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TIIVISTELMA:

Pelastustoimen tydvoimarakenteessa on odotettavissa suuria muutoksia tyovoiman ikédntymisen ja
suurten ikdluokkien elédkkeelle jadmisen vuoksi. Kun samanaikaisesti tyotdén aloittavien ikdluokka
pienenee, opiskeluajat pitenevét, eivitkd tyontekijit jaksa tyOskennelld eldkkeelle saakka, on
todennidkoistd, ettd alalla koetaan tydvoimapulaa. Tilannetta pahentavat kielteiset ikdasenteet ja
suora tai epdsuora ikdsyrjintd, jotka voivat vaikuttaa ennenaikaiseen eldkkeelle hakeutumiseen.
Palomiesten eldkeikd on aikaisemmin ollut 55 vuotta, mutta tita kirjoittaessa se on 63 — 68 vuotta.
Téssd tutkimuksessa selvitettiin  Satakunnan pelastuslaitoksen esimiesten suhtautumista
ikddntyneisiin palomiehiin sekd toimenpiteitd, joita organisaatiossa on tehty ikéédntyvien
erityistarpeiden huomioimiseksi.

Koska pelastustoimi on siirtdnyt painopistettdén kohti ennaltachkdisyé ja valistusta, on pelastajien
tyonkuva muuttunut. Pelastustoimen tulisi kriittisesti reflektoida syvédlla kulttuurissa olevia
perusoletuksia ja miettid, mitd ominaisuuksia pelastajalta vaaditaan ja miten paljon ndmi
ominaisuudet todellisuudessa muuttuvat ikddntymisen myotd. Ratkaisun ongelmaan voisi tuoda
monimuotoisuuden johtaminen, jonka tavoitteena on luoda erilaisuutta arvostava toimintaymparisto
organisaation asenneilmapiirid muuttamalla. Sisdisesti monimuotoisuuden johtaminen keskittyy
edistimédn kaikkia arvostavaa ilmapiirid ja ulkoisesti se tarkoittaa joustavuutta ja valppautta
toimintaymparistdsséd tapahtuviin muutoksiin seké kykya vastata niihin.

Tdmid tutkimus tehtiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa tutkimusmetodeina kaytettiin
teemahaastattelua ja havainnointia. Tutkimusaineisto keréttiin haastattelemalla Satakunnan
pelastuslaitoksen Kanta-Porin asemalla toimivia esimiehid tydvuorojen aikana sekd havainnoimalla
savusukellustestin testaajien koulutuspdivéad. Tutkimuksessa tehtiin esihaastatteluja haastattelemalla
Satakunnan pelastuslaitoksella neljdd pééllystoon kuuluvaa henkil6d. Tutkimuksen aineiston
analyysi tehtiin teemoittelun pohjalta sekd jakamalla haastateltavat kolmeen eri ryhméién:
nuorimpiin, keski-ikdisiin ja vanhimpiin esimiehiin.

Tutkimuksessa havaittiin, etti eri-ikdiset esimiehet suhtautuvat ikdéntyneisiin pelastajiin eri tavoin.
Nuorimpien esimiesten mielestd yli 55-vuotiaat ovat liian idkkéaitd toimimaan pelastajina, eikd heille
endd 10ydy tyotehtdvid. Vanhimmat esimiehet taas pitdvat ikddntymistd henkilokohtaisena
prosessina ja yksildiden vilisid eroja suurina. Satakunnan pelastuslaitos on mahdollistanut yli 55-
vuotiaiden pelastajien tyoskentelevdn ilman savusukelluskelpoisuutta, mutta esimiesten mielesti
sopivia tehtdvid testejd suorittamattomille ei kdytdnnossd ole. Esimiesten mielestd jokaisen
pelastajan tulikin suorittaa savusukellustestit. Organisaation tulisi kannustaa ikddntyvié
tyontekijoité testien suorittamiseen panostamalla tyontekijoiden tyokykyé ylldpitdvadn toimintaan.

Asiasanat:  pelastustoimi, ikddntyminen, monimuotoisuuden johtaminen, ik&johtaminen,
organisaatiokulttuurin muutos, uudistava oppiminen
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1. JOHDANTO

Jokaisella tyontekijdlld tulisi olla mahdollisuus tuntea olevansa tarpeellinen omalle
organisaatiolleen. Liséksi kaikilla tulisi olla mahdollisuus kehittyd ja parantaa omaa osaamistaan
koko tyduransa ajan, silld oppimisella on todettu olevan vaikutusta sekd tydssd jaksamiseen ettéd
tyontekijan sitoutumiseen. Kaikki tyontekijit eivét kuitenkaan ole samanarvoisia téssé asiassa, silld
erityisesti ikddntyvien koulutus- ja kehitysmahdollisuudet ovat heikot. Myos uralla etenemisen ja
uusien toiden tekemisen mahdollisuudet voivat olla kdytinndssd olemattomat. Ikdasenteet ovat

kielteisid, eikd kokeneita ja hyvié tyontekijoitd palkata toihin.

Ikddntyvien suuri osuus tyOvoimasta, tarve jatkaa heiddn tydssdoloaikaansa sekd kaksihuippuinen
tydvoimarakenne vaativat uutta ajattelua ja uusia toimintamalleja henkildstojohtamiseen. (Moilanen
2003, 28) Ongelman ratkaisemiseksi on otettu kdyttoon tyontekijoiden ennenaikaista eldkditymisté
ehkiisevid toimenpiteitd, joiden tarkoituksena on ollut rakentaa ty0ssd jaksamista kannustavaa ja
monimuotoisuutta seki erilaisuutta arvostavaa organisaatiokulttuuria. Usein toimenpiteet ovat olleet

lyhytaikaisia projekteja, joiden vaikuttavuus ei ole ollut toivottu.

Uskon, ettd muutoshankkeiden heikkojen tulosten suurimpana syyné ovat kulttuurissa voimakkaasti
elavit perusoletukset vanhempien tyOntekijoiden tyokyvystd ja oppimisesta. Vaikka néité
virheellisid késityksid ovat useilla tutkimuksilla kumottu, ei todellista muutosta ole saavutettu.
Mielesténi ratkaisu ongelmaan voisi 16ytyd monimuotoisuuden johtamisesta, jossa perusoletuksena
on se, ettd tyOntekijoiden erilaisuus on aidosti voimavara yritykselle. Yksi monimuotoisuuden
johtamisen muoto on ikdjohtaminen. Matka kohti monimuotoisuutta arvostavaan organisaatioon
tapahtuu kulttuurin muutoksen kautta. Muutokseen tarvitaan rohkeutta kriittisesti reflektoida timén
hetkistd tilannetta ja sen taustalla olevia perusolettamuksia. Liséksi tarvitaan halukkuutta ja
sitoutuneisuutta johtaa organisaatioita kohti muutosta. Tdssd johdon ja esimiesten rooli on

ratkaiseva.

Pelastustoimen tyovoimarakenteessa on odotettavissa suuria muutoksia tyovoiman ikédntymisen ja
suurten ikdluokkien elédkkeelle jadmisen vuoksi. Kun samanaikaisesti ty6tién aloittavien ikédluokka
pienenee, opiskeluajat pitenevit, eivitkd tyontekijit jaksa tyOskennelld eldkkeelle saakka, on
todenndkoistd, ettd alalla koetaan tydvoimapulaa. Vuonna 1993 tehtiin kunnalliseen

eldkejarjestelmadn muutoksia, joiden tavoitteena oli saada kunnallinen jérjestelmd mahdollisimman



paljon samansiséltoiseksi yksityisen sektorin eldkejérjestelmén kanssa. Kunta-alan tyontekijoiden
eldkelakien uudistuksessa palomiesten eldkeikdéd nostettiin 55 vuodesta 65 vuoteen. Vuonna 2005
tehtiin eldkeikddn lisdd muutoksia, joiden yhtend tavoitteena oli kannustaa tyontekijdéd jatkamaan
tyoeldmaissa entistd pidempéédn. Talld hetkelld tyontekijilla on oikeus jaddd vanhuuseldkkeelle 63 ja
68 vuoden vililld. Kunnallisessa jérjestelméssd valitut ammatilliset sekd painotetut elikeidt ovat

kuitenkin edelleen voimassa. (Sisdasiainministerié 2006, 26)

Yli 55-vuotiaat palomiehet ovat uusi tyontekijaryhmé pelastuslaitoksilla. Perinteisiin on kuulunut
keventdd vanhempien, yli 50-vuotiaiden palomiesten tydtehtdvié siirtdméllé heitd esim. kuljettajiksi.
Uusi eldkeikdjarjestelmd ei kuitenkaan mahdollista vanhaa jdrjestelyd, silld yli 50-vuotiaiden
pelastajien mdidrd tulee koko ajan kasvamaan. Nykyinen pelastajan koulutusjirjestelmid on
rakennettu monitaitopelastaja-mallin mukaisesti. Sen taustaoletuksena on, ettd jokainen pelastaja
kykenee suoriutumaan kaikista tydtehtévistd koko tyduransa ajan. Tutkimuksissa on osoitettu
savusukelluskelpoisuuden laskevan idn myo6td. Yksilolliset erot eri palomiesten vélilld ovat
kuitenkin suuret, ja osa yli 60-vuotiaista palomichistd savusukeltaa siind missd nuoremmatkin.
Keskustelu savusukelluksesta on kdynyt vilkkaana palomiesten eldkeidn nostamisen seurauksena.

(Mankkinen 2002, 20)

Pelastustoimen painopistealueeksi on noussut ennaltachkéiseva palontorjuntatyd, joka neuvonnan ja
valistuksen kautta pyrkii ehkdiseméddn palojen syntyd ja jonka osuus on maiéritelty
pelastustoimilaissa. (Punakallio & Lusa 2004, 58-59) Tdma on suuri muutos aikaisempaan, silld
aikaisemmin palokunta saapui paikalle tulipalon jo syttyd. Koska pelastustoimi on siirtdnyt
painopistettddn kohti ennaltaechkdisyd ja valistusta, my0s pelastajien tyonkuva on muuttunut.
Pelastustoimen tulisikin kriittisesti reflektoida syvalld kulttuurissa olevia perusoletuksia ja miettid,
mitd ominaisuuksia pelastajalta vaaditaan ja miten paljon ndmid ominaisuudet todellisuudessa

muuttuvat ikdintymisen myota.

Mankkinen (2002, 65-66) on loppuraportissaan arvioinut, ettd savusukeltaminen on saanut
myyttisen aseman itsestdén selviné osana palomiestyoté, johon ei saa kajota. Ulkopuoliselle syntyy
vaikutelma, ettd palomies savusukeltaa aina ja ldhes koko ajan. Savusukelluksen keskeistéd roolia on
kuitenkin alettu kyseenalaistaa ja on pohdittu sen suhdetta muihin tehtdviin palomiestyon
muuttuessa tapahtuneiden tuhojen korjaamisesta kohti ennakoivaa tuhojen ehkdisemistd. Vaikka

savusukellus on vaativa ja merkittdva yhteiskunnallinen tehtédvi, ei tehtdvien lukumédri ole suuri.



Kéaytinnossi tdma tarkoittaa, ettd valmius ja kyky savusukellukseen on oltava, mutta ei vélttimaétta
kaikilla palomiehilld. Satakunnan pelastuslaitoksella savusukelluskelpoisuuden osoittava
palomiehen tyokykytesti on pakollinen kaikille miehistoon ja alipddllystoon (esimiehet) kuuluville
alle 55-vuotiaille. Savusukelluskelpoisuutta ei vaadita 55 vuotta tiyttdneiltd, mutta jos yli 55-

vuotias haluaa savusukeltaa, on toimintakykytesti suoritettava. (Satakunnan pelastuslaitos 2007,1)

Tutkimuksessani keskityin yli 55-vuotiaiden palomiesten asemaan Satakunnan pelastuslaitoksella ja
tutkin esimiesten suhtautumista yli 55-vuotiaisiin palomiehiin sekd niitd toimenpiteitd, joihin
organisaatiossa oli ryhdytty ikd4ntyvien palomiesten mahdollisten erityistarpeiden huomioimiseksi.
Mikaéli ikdantyvien tyontekijoiden erityistarpeita ei oteta huomioon organisaatioissa, on vaarana,
ettd tyOkuorma jdd yhd pieneneville tyOssikdyvien joukolle. Télloin nuoremmat ikdluokat
uuvutetaan ennenaikaisesti tyduransa alkuvuosikymmenini ja heidén edellytyksensd selvitd tyossd
vanhuuseldkeikdén saakka voivat muodostua heikommiksi kuin nykyisilld suurilla ikéluokilla. Tyon
jakaminen eri ikdluokkien kesken on kestidvdn kehityksen perusta. (Ilmarinen 1999, 13) Koