikuttaa todellisten tietojen saaminen tySmotivaatiosta (1,41/3). Vajaa
puolet (45,0 %) on sitd mieltd, ettd kyseinen asia vaikuttaa tydmotivaatioon vihin-
taéin melko paljon. Selkedsti vahiten Hackmanin & Oldhamin mainitsemista viidesta
seikasta palomiesten tyomotivaatioon vaikuttaa se, ettd saa tehdd kokonaisia suori-
tuksia irrallisten sijaan (1,11/3). Lihes kolmannes (31,1 %) on sitd mieltd, ettd kysei-
nen asia ei vaikuta ty0motivaatioon juuri lainkaan. Toinen kolmannes (33,7 %) on

sitd mieltd, ettd se vaikuttaa vain véhén tyomotivaatioon.
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7. POHDINTA

7.1 Palomiesten tyomotivaatio yleensé

Kaiken kaikkiaan ja kaikesta huolimatta palomiesten tydmotivaatio on melko korke-
alla tasolla. Monella muulla alalla tilanne saattaa olla huonompi. Suurempaa syytd
huoleen ei siis ole, vaikka monessa asiassa onkin parantamisen varaa. Puolet vastaa-
jista on sitd mieltd, ettd heidén tydmotivaationsa on suuri tai erittéiin suuri. Vain hie-
man yli kymmenen prosenttia on sitd mielts, ettd heidén tydmotivaationsa on pieni
tai melko pieni. Téstd voi péitelld sen, ettd palomiehen ammatti on monessa tapauk-
sessa kutsumusammatti. Suurimpia syitd korkeaan motivaatioon lienevét ty6n haas-
tavuuteen liittyviét tekijét ty6 ja tyosuhteen pysyvyys. Myoskin oman laitoksen palo-
miesten keskindiset suhteet nihdédén motivoivana tekijand. Ammatti nauttii myoskin
melko suurta yhteiskunnallista arvostusta, vaikka aina palomiehistd ei ehki siltd
tuntuisikaan. Suomen Gallup teki selvityksen kansalaisten pelastusasenteista (Suo-
men Gallup 18.6.1999). Selvityksen mukaan kansalaiset pitivit palokuntaa erittéin
merkityksellisend. Siind kdy mm. ilmi se, ettd kansalaisista yli 90 % pitdd oman
asuinkunnan pelastusjérjestelméi tehokkaana, joustavana, nopeana ja ammattitaitoi-
sena. Kun gallupissa kysyttiin mitd kunnan palveluista olisi valmis karsimaan, vasta-
si 98 % tdhin kielteisesti palokunnan kohdalla. Palomiehen ammatissa péivit eivét
monestikaan ole samanlaisia vaan ty6n erilaisuus vaikuttaa tydmotivaatiota edisté-
visti. Lisdksi tydaikoja pidetdéin melko suurena etuna. Koska suuri osa palomiehistd
on timin tutkimuksen mukaan vakinaisessa tydsuhteessa ja vakinaisten tydSmotivaa-
tio on suurempi kuin tilapdisten, on myds tdmé tydmotivaatiota edistivé tekija. Mo-
nella muulla alalla esimerkiksi pétkéty6t ovat yleisempid. Suurta tyydytystd palo-
miehille ndyttdd tuovan mahdollisuus muiden auttamiseen. Onnistuneen suorituksen
jilkeen palaute voi olla erittdin motivoivaa, koska kyseessd on saattanut olla suuri
pelastaminen. Kukapa ei muistaisi pelastamaansa ihmishenked. Heikkoina hetkiné
tdllaisen asian mieleen palauttaminen voi olla hyvinkin kannustavaa. Palkankorotus
motivoisi todenn#kdisesti paljon kaikilla aloilla. Palomiehilld se néyttds motivoivan

erityisen paljon, koska he eivit ole tyytyvéisid nykyiseen palkkaansa. .Erityisesti ky-
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kyjen mukaisesti maksettu palkka motivoisi heitd. Palkan korottamisessa on kuiten-
kin monesti se huono puoli, ettd ruokahalu kasvaa syddessd. Ammattimiehelle tulisi
kuitenkin maksaa ammattimiehen palkka. Palkan alentaminen taas heikentiisi kaik-
kein eniten tydmotivaatiota. Tdhdn on todennékdéisesti kaksi suurta syytd. Ensinnékin
monesti oma talous lasketaan (esimerkiksi lainat) silld tavalla, ettd palkasta et jéi
hirvedsti ylimaériistd jiljelle. Esimerkiksi asuntolainan maksaminen saattaisi vai-
keutua kohtuuttomasti palkan alentamisen takia. Toiseksi palkka kuvaa aina myds
jossain médirin ammatin arvostusta. Henkiselld puolella palkan alentaminen saattaisi

my0s vaikuttaa ratkaisevasti tyémotivaatioon.

7.2 Thmissuhteet ja palautteen anto

Thmissuhdetaidot ovat taitoalue muiden joukossa, jota tulee vaalia. Hyvé vireystila ja
kyky muuttaa kdyttdytymistd vuorovaikutuksessa eivét sdily automaattisesti vaan
niitd on harjoiteltava. Muutoin rutiineihin juuttuminen saattaa jaddd huomaamatta.
Liika passivoituminen saattaa johtaa siihen, ettd ylldtykselliset asiat koetaan uhkaa-
vina ja pelottavina. Suomalaisessa kulttuurissa tuntuu olevan perinteend palautteen
annon niukkuus. Niin positiivisen kuin kriittisenkin. Tuntuu, ettd tySpaikan palaut-
teen annossa pétee sama periaate kuin “entisen miehen” sanonnassa vaimolleen, kun
tim4 arvosteli miehen ilmaisukykyjé: “kylld min4 sinua rakastan ja ilmoitan jos asia
muuttuu”. Oman mielipiteen luonteva esittdminen ja toisen kuunteleminen selkeyt-
tdisivit kuitenkin tilannetta. Saamansa palautteen kautta oppii muuttamaan toimin-
taansa jos siihen on tarvetta ja toisaalta my0s sdilyttdmédn hyvid ominaisuuksiaan.
Palaute ei myoskéin maksa mitdén. Tulisikin pédstd pois heikosta palautteen antami-
sen kierteestd. Tdmi ei kuitenkaan tarkoita amerikkalaistyylistd monesti teennéisté
palautteen antoa, jossa palautetta annetaan palautteen vuoksi vaan sen tulisi olla ai-
toa.

Sosiaalisen tuen vaikutus saattaa monesti helpottaa koettua tyén hen-
kistd kuormittavuutta. Tdm4 tarkoittaa sitd, ettd kuormittava tilanne saattaa tuntua
vihemmin stressaavalta sosiaalisen tuen vaikutuksen takia. Paloalalla tdma4 asia tulee
usein vastaan. Monesti palomiehet toimivat vaikeissa olosuhteissa ja téll6in kaveriin

tdytyy pystyd luottamaan. Harvassa ammatissa oma henki on kiinni toisesta henki-
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16std. Savusukellettaessa ndin saattaa olla melko useinkin. Vakavista tilanteista on
helpompi selvitd esimerkiksi huumorin avulla. Hyvé tySpaikan henki saattaa myos
kompensoida muita puutteita. Esimerkiksi vanhentunut kalusto ei téll6in vaikuta ko-
vin paljon ty0motivaatiota heikentdvisti jos me —henki on korkealla.

TyOyhteisdén ilmapiirin ja vuorovaikutuksen monimuotoistuminen
saattaa antaa tyontekijélle hinen kaipaamaansa palautetta. Erityisesti tilld saattaa olla
vaikutusta silloin, kun tydn tulokset eivit ole heti nihtdvissd. Tyomotivaatiota ko-
hottaa esimerkiksi, kun tyGkaveri antaa positiivista palautetta, vaikka oman ty6n lop-
putulos ei vield nékyisikédn.

Tyontekija odottaa esimiehiltdén ja tySkavereiltaan arvostusta tyOnte-
kijand. Tdmén vuoksi palautteen antoa ei saa unohtaa. Helpoiten sitd voidaan antaa
kannustamalla ja lisddmall4 ja tiivistdmaélld vuorovaikutusta. Palomiehen on helpom-
pi tehdé ty6tddn, kun hin tietdd esimiehen arvostavan sitd. Toisaalta myds erimieli-
syyksistd on keskusteltava rakentavassa hengessd. Fyysistd toimintaympéristéd pa-
rantamalla, voidaan edistdd sosiaalisia suhteita esimerkiksi tyétilajérjestelyin tai
tyomenetelmien kehittdimisen avulla esimerkiksi asemapalveluksessa. Taitava esi-
mies antaa motivoivaa palautetta, joka on sekd materiaalista ettd henkistd. Myds pa-
lomiesten yksil6llisyys on otettava huomioon. Toiselle hyvd kannustin on vastuun ja
itsendisyyden antaminen. Toista tyontekijdi tyydyttdd taas esimiehen suora palaute ja

hyvéksynta.

7.3 Tydtaistelut ja elikeiké

Kahden ty6taistelun vaikutukset nidkyvit ja tuntuvat pitkddn. Tyotaisteluihin liittyvi-
en tekijdiden vaikutus tyémotivaatioon on palomiehilld voimakas. Tyotaistelujen
jélkeiseen tilaan ollaan melko tyytymittomid. Eldkeién nosto, taloudelliset tekijét,
suhteet esimiehiin ja toisiin ammattiyhdistyksiin heijastuvat myds tyomotivaatiossa.
Erityisesti eldkeiédn korjauksella olisi merkitysté, koska se heikentdd tyomotivaatiota
oleellisesti. Pa#tds nostaa palomiesten eldkeikid oli erittdin raju. Kerta heitolla elé-
keikdd korotettiin kymmenelld vuodella. Tuntuu, ettd kyse oli puhtaasti hallinnoili-
sesta yhdenmukaistamistoimenpiteestd. IThmisen ik&édntymisen realiteetteja ei otettu

lainkaan huomioon. Vastoin useiden tutkimusten tuloksia ja maalaisjarked péétettiin,
94



ettd 65 —vuotias on sovelias suorittamaan savusukellustehtédvid. Seurauksena paatok-
sestd on se, ettd tulevaisuudessa asetetaan monen palomiehen turvallisuus kyseen-
alaiseksi. Fyysisesti kykeneméton palomies on uhka kaikille osapuolille. Niin itsel-
leen, tydkavereilleen kuin pelastettavillekin. Toisaalta ei ole oikein jos vanhoja pa-
lomiehi4 “alennetaan” vaatimattomampiin t6ihin sen takia, etteivét he kykene ras-
kaampiin t6ihin ja jos he eiviit itse sitd halua. Eldkeiké olisikin mahdollisimman no-
peasti saatava takaisin entiselle tasolleen. Mahdollisuus, ettd muut ammattiryhmit
alkavat vaatia timin jélkeen samaa, ovat pienet, koska palomiehen tyonkuva tunne-
taan. Hyvin yleisesti 65 —vuotiasta pidetddn liian vanhana savusukeltamaan. Lis#ksi
vanhemmilta palomiehiltd vapautuvat paikat toisivat nuoremmille tySpaikkoja. Kyse
palomiehen eldkeidn laskemisesta tuntuu olevan kiinni ldhinn# poliittisesta halusta.
Pitkd#n tyoeldmaéssd olleelle tydmotivaation ylldpito saattaa olla suuri kuormittava
haaste. Varsinkin silloin, jos eldkeikdd on nostettu nopeasti kymmenelld vuodella.
Palohenkilston keski-ikd nousee jatkuvasti. Tulevaisuudessa pelastajien ja pelastet-
tavien onnettomuusriski kasvaa, koska ei-savusukelluskelpoisten palomiesten osuus
tulee kasvamaan jatkuvasti, koska nykyinen eldkeiké on 65 vuotta. Toisaalta idkkaitd
palomiehid voitaisiin hy6dyntds esimerkiksi valistustehtdvissd, koska heille on ker-
tynyt vuosien mittaan tietoa ja taitoa. Tilld tavalla voitaisiin ehkéistd ennenaikaista
eldkkeelle siirtymisté.

Tilanne saattaa olla heikko jos ty6 ei ehkd olekaan en#dd toimeentulon
kannalta valttimétontd ja tyossd ei kohdata endéd uusia haasteita. Uran aikana tyon
yleinen arvostus on saattanut muuttua. Tallaiset seikat aiheuttavat helposti jatkuvaa
péivittdistd ponnistelua. Alalle tulisi saada tydrauha. Ei ole kenenk#dn etujen mu-
kaista jos palomiesten mieltd kaivertaa jatkuvasti tyGtaisteluihin liittyvét tekijat. Aika

tekee kylldkin tehtdvinsd, mutta muutospaédtoksidkin on tehtéva.

7.4 Palkka ja palkitseminen

Palkkausasia néyttdd hiertdivin monen palomiehen mieltd. Valtionsektorin palkkake-
hitys niyttdd olevan parempaa ja se on myds paremmin kehittynyt tyén vaativuuden
ja monipuolisuuden myo6td. Kuntasektorilla palomiesten keskuudessa nédin ei ole

kuitenkaan tapahtunut. Tdh#n ovat osaltaan olleet syynid kuntatalouden leikkaukset ja
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kilpailuttamiset. Kuten téssi tutkimuksessa kdy ilmi, olisi mahdollisella palkankoro-
tuksella suuri merkitys tyomotivaatiota edistdvénd tekijdnd. Toisaalta palkankorotus
on aina kaikille mieleen ja vaikutus on monesti vain hetkellinen, silld ndlké kasvaa
syodessd. Kuitenkin palomichet ovat selvisti sitd mieltd, ettd palkan tulisi perustua
enemman omiin kykyihin ja osaamiseen. Tdm& motivoisi enemmaén hankkimaan li-
sékoulutusta ja muullakin tavoin kehittdiméén itsedén.

Tyontekijd- tai tydryhmikohtaiset palkkiot vaikuttavat monesti tyo-
aikajdrjestelyjen ja sosiaalisten etuuksien lisdksi tyontekijdédn eri tavoin. Jos palkki-
oita jaetaan harkitsemattomasti, saattaa se tuoda enemmén ongelmia. Tydmotivaa-
tiota voidaan parantaa palkittaessa tyOntekijdd uusien tehtdvien vastaanottamisesta tai
tiettyjen erityistaitojen hankkimisesta. Toisaalta jos palkkiot jactaan tasa-
arvoperiaatteella kaikille, seuraa siitd kulujen lisdsintyminen ja kehittimiseen kaytet-
tédvien resurssien hupeneminen. Palkkauksen tulisi pohjautua selkeimmin palomies-
ten kykyihin. Ongelmia saattaa tosin syntyi siind, millé tavalla kyvyt selvitetédén ja
kuinka usein. Parhaimmillaan jérjestelmésté olisi se hydty, ettd se rohkaisisi ja kan-
nustaisi itsensé kehittdmiseen.

Kuten tdssd tutkimuksessa kdvi ilmi, heikentdd mahdollinen palkan
alentaminen erittdin ratkaisevasti palomiesten tydmotivaatiota. Sen vaikutus on tdssi
tutkimuksessa kaikkein suurin. Palkkaa ei voida siis alentaa ilman tuhoisia seurauk-
sia. Monen palomichet saattaisivat joutua kohtuuttomiin taloudellisiin vaikeuksiin.
Palkan alentaminen olisi my6s selvé signaali paittdjiltd palomiehen ammatin arvos-
tusta kohtaan. Toivottavasti myos paittdjien kannalta palkan alentaminen on hypo-

teettinen kysymys.

7.5 Merkityksellisyys

Tydn merkityksellisyydessd on olennaista se, ettd palomies kokee, ettd hidnen kan-
nattaa néhdd vaivaa ja kuluttaa voimiaan kohdatessaan erilaisia tilanteita ja erilaisia
vaatimuksia. On térkedd, ettd palomies tuntee, ettd hinen kannattaa yrittdd selviytyé
tehtdvéstidn ja sijoittaa sithen voimiaan. Koska tutkimuksessa kdy ilmi, ettd kaikkein
eniten palomiesten tyomotivaatiota edistdd mahdollisuus auttaa muita, tulisi merki-

tyksellisyyteen kiinnittdd erityistd huomiota. Tutkimus tukee siis téssd mielesséd pe-
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rinteistd kuvaa palomiehesti, jonka tehtdvad on auttaa ja pelastaa. Merkityksellistd on
myds se, ettd tydmotivaatiota eniten edistdva tekijd on henkisiin tekijoihin liittyva.
On tédrkedd ndhdi tyonsd seuraukset. Onnistunut ihmishengen pelastaminen tai eldin-
hengen pelastaminen tai suuren omaisuusvahingon torjuminen vaikuttavat selkedsti
tyOmotivaatiota parantavasti ja tuovat merkityksellisyyttd ammattiin. Vain harvoissa
ammateissa voi kokea ihmishengen pelastamisen tuoman hyvén olon. Palomiehen
ammatti on siis ainakin jossakin médrin kutsumusammatti. Tunteminen, ettd on oike-
alla alalla seki se, ettd kyvyt ja kiinnostus kohdistuvat paloalaan takaavat useimmi-
ten vankan tyéomotivaation.

Sisdiset palkkiot, kuten itsendinen, haasteellinen ja mielenkiintoinen
tyo liittyvit itse tydsuoritukseen ja ovat térkeitd tyOmotivaation elementtejd. Palo-
kunnan toiminnassa tulisi yhd enemmin keskittyd henkilostdn tietojen ja taitojen
hyddyntimiseen ja kehittdmiseen. Kun saa pited ammatissaan ja kokea itsensé térke-
dksi, on tyOmotivaatio korkealla. Toisaalta kdyténtd eli mahdollisuudet olla toistd
poissa ym. taloudelliset tekijét asettavat rajoituksia lisdkoulutuksen hankkimiselle,
mutta itsensd kehittdmiseen tulisi aina rohkaista. Yksittdisen palomiehen mielipide
tdytyy ottaa huomioon, koska monissa tositilanteiden ongelmanratkaisutilanteissa
hénen luovuudellaan on suuri merkitys.

Tehokkain kannustin on ty6 itse. Haastava tyé motivoi pitkdén ja auttaa
jaksamaan. Haastavassa ty0ssd my6s omien kykyjen kdyttd on korkealla tasolla. Jos
ihminen kokee tyonsd mielenkiintoiseksi ja haasteelliseksi, ei hdn ole kovinkaan
riippuvainen ulkoa tulevista kannusteista. Téllainen ty6 on pitk#aikaisen motivaation
ladhde. Ty6paikkaa voidaan pitdd hyvénd, kun tyontekijd kokee, ettd hidneen luotetaan
ja ettd hdn on merkityksellinen. Paloalalla yksityiseen palomieheen kohdistuu mo-
nesti suuri vastuu ja monesti pelastuksen onnistuminen on kiinni yksityisten palo-
miesten toiminnasta. Toisaalta ulkoisten palkkioiden roolia ei sovi aliarvioidakaan.
Vaikka tyGskentely olisi vaihtelevaa ja oma-aloitteellisuutta sallivaa, eivdt ndmi si-
sdiset palkkiot riitd loputtomiin. Témaén takia esimerkiksi rahapalkkio ja aseman nou-
su voivat tukea tydmotivaatiota kokonaisuudessaan. On muistettava myos se seikka,
ettd hyvilld tyontekijoilld on monesti suuret odotukset ty6ltddn, jolloin heilld on
my0s suuremmat mahdollisuudet pettyd. Ellei palkkiojédrjestelméid pystytd saamaan
tehokkaaksi, ovat huonot tyontekijdt tyytyvéisid ja hyvit tyytyméttomid. Taémé tulee

vastaan esimerkiksi pohdittaessa palkkausta, joka perustuu kykyihin. Kaikesta huo-
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limatta tyontekijoille on tarjottava mahdollisuus suurempaan omatoimisuuteen. Ru-
tiininomaisissa ja yksinkertaisissa toissd omatoimisuuden pitiisi olla itsestdidn selvii.
Koko palolaitos hy6tyisi myos siitd, ettd palomichid kannustettaisiin omatoimiseen
lisdkoulutuksen hankkimiseen. T#st4 tulisi toisaalta oltava palomiehelle my6s talou-
dellista hyotyé.

Yhteiskunnan panostaminen ty$vilineisiin ja ty6tiloihin osoittaa heidén
arvostustaan alaa kohtaan. Heiddn halunsa panostaa, vaikuttaa myds palomiesten
tydmotivaatioon. “Aikuiset” tyOvilineet ja —tilat lisddvit varmasti tydmotivaatiota.
Toisaalta tdll6in korostuu myds se, ettd pelastaminen ei jdid vilineistd kiinni vaan
palomiehen tiedot, taidot ja tydmotivaatio ratkaisevat. Nayttdd siltd, etti monissa
tapauksissa pelastusalan rahoitusta on helppo vidhentdid esimerkiksi kalustokustan-
nuksissa, koska rahoituksen vdheneminen ei ndy heti. Jos mitdéin suurempaa ei ta-
pahdu, koetaan sdist6t helposti hyddyllisiksi. Kuitenkin tosipaikan tullen huomataan
useimmiten, ettd ollaan sdistetty viirdssid kohtaa ja tdstd seuraa taas usein kalusto-
hankintoja. Tulisi kuitenkin ymmért44 pelastusalan erityisluonne myos tidssikin asi-
assa. Tulee tarkoin pohtia sitd, mitd vilttiméttd tarvitaan, mutta toisaalta my0s sité,
onko jossakin tapauksessa panostettu liikaa johonkin kalustoon. T#ssd kohdin ris-

kienhallintaty® on erittdin tirkessd asemassa.

7.6 Asemapalveluorganisaatio vs. tilanneorganisaatio

Kun pohditaan johtamistavan vaikutuksia tyémotivaatioon, tulisi aina muistaa, ettd
johtamistavan muuttaminen toiseksi onnistuu vain hitaasti. Johtamistyyli muodostuu
yleensd tyontekijoiden ominaisuuksien, johtajan persoonallisuuden, tyon luonteen ja
tydorganisaation luonteen perusteella. Tarkeds johtamistyylejd muokattaessa on joh-
tajalle kuuluvien valtuuksien ja tehtdvien méadrittely, pasllekkiisyyksien poistaminen,
vastuiden rajaaminen ja uudelleenjako seki ndiden jatkuva arviointi. Palolaitoksilla
suurin pohdinnan aihe tulisi téssi suhteessa olla hilytystilannejohtamisen ja asema-
palvelujohtamisen erottaminen. Lis#ksi tulee muistaa, ettd vaikka vastuu piitoksen-
teosta on aina viime kédessd yksityiselld henkil6lld, tulisi suurempien linjojen laati-

miseen osallistua koko tydyhteiso.
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Asemapalveluorganisaatio ja tilanneorganisaatio tulisi erottaa toisistaan
selkedimmin, koska olosuhteet niissd ovat erilaiset. Halytyksissd hierarkkisuutta
puolustaa mahdollisimman suuren tehokkuuden saavuttaminen, mutta asemapalve-
luksessa tilanne on kuin missd tahansa “normaalissa” ammatissa. On toisaalta luon-
nollista, ettd esimiehen aina ei ole helppoa vaihtaa jouhevasti tyylidén hélytyksestd
palattua. On kuitenkin tédrke#s pyrkid erottamaan ndmé kaksi organisaatiota, koéka
muuten joudutaan helposti kohtaamaan erilaisia vuorovaikutuksellisia ja motivaati-
oon liittyvid ongelmia

Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa alaisensa tydmotivaatioon. Kan-
nustamalla ja pyrkimélld antamaan haasteellisia ja mielenkiintoisia tyGtehtédvid alai-
sen tydOmotivaatiota voidaan hyvin todennikdisesti parantaa. Esimiesten tulisi pa-
nostaa enemmén sisdisiin palkkioihin. Tdma tarkoittaa sellaisten tytehtévien anta-
mista, jotka antavat tyﬁntekijéin kokea tyon iloa”. Ulkoiset sanktiot, kuten sosiaaliset
palkkiot ja rangaistukset ovat sen sijaan monesti melko lyhytaikaisia. Kannustavassa
toiminnassaan esimichen tulisi ottaa huomioon tyGtehtavissd ja ihmisissd vallitsevat
erot. Toisen alaisen motivointitapa ei valttiméttd sovi toiseen. Kannusteiden tulisi
vastata yksilollisid tarpeita. Tdssd apuna voi kéyttdd testaamista, jolloin 10ydetddn
tehokkaimmat tavat. Térkedd on myds kuunnella alaisia ja heididn mielipiteitédén. Toi-
saalta esimiehen tulee ottaa toiminnassaan huomioon aina myds niin tyntekijoiden
tyoskentelytaitojen puutteet kuin omatkin puutteensa. Jossain méérin tutkimustulok-
set heijastavat heikkoja esimies- / alaissuhteita. Tshéin on ehki suurimpana syyné
voimakas hierarkkisuus ja huono palautteen anto. Henkil6iden vilisen puhumatto-
muuden ei kuitenkaan tarvitse vilttdmiittd tarkoittaa huonoja vilejd, vaikka se siltd
saattaa monesti ndyttddkin. Suomessa on vain totuttu hieman vaitonaisempaan kult-
tuuriin. Tiedottamisen kulttuuria ja ennen kaikkea esimiesten ja pééllyston ithmissuh-
dekoulutusta tulisi kuitenkin lisdtd. Esimiestehtdvissd toimivien ihmisten johtamiseen
liittyvdd koulutusta tulisi kehittdd. Tatd kautta my6s palokuntien kyky toimia parani-

si, kun huonot ihmissuhteet eivit olisi haittatekijéiné
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7.7 Muutosten suuri nopeus ja koulutus

Viime vuosikymmenini ja erityisesti viime vuosina palomiesten tyénkuva on muut-
tunut. Tekninen kehittyminen, sairaankuljetuksen jirjestdminen ym. vaativat enem-
mén koulutusta ja osaamista kuin ennen. Tdm4 tulisi ottaa huomioon monella taholla.
Jatkuvasti muuttuva ympéristé asettaa uusia vaatimuksia my0s organisaation ihmis-
suhteille. Nyky#édn tarvitaan enemmén joustavuutta esimerkiksi monimutkaistuvan
tekniikan takia. T#ll6in my6s hilytyksissé tarvitaan joustavuutta, avointa tiedonkul-
kua ja keskindisen yhteistyon korostamista.

Jatko- ja tdydennyskoulutukseen suhtautumista tulisi parantaa ja sen
laadulliseen ja méérilliseen jirjestdmiseen tulisi kiinnittdd suurta huomiota. Monet
palomiehet pitdvit saamaansa koulutusta liian vdhéisens tai laadullisesti heikkona.
Oman organisaation jarjestimén koulutuksen liséksi tulisi kiinnittdd huomiota erityi-
sesti ulkoapiin jérjestettdviin koulutukseen. T#lld on merkitystd myds motivaatiota
lisddvand tekijand. Suunnitelmallinen koulutus on vélttiméitontd motivaation séilyt-
tamisen ja tyokyvyn yllipidon vuoksi. Ikéintyvit palomiehet saattavat tuntea, ettd
heidén koulutuksensa ei riitd kaikkiin palo- ja pelastustehtéviin.

Konsultaatio saattaa olla monessa tapauksessa hyvd koulutusvaihtoeh-
to. T4ll4 tarkoitetaan esimerkiksi kouluttajan hankkimista palolaitoksen ulkopuolelta.
Toisaalta silld voidaan tarkoittaa myos tyOntekijdn tySyhteison ulkopuolelta omatoi-
misesti hankkimaa koulutusta, joka lisés esimerkiksi henkilokohtaisia valmiuksia ja
ihmissuhdetaitoja. Koska palomiehet ovat sitd mieltd, ettd mahdollisuudet ammatissa
kehittymiseen edistdvit tydmotivaatiota, tulisi harjoitusten ja koulutusten mééréén ja
laatuun kiinnittdd huomiota. Tietojen ja taitojen, mutta myds tyémotivaation ja ih-
missuhteiden kannalta harjoitukset ovat erittdin hyodyllisid. Koulutuksesta saa am-
mattiin syvyyttd. Halu itsens# kehittimiseen takaa myos ajan hermolla pysymisen.

Toisaalta palomiehilli on huomattavasti enemmén tietoa, taitoa ja
osaamista ammatissaan kuin timén hetken organisaatiossa kéytetddn. Téhén lienee
olemassa kaksi péadsyytd. Esimiehet eivit osaa hyodyntdi alaistensa kykyjé tai sitten
palomiehet eivit jostakin syystd (esimerkiksi huonosta palkitsevuudesta johtuen)
tuoda kykyjddn esille. Laitoksissa tulisikin pyrkid maksimaalisempaan palomiesten

osaamisen kaytto6n kannustavammalla henkilSstopolitiikalla.
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7.8 Tyon fyysiset tekijat

Tyétilat, tyovilineet, tyonjako, tyontekijoiden miird, viestintdtavat jne. vaikuttavat
my06s tydmotivaatioon. TyOnjaon, tyomenetelmien ja tydsuoritusten onnistunut ke-
hittiminen vaatii tyontekijén taitojen ja tarpeiden huomioon ottamista. Ty6motivaa-
tiota kehitettdessd nédiden kanssa tulee olla huolellinen. Esimerkiksi asemapalvelus-
tilanteessa tiukat sdfinnét ja tarkat toimenkuvat eivit aina ole tarkoituksenmukaisia,
jos tydyhteistssi tydskentelee kokeneita henkiloitd. Liian tiukasti médritelty tyonja-
ko voi johtaa passiiviseen tytskentelyyn ja siten myds alentuneeseen tyémotivaati-
oon. T&lloin korostuu erityisesti tyOyhteisén hierarkia. Tyoaikatauluja laadittaessa
tulisi pyrkié siihen, ettd niitid ei annettaisi liikaa ylhaaltd pdin, koska jaykat aikataulut
heikentdvit tyomotivaatiota ja korostavat organisaation byrokraattisuutta. Pahim-
millaan jaykki ja karkea tyOnjako voi estéd ldhes kokonaan vuorovaikutuksen tyd-
yhteisGssi.

Tyon raskaus ei heikennd merkittévésti palomiesten tyémotivaatiota.
Téhan lienee syyni se, etti alalle tultaessa he osaavat odottaa tyon olevan hélytyksis-
sd fyysisesti ja psyykkisesti raskasta. TyOn vaatimat ponnistelut ovat siis melko hy-
vin sopusoinnussa palomiesten ominaisuuksiin nihden.

Joka alalla on sellaisia tyontekij6itd, joiden tyGpaikan pysymisestéd ei
ole varmuutta. Heidiinkin osaansa tulisi kiinnittdi huomiota, koska télld tavalla hei-
dén ty6motivaatioonsa voidaan vaikuttaa. Ty6motivaatio kasvaa samalla, kun tyo-
paikan pysyvyys varmistuu. Tdlloin tulevaisuuden suunnittelu on helpompaa ja tyo-
hon keskittyminen paranee. Tyohon tulee myds jatkuvuusmotivaatiota eli asioihin
halutaan t4ll6in panostaa my0s pitkélld aikavililld, kun tietdd, ettd myds itse hyotyy

tulevaisuudessa hyvin tehdysti tyGsta.

7.9 Muut

Palomiesten tydomotivaatio ndyttdd olevan sitd parempi, mitd vihemmén heilld on
lapsia. Tdhin lienee syyni se, ettd ne, joilla on vihemmin lapsia ehtivit paremmin

keskittyméén ja panostamaan enemmin ty6hon. He myds todenndkdisesti saavat
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enemmin tyoltd, koska se on suuremmassa osassa heidédn eldméssdén kuin niiden,
joilla on enemmin lapsia. Tutkimuksessa kdy selkeésti ilmi my6s se seikka, ettd fyy-
sinen ja psyykkinen kunto kulkevat kési kddessd. Tutkimus tukee tétd oletusta useas-
sa kohdin. Fyysisesti erinomaisessa kunnossa olevat pitdvét tydmotivaatiotaan kor-
keimpana. Jaettaessa tyOmotivaatioon liittyvit tekijdt eri ryhmiin, havaitaan, ettd
rooliin tydpaikalla liittyvét asiat vaikuttavat eniten tyémotivaatioon. Omien kykyjen
kiyttimismahdollisuudella, luovalla tyoll4 ja omien ideoiden huomioon ottamisella
on suuri merkitys tydmotivaatioon. Tdménkaltaiset asiat tulevat tySpaikalla vastaan
pdivittdin. Fyysisilld tekij6illd on myds suuri vaikutus tydmotivaatioon. Tdmé tulee
esille erityisesti tyovilineiden ja tyétilojen kohdalla. Silld, ovatko materiaaliset olo-
suhteet kunnossa on merkitysti tyomotivaatioon. Erityisesti sen vuoksi, ettd ajanmu-
kaisen kaluston saaminen heijastaa myds sitéd, kuinka paljon péttéjit arvostavat pa-
lolaitosta. Kun palomiehet jaettiin ryhmiin vanhan lddnijaon perusteella, kévi ilmi
selkedsti, ettd entisen Vaasan ld4ni palomiehilld tydmotivaatio on selkedsti korkein ja
entisen Keski-Suomen l4#ini palomiehilld selkeésti heikoin. Syytd, miksi ndmé kaksi

erottuivat muista on vaikea sanoa, mutta tulos on kylla yllattava.

7.10 Kehittimistoimenpiteet

Organisaation kehittdmistoiminnan tarkoitus on tehdd organisaatiosta aikaisempaa
tehokkaampi ja kykenevimpi saavuttamaan omat tavoitteensa ja samalla luoda edel-
lytykset organisaation jisenille pddmaéirien saavuttamiseksi. Kehittdmistoimenpitei-
den tarkoituksena on kehittid4 organisaation sisdisid voimavaroja parannusten aikaan-
saamiseksi. Tilld tavalla pyritddn lisdimédin henkildston halukkuutta tydskennelld
organisaation tavoitteiden hyviksi. Jotta kehitys olisi mahdollista, on henkildstén
tarpeet ja tavoitteet otettava huomioon. Thmisarvoista tyotd tulee kunnioittaa. Tyo-
motivaation kehittjilld tdytyy my6skin olla riittdvin laaja tuntemus motivaatiopro-
sessista ja erilaisista kannustavista toimenpiteistd ja strategioista. My®s itse ala ja sen
erikoispiirteet ja ongelmat tulee tuntea hyvin. Organisaation saavuttama tulos on hy-
vin pitkille riippuvainen sen henkiloston tySpanoksesta. Tydpanos taas riippuu hen-
kilén motivoituneisuudesta. TySsuoritusta voidaan siis parantaa motivaatiota liséa-

milld. Kehittéimistydssd on otettava huomioon, etti erilaiset kehittdmistoimet kes-
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kittyvit todellisiin eiviitkd kuviteltuihin ongelmiin. Parhaiten organisaatiota voidaan
kehittdd, kun lisdtdin henkildstén mahdollisuuksia saada sisdisié palkkioita tyossdan.
Tamai tarkoittaa jatkuvaa mielenkiintoa tyon jarjestelyd kohtaan. Myds palautteen
antoon ja palkkiojirjestelméin tulee kiinnittdd huomiota. Erilaisten kasvumahdolli-
suuksien luominen tarvitsee ilmapiirid, joka rohkaisee omaehtoiseen osallistumiseen
ja kehittymiseen ja jossa oikeudenmukaisuuteen pyrkien palkitaan yritt%imiseétéi ja
hyvistd tuloksista.

Ty6n suunnittelussa on muistettava, ettd eri yksiloilld on erilaiset tiedot
ja taidot ja erilainen halukkuus ty6n laajentamiseen, rikastamiseen ja tyon uudelleen-
organisointiin yleensi. Tdhdn vaikuttavat esimerkiksi erilainen koulutausta, ikd ja
tyShistoria. Kehittdimistoimissa on tirke#d, ettd jokainen tyOyhteison jasen on muka-
na laatimassa tydyhteisdn tavoitteita. Tdméd voidaan parhaiten saavuttaa lisidmélla
ryhmétySskentelyd sekd henkildkunnan yhteisid koulutus- ja tiedotustilaisuuksia.

Tutkimustulosten perusteella nousi selkeidsti esiin muutamia seikkoja,
joihin niin palolaitoksen tydn suunnittelussa kuin kdytdnnon tyoeldmaéssékin tulisi
kiinnittdd huomiota. Eldkeikd on erittdin suuri tydmotivaatiota haittaava tekijd. Se
tulisi mahdollisimman nopeasti saada entiselle tasolleen eli palomiesten tulee pdésté
elikkeelle 55 —vuotiaina. Nykyinen korkea eldkeikd on kestdméton sekd palomiesten
tydmotivaation ettd fyysisen kunnon kannalta. Eldkeidn alentaminen parantaisi palo-
miesten tydmotivaatiota erittdin paljon. Ty6n haastavuus ja merkityksellisyys ovat
palomiehen ammatin kantavia voimia. Hilytystilanteissa onnistuminen on ammatin
suola. Monesti tyon mielekkyys niissd on itsestdéin selvdd. Sen sijaan tydn toiseen
puoleen eli asemapalvelukseen tulisi panostaa voimakkaasti. Asemapalveluksen
johtamistapaan palomiehet ovat erittdin tyytyméattomid. Hélytysten ulkopuolella tyon
tulisi olla vihemmin hierarkkisempaa ja enemmén oma-aloitteellisuuteen rohkaise-
vaa. Tdmén asian parantumisessa esimiesten asenne on ratkaisevassa asemassa.
Heille toivottaisiinkin enemmain ihmissuhdekoulutusta, jossa opetettaisiin esimerkik-
si alaisen motivointia, yksilollisyyden huomioimista seki erilaista johtamistapaa hé-
lytyksissd ja niiden ulkopuolella. Yleensékin ottaen jatkuva panostus ihmissuhteisiin
nihddin tirkedind ammatin erityisluonteen takia. Vaativissa tilanteissa toiseen on
pystyttdvd luottamaan. Hyvit ihmissuhteet heijastuvat lopulta myds pelastettavan
parhaaksi. Palomiehet haluaisivat, etté heiddn kykynsé otettaisiin paremmin huomi-

oon sekd palkassa ettd niiden hyddyntdmisesséd yleensékin. Suuri enemmist6 haluaa
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palkkauksen, joka nykyistd paremmin on sidoksissa tyontekijén kykyihin. Tama roh-
kaisisi itsensd kehittimiseen ja nostaisi tyomotivaatiota. T&lld hetkelld palomiesten
tydmotivaatio on kaikesta huolimatta kohtuullisen hyvd. Tdhén ei saa kuitenkaan
liiaksi tuudittautua vaan tyky —toimintaan on kiinnitettdvd huomiota jatkuvasti. Yksi
tirked tyky —toimintaan liittyvi seikka olisi sen tuominen esille, ettd palomiehid ar-

vostetaan hyvin laajasti, silld nédin todella on.

7.11 Jatkotutkimukset

Aiheesta on herdnnyt monia jatkosuunnitelmia. Lisd- tai jatkotutkimusten aiheina
voisivat olla esimerkiksi tutkimus, joka kohdistuisi hitidkeskushoitajiin tai paillys-
t66n kuuluviin. Erityisesti sain palautetta hétdkeskushoitajilta, jotka toivoivat, ettd
myos heiddn tyomotivaatiotaan tutkittaisiin. Olisi mielenkiintoista toteuttaa timén-
kaltainen tutkimus uudelleen muutamien vuosien kuluttua ja tutkia, onko motivaation
ldhteet merkittdvisti muuttuneet. Yksi vaihtoehto olisi toteuttaa tutkimus haastatte-
lemalla. T#ll6in saattaisi tulla esille, missd suhteessa alaan liittyvit arkaluonteiset

seikat vaikuttavat tuloksiin.
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Lopuksi

Loppusanoina haluan esittdd Jarvisen (1997, 41) suomentaman runon palomiehesta.
Alkuperiinen tekijd on tuntematon. Toivon, ettd kaikki pelastustoiminnassa mukana
olevat osapuolet lukisivat sen ajatuksella. Runossa tulee ilmi ammatin erityislaatu
erityisvaatimuksineen. Sen sislt6 tulisi muistaa niin hyvind kuin huonoinakin aikoi-

na.
Palomies
Miki palomies on ?

Hin on naapurisi - mies jolla on lapsen mieli.
Paloautot, sireenit ja vaara kiihottavat hinti edelleenkin.
Hén on kuin kuka tahansa meisté kaikkine puutteineen ja huolineen ja toteutumatto-
mine unelmineen. Kuitenkin hén on suurempi kuin useimmat meisté.
Hén on palomies.
Hén panee kaiken peliin kun kellot soivat.
Hin on seké onnekas ettd epdonnekas
Hin on mies, joka pelastaa henkid, koska on néhnyt liian paljon kuolemaa.

Hain on helld, koska on ndhnyt hallitsemattoman vékivallan kamalan voiman.
Hén on herkké lapsen naurulle, koska on kantanut k&sivarsillaan liian monta pienta
ruumista, jotka eivit naura endd koskaan.

Hin on mies, joka arvostaa eldmén pienid iloja - kuumaa kahvikuppia tunnottomissa,
taipumattomissa sormissa, limmintd sénkya vésyneille luille ja lihaksille, urheiden
miesten ryhmi4 - taivaallista rauhaa ja epditsekéstd, joukolla hyvin suoritettua tyGta.
Hén ei kanna rintanappeja tai heiluta lippuja tai huutele rivouksia.

Kun hén marssii, hin marssii menehtyneen toverinsa kunniaksi.

Hin ei saarnaa ihmisten vélisestd veljeydesta.

Hin eldi sité.
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LITE 1. Kyselylomake, johon on monivalintakohtiin lisitty vastusten prosen-
tuaalinen jakautuminen, keskihajonnat ja keskiarvot.

SISAASIAINMINISTERIO SAATEKIRJE
Pelastusosasto 14.4.1999

Arvoisa vakinaisessa virkasuhteessa oleva palomies

PALOMIESTEN TYOMOTIVAATIO

Kasvatustieteiden ylioppilas Simo Ikola on tutkimassa pelastustoimen
alalla kovin keskeisté asiaa, nimittdin palomiesten tydmotivaatiota.
Tutkimus on ajankohtainen, arvokas ja myos harvinainen, koska ty6-
motivaatiota ei ole juurikaan tutkittu. Tutkimuksessa pyritédén saamaan
selville ”musta tuntuu” —tiedon lisdksi tarkempaa selkoa palomiesten
tyOmotivaatioon vaikuttavista seikoista, jotta tarvittavat kehityskohteet
16ydetdin ja niihin osataan myos reagoida oikein. Tietojen ja taitojen li-

siéksi motivaatiolla on keskeinen vaikutus henkilén tydpanokseen.

Tutkimustulokset tiedotetaan aikanaan alan lehdissd, ammattijérjestdis-

sé jne.

Toivomme, ettd taytitte oheiset kyselylomakkeet huolellisesti. Aikaa
sithen kuluu n. 15 minuuttia. Samoin on tirke#s, ettd mahdollisimman
moni palomies tdyttdisi lomakkeet, jotta tutkimus saadaan mahdolli-

simman kattavaksi.

Hyvin onnistunut — kattava — tutkimus koituu palomiesten / pelastajien

oman tydn parhaaksi.
Koulutusjohtaja Juhani Seppd
Ylitarkastaja Simo Tarvainen
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Jyvaskylassd 22.4.1999

Tervehdys palomies !

Suoritan Jyviskyldssi kasvatustieteen maisterin tutkintoa. Opiskelussani on nyt vuo-
rossa lopputyon eli pro gradu- tutkielman tekeminen. Tutkielmani aiheena on palo-
miesten tydmotivaatio

Olen toiminut Lapuan puolivakinaisessa palokunnassa sammutusmieheni vuodesta
1993 ldhtien. Lisdksi olen ollut palomiesharjoittelijana tai tehnyt vakinaisten palo-
miesten sijaisuuksia yhteensid reilun vuoden ajan. Kuulun ns. “varallaolorinkiin®,
joka hoitaa Lapualla noin 90 % halytyksistd. Téltd pohjalta on herénnyt kiinnostuk-
seni aihetta kohtaan. Aiheena motivaatio on kiinnostanut minua aikaisemmissakin
opintotehtivissini.

Kyselylomake on ldhetetty 400:1le palomiehelle ympéri Suomea. Nimi- ja osoitetie-
dot olen saanut Suomen palomiesliitolta (SPAL ry.) ja Kunta-alan ammattiliitolta
(KTV ry.). Henkil6t on valittu satunnaisesti.

Jotta tutkielmani onnistuisi, on erittdin tdrkedd, ettd vastaisit kyselyyni ja ldhettdisit
sen minulle 28.5.1999 mennessid. Mukana on palautuskirjekuori ja —postimerkki.

Tutkimuslomakkeet tulevat ainoastaan tutkimuskdytt6on ja takaan kisittelyn luotta-
muksellisuuden.

Tavoitteenani on, ettd tutkielmasta olisi hydtyd palomiehille myds kaytdnnossd eli
pyrin tuomaan heidén tyomotivaatiossa mahdollisesti ilmenevid puutteita esille ja
16ytdmé&dn niihin kehittimisideoita. Namd ideat tulevat myds sisdasiainministerion
pelastusosaston tietoisuuteen, koska he tulevat saamaan kappaleen valmiista tutkiel-
mastani. Ohessa my6s heidén kirjeensé.

YhteistyGterveisin
Simo Ikola

Osoite: Taitoniekantie 9 D 407, 40740 Jyviskyla
Puhelin: 040 554 9156, (014) 60 7577

Sahkoposti: siikola@st.jvu.fi
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KYSELYLOMAKE

Sukupuoli 0 Mies

0 Nainen
Ikd 019-28
029-38
039-48
J49 -58
059-68

Siviilisgity O Naimaton
O Avioliitossa / Avoliitossa
O Leski
O Eronnut

Lasten lukumé&iré

O Suoritettu pelastusalan tutkinto, miki?

tai
{0 Tyon kautta ammattiin pétevoitynyt

Nykyinen virka tai toimi

Virkasuhde O Vakinainen
O Viliaikainen
O Tilapéinen
O Viransijainen

Palomieheni palveltujen vuosien méiri

Ty06aika (esim. vuorokausi toitd, kolme vapaata)

L&éni, jossa pelastus- / palolaitos
sijaitsee (vanhan l4d4nijaon mukaan)

Palomiesten lukuméiri laitoksessa

Ammattijérjestd
Fyysinen kunto U Erinomainen
0 Hyva
O Tyydyttava
O Heikko
Harrastuksiin kuluva aika tuntia viikossa
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Seuraaviin monivalintakysymyksiin vastataan rastittamalla omaa késitystd l&hinnd
oleva vastaus-vaihtoehto. Ensimmaéisessd monivalintaosassa Kysytdéin tyomotivaa-
tiota edistdvid ja heikentdvid tekijoitd. Toisessa osassa kysytddn, milld tavoilla tyo-
motivaatiota voitaisiin parantaa. Tdssd tutkimuksessa tyomotivaatiolla tarkoitetaan
tyohalukkuutta, joka saa aikaan ja ylldpitdd paaméadrdén suuntautuvaa kayttaytymista.

1. OSA
Vastausvaihtoehdot:

+3 = Edistii erittiin paljon
+2 = Edistéi paljon

+1 = Edistiii jonkin verran

0 = Ei edistii eikéi heikenni

-1 = Heikentiii jonkin verran
-2 = Heikentiii paljon

-3 = Heikent#i erittiin paljon

Kuinka paljon mielestiisi seuraavat asiat vaikuttavat tyémotivaatioosi:

Rooli organisaatiossa:

+

O O 0O o000 oOodfgw
+
N
+
S

]
Pk
)
o

Vaikuttamismahdollisuutesi oman tydsi sisélto6n
Mahdollisuutesi oma-aloitteiseen tychon
Mahdollisuutesi tehdi luovaa ty6ta

Mahdollisuutesi haastavaan tyohon

Mahdollisuutesi toisten auttamiseen
Arvoasemasi laitoksessa

Mahdollisuutesi saada omia mielipiteitisi esille

o o oo0ocoocoogooo
O o oo oad d
A O R O A N O I
o oo oo o ood
O oo oo oo o &3

1.
2.
3.
4,
5. Mahdollisuutesi uusien ongelmien ratkaisemiseen
6.
7.
8.
9.

o o oo oa.co .

Organisaatiosi tavoitteet

Ammatissa kehittyminen:
10. Tyosuhteesi pysyvyys O 0 ooood

11. Mahdollisuutesi kehittdid omanarvontuntoasi
ammattisi kautta Ooo0ooooao o
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(+3 = Edistéi erittdin paljon,...,0 = Ei edistd eikd heikenn,...,-3 = Heikentid erittdin paljon)
3 +2+10-1-2-3

12. Mahdollisuutesi uralla etenemiseen O ocoitoor
13. Mahdollisuutesi ammatissa kehittymiseen O 0 o000
14. Mahdollisuutesi jatko-opintoihin O 0 0000 0
15. Mahdollisuutesi kéyttdd omia kykyjési hyvaksi O 0 ooagg o
16. Kokonaisten suoritusten tekeminen irrallisten

osasuoritusten sijasta OO o0o0O0OonDo

17. Mahdollisuutesi kokea ammattisi merkitykselliseksi 0 O O4 O O

18. Mahdollisuutesi kokea ammattisi
kutsumusammatiksi OO0 oo0ogoaoo

19. Irrallisten osasuoritusten tekeminen kokonaisten
suoritusten sijasta O 0 o0o0oogao

Hallintoon liittyvit seikat:

20. Palomiesten asioiden ajo CO0ooooo o
21. Tyopaikkapalaverien henki O 0 00000
22. Ministerion suhtautuminen palomiehiin O 0 oooo o
23. Kunnan johdon suhtautuminen palomiehiin O 0D 00000
24. Laitoksen osallistuminen uudistusten tekoon O 0 00ogg o
‘Ty6paikan ihmissuhdeasiat:
25. Laitoksen me-henki O 04oooogano
26. Palomiesten keskindiset suhteet o oocooo o
27. Omien esimiestesi antama arvostus OO0 oooodao
28. Lahimmén esimiehesi johtamistapa O 0 0o0o0ogao
29. Sagnndllisen palautteen saaminen o0 oco0ogno
30. Kiitoksen saaminen hyvin suoritetusta tyosta O ooooaog
31. Omien tyokavereiden antaman arvostuksen

kokeminen O 0 0ogogd
32. Laitoksen panostus tyStyytyviisyyteen O 0 ooogad
33. Ideoittesi palkitseminen OO0 ooono
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(+3 = Edist# erittdin paljon,...,0 = Ei edisti eikd heikennd,...,-3 = Heikent#4 erittdin paljon)
+3+2 +1 0 -1 -2 -3

34. Mahdollisuutesi kokea tydssisi vastuuta O 0 ogooag o
35. Omien esimiestesi antaman arvostuksen

puuttuminen O 0 ao0o0oo o
36. Epédsdannillinen palaute O o0oooo o
37. Kiitoksen puuttuminen hyvin suoritetun tyon jilkeen 0O OO 0O O O
38. Omien tytkavereiden antaman arvostuksen

puuttuminen O 0D Do oo o
39. Ideoittesi palkitsemattomuus O 0 o0oogogano
40. Omia kykyji vastaamaton ty6 O 0 agooao
Tyohon liittyvit fyysiset seikat:
41. Lomat O 0 o0ooogao
42. Laitoksen panostus tySturvallisuuteen O o0Ooooo o
43. Tyoskentelytilat Oo0ocoooag
44. Tyoskentelyvilineet O 08z o0ogag
45. TyOméaara O 0oobda o
46. Omia kykyjd vastaava tyd OO0 O0O0oo o
47. Palkan alentaminen O 0 ooooc o
48. Epdonnistumisen kokeminen tydssi O o oooo o
Tydétaisteluihin liittyvit seikat
49. Tydaika O 0 ooooao
50. Ajan méaéri tyon ulkopuolella O 0o0Do0ooono
51. Palkka O 0oooaoo
52. Palkankorotus o0 o0ooo o
53. Onnistumisen kokeminen tyossi O ooooo o
54. Palomiehen ammatin arvostus yhteiskunnassa 0O 00000 0
55. Tydtaistelujen saavuttama tulos palkan suhteen O 0 oo0oond
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(+3 = Edistai erittdin paljon,...,0 = Ei edisti eikd heikenni,...,-3 = Heikent# erittiin paljon)

+3+2+10-1-2-3

o0 ooooad
56. Tydétaistelujen saavuttama tulos palkan suhteen OO0 oooQg o
57. Tyétaistelujen saavuttama tulos eldkeidnsuhteen O O OO0 O O 0O
58. Tyotaistelujen saavuttama tulos yleensé OO0 oooogao
59. Kykyihin perustuva palkkaus O 0 ooog o
60. Tyon raskaus O 0oooQo o
61. Tilanne ty6taistelujen jélkeen OO0 QCcooC o
62. Tyon tuottama taloudellinen turvallisuus O DO OoBcogo o
63. Tyopaikan ty6ilmapiiri OO o0oocoo o
64. Ammatissa selviytyminen 0D 0D 0O0DO0OC
65. Kykyjd vastaamaton palkkaus O o0ooooon

2. OSA

Rastita lihinnd omaa kantaasi oleva vaihtoehto.
Vastausvaihtoehdot:

4 = Erittiiin paljon
3 = Melko paljon

2 = Jonkin verran
1 = Erittdin vihin

Milli keinoilla mielestiisi omaa tydmotivaatiotasi voitaisiin parantaa ?
1. Ajamalla paremmin palomiesten asioita
2. Korottamalla palkkaa

3. Parantamalla laitoksen ihmissuhteita

4. Lis&amalla lomia

5. Parantamalla tybaikoja

6. Parantamalla tyGturvallisuutta

O o0 oo oo o+
[ e T S O e O S o A W B
O O O oo ogoahbw
0O 0O 0 O 0 Ode

7. Alentamalla eldkeikii
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(4 = Erittdin paljon, 3 = Melko paljon, 2 = Jonkin verran, 1 = Erittdin vihin)

4 3 2 1

o o oo
8. Lisaamadlla koulutusta O 0O 0O 0Od
9. Vihentdmailld byrokratiaa o 0O 00
10. Lisa&maélld palomiehen ammatin arvostusta 0o 0O 0O 0O
11. Parantamalla esimies- / alaissuhteita o 0O 00
12. Parantamalla tyGtiloja o 0 OO
13. Parantamalla ty6vélineitd o 0O 00
14. Lisa&malla palautteen antoa o 0O 0O Q0
15. Vahentdmalld tyoméasrdd O O B0 O
16. Lisddmalld vastuuta o O 00O
17. Lisdamailld mahdollisuuksia kéyttdad omia erityiskykyja o 0O 00
18. Lisd&malld omia vaikutusmahdollisuuksia O 0O 0O O
19. Muu, miki ? o o o0 O
Pidén omaa tyémotivaatiotani yleisesti O erittdin suurena

(0 melko suurena
O kohtalaisena

O melko pienené
O erittdin pienend

(] en osaa sanoa

Mitd muita tydmotivaatioon liittyvid ndkokohtia haluaisit esittis, jotka
mahdollisesti jdivdt puuttumaan lomakkeesta ?

Sydéimellinen kiitos vaivanniidstisi. Olet ollut suureksi avuksi !
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LIITE 2. Vastausten keskiarvot, keskihajonta seki prosentuaalinen
jakautuminen eri vastausvaihtoehtoihin.

Osio 1. Kysymykset 1 — 65.

Vastausvaihtoehdot:

1 = Heikent4i erittédin paljon
2 = Heikent#4 paljon

3 = Heikent&4 jonkin verran
4 = Ei edistd eikd heikennd
5 = Edisté4 jonkin verran

6 = Edistai paljon

7 = Edist&4 erittdin paljon

Kysymys Keskiarvo Keskihajonta 1 2 3 4 5 6 7
1 5,73 1,04 1,44 1 0,48 | 0,00 | 4,81 130,29(40,87{22,12
2 5,95 0,95 0,48 | 0,97 | 0,48 | 2,90 119,32148,31|27,54
3 5,41 1,21 1,94 | 1,46 | 0,97 [13,11[31,07(34,95{16,50
4 5,93 1,08 0,97 | 0,97 | 0,48 | 5,80 116,91{43,00}31,88
5 5,56 1,09 1,451 0,97 | 1,45 | 7,25 j28,99[44,93|14,98
6 6,23 0,90 0,48 ; 0,00 ; 0,00 | 3,86 |13,04{36,71145,89
7 4,82 1,11 1,94 | 0,49 | 2,43 |36,41(31,55(21,84| 5,34
8 5,43 1,24 2421048 | 3,38 | 9,18 |31,88]35,27|17,39
9 5,17 1,34 29112431291 |16,02]32,0429,61{14,08
10 6,00 1,18 144 {048 | 0,00 | 9,13 {15,38131,25(42,31
11 5,32 1,17 243 | 0,97 | 0,97 {13,59133,01{37,86{11,17
12 4,79 1,26 3,37 | 1,92 | 0,48 |36,06]31,25{18,27| 8,65
13 5,64 1,08 144 { 0,48 | 1,44 | 4,81 |33,17|37,98]20,67
14 515 1,22 1,44 {1 0,96 | 3,85 |22,12132,21125,48(13,94
15 5,84 1,17 144 { 1,44 | 0,96 | 4,81 121,63(38,94{30,77
16 5,30 1,10 0,97 | 0,49 | 1,94 |19,42|30,58{34,47{12,14
17 5,87 1,10 144 1048 | 1,92 | 1,92 {24,04140,87 29,33
18 5,09 1,33 2,42 (0,97 | 2,42 129,9525,12122,22116,91
19 4,26 1,17 2931488 (9,27 [43,90126,83| 9,76 | 2,44
20 4,90 1,60 483|531 6,28 [16,91|28,50|21,74116,43
21 5,16 1,45 0,96 | 4,81 | 8,65 {15,38(22,12(29,33{18,75
22 3,63 1,85 15,46(17,87{13,53[22,22|12,56| 9,18 | 9,18
23 3,73 2,05 20,77(15,461 9,18 [14,01116,43|13,53|10,63
24 4,57 1,67 6,80 | 4,37 115,63{16,99|22,82121,36|12,14
25 5,30 1,62 3,37 | 5,29 | 6,25 | 9,13 [22,12(26,44 27,40
26 5,65 1,30 0,97 1145 16,28 | 5,80 (23,67|32,3729,47
27 5,21 1,43 2,40 | 433 4,811(12,50|27,40131,73116,83
28 4,99 1,74 6,25 (529 7,21 {13,94|19,71|26,92120,67
29 4,84 1,51 2,90 (6,76 | 7,25 119,32|27,54123,19|13,04
30 5,21 1,57 4811]1385]433}962(28,85[27,40{21,15
31 5,72 1,09 0,96 | 0,96 | 0,96 | 6,73 |26,92(39,90123,56
32 4,57 1,92 962 {913 111,54|10,568|20,67]20,19(18,27
33 4,62 1,64 769|577 {481 123,08|26,44{21,63110,58
34 5,62 1,02 0,00 145|145 | 9,18 |27,54142,51|17,87
35 3,09 1,32 12,56(21,26128,99)24,15| 8,70 | 3,86 | 0,48
36 3,29 1,14 6,76 (15,94{33,33132,85| 8,21 | 2,42 | 0,48
37 3,05 1,33 14,01120,29130,92119,81(12,08| 1,93 | 0,97
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38 3.21 1,25 9,71 |17,96(32,04|26,70| 9,71 | 3,40 | 0,49
39 3,16 1,13 8,25 120,39(28,16|34,95| 6,80 | 1,46 | 0,00
40 3,00 1,37 16,10(20,98128,29122,44] 6,83 | 4,88 | 0,49
41 5,49 1,18 0,97 | 0,49 | 3,88 |12,1428,64)33,9819,90
42 5,12 1,42 242 3,38 { 7,73 [12,08{30,43(28,99(14,98
43 4,97 1,56 3,38 16,28 | 9,18 {10,63{26,09|30,92|13,53
44 5,52 1,27 0,00 | 4,35 | 3,38 | 9,18 |24,15]|36,71[22,22
45 4,56 1,48 485 | 6,31 | 4,85 132,04)|23,30{20,87| 7,77
46 5,48 1,29 1,44 | 144 | 4,33 |11,564(25,48{33,65]|22,12|
47 1,57 1,09 68,60)18,36( 6,28 | 4,35 | 0,97 | 0,00 | 1,45
48 3.25 1,15 8,65 |114,42(131,73({36,54] 6,25 | 1,44 | 0,96
49 5,32 1,56 3,37 |1 2,40 | 4,33 |19,71]17,79{23,56 128,85
50 5,12 1,41 2,42 1 0,97 | 5,31 127,05422,71(21,26 (20,29
51 4,38 2,22 15,87112,02110,10] 7,69 {13,94|14,90|25,48
52 6,01 1,21 1,92 |1 0,48 | 0,96 | 3,37 |122,60|25,48]45,19
53 5,82 1,03 0,48 |1 0,48 | 0,96 | 6,25 {26,92|36,06(28,85
54 5,29 1,59 3,85} 3,37 | 6,25 |11,64{22,60/25,96 |26,44
55 3,25 1,89 28,99112,08110,1421,74113,63| 8,21 | 5,31
56 3,24 1,87 29,5610,34| 9,85 |24,63|12,32| 8,87 | 4,43
57 2,67 1,98 46,38|13,04| 6,76 |14,49| 6,28 | 6,28 | 6,76
58 3,11 1,77 27,05|15,46|14,0120,77(10,63| 9,66 | 2,42
59 4,98 1,67 6,31 | 3,40 | 8,74 {12,14]|24,2727,18|17,96
60 4,18 1,20 2,42 | 6,28 |13,04)|43,96(19,81|12,56} 1,93
61 3,21 1,46 17,96113,11120,87|33,01| 9,71 | 3,88 | 1,46
62 4,84 1,56 4,85 | 6,31 | 583 [15,05}29,61,27,67|10,68
63 5,03 1,68 5801435 8,21 [12,08{20,77(29,95(18,84
64 5,45 1,13 0,48 | 1,45 | 3,38 |13,04]24,15{43,48{14,01
65 2,52 1,59 32,85(26,09{18,84(11,59( 4,35 | 1,93 | 4,35

Osio 2. Kysymykset 1 —18.

Vastausvaihtoehdot:

1 = Erittdin vidhin

2 = Jonkin verran

3 = Melko paljon

4 = Erittdin paljon

Kysymys Keskiarvo Keskihajonta 1 2 3 4
1 3,35 0,76 0,97 (14,49]|32,85|51,69
2 3,18 0,86 1,93 [23,67(28,9945,41
3 2,95 0,92 6,28 |126,0933,82{33,82
4 1,74 0.83 4567139,42{10,10| 4,81
5 1,96 1,02 42,79130,2915,38{11,54
6 2,44 0,93 15,87138,94(30,77{14,42
7 3,63 0,73 2,88 | 6,25 |115,38/75,48
8 2,80 0,88 5,80 133,33|36,23|24,64
9 2,75 0,98 10,58(31,25(30,77(27,40
10 3,36 0,77 0,96 {14,90(31,2552,88
11 2,86 0,98 8,70 128,99129,47132,85
12 2,51 0,99 16,43}36,23127,5419,81
13 2,60 0,91 12,02133,65(37,02{17,31
14 2,63 0,93 9,13 |41,35|27,40{22,12
15 1,82 0,96 47,60(31,25(12,50]| 8,65
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16 2,40 0,94 17.79138,46129,81113,94
17 2,89 0,87 3,85 131,73135,5828,85
18 2,73 0,88 7,32 |34,15{37,07121,46
Kysymys oman tyémotivaation mairisti.
Vastausvaihtoehdot:
1 = en osaa sanoa
2 = erittdin pieni
3 = melko pieni
4 = kohtalainen
5 = melko suuri
6 = erittdin suuri
Keskiarvo Keskihajonta 1 2 3 4 5 6
4,48 0,97 0,00 343 9,31 37,75 35,29 14,22

LIITE 3. Kysymysten jakautuminen eri motivaatiotyyppeihin.

Kysymykset
Rooli organisaatiossa 1,2,3,4,5,6,7ja8
Ammatissa kehittyminen 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 40, 46, 48, 53 ja 64

Hallinto 9,22,23ja24

Ihmissuhdeasiat 25, 26,27, 28,29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39,
54, 63 ja 21

Tyon fyysiset seikat 10, 41, 42, 43, 44, 45, 47, 49, 50, 51, 52, 55, 56, 57, 58,
59, 60, 61, 62 ja 65

Tyotaistelu 20, 55, 56, 57,58 ja 61

Hygieniatekijét 7,9, 10, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32,

33,35, 36,37, 38, 39,41, 42,43, 44, 45, 47, 49, 50, 51,
52,55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63 ja 65

Motivaattorit 1,2,3,4,5,6,8,11, 12,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 34, 40,
46, 48, 53, 54 ja 64.
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LIITE 4. Taustatietoa vastaajista.

ika Laanit

19-28 8,1 % |Hame 19,5 %
29-38 34,8 % |Uusimaa 18,6 %
39-48 35,2 % | Turun ja Porin 14,8 %
49 - 58 19,5 % [Mikkeli 1,9 %
59 - 68 1,0 % |Pohjois-Karjala 3.8%
Siviilisadty Keski-Suomi 4.8 %
Naimaton 7,6 % |Muut 5-10%
Avo- / avidliitto 85,2 % |Laitoksen koko

| eskid ja eronneita 8,1 % |1 - 10 palomiesta 19,1 %
Lasten lukumaara 11 - 50 palomiesta 438 %
Lapseton 22,9 %151 - 400 palomiesta 32,9 %
Yksi [apsi 21,4 % |Ammattijarjestét

Kaksi lasta 32,4 % |Suomen palomiesliitto r.y. 52,4 %
Kolme lasta 17,6 % KTV r.y. 424 %
Nelja lasta tai enemmaén 4,3 % {Muut 52 %
Ammattiin vaimistuminen Fyysinen kunto

Tyon kautta ammattiin patevoitynyt 23,8 % jErinomainen 11.9%
Tutkinto pelastusopistossa 71,2 % |Hyva 62,4 %
Virkasuhde Tyydyttava 11.9%
Vakinairen tydsuhde 91,4 % |Heikko 1,9%
Muut 8,6 % |Harrastuksiin kuluva aika viikossa

Tyobaika 1 -5 tuntia 71 %
Vuorokausi t6itd, kolme vapaata 69,1 % |6 - 10 tuntia 433 %
2 -vuoroty®o 11,9 % (11 - 20 tuntia 13,3 %
Paivatyo 11,0 % |Yli 21 tuntia 1,9 %
Muut 8,1 % |Palvelusaika keskimaaérin 16,6 vuotta
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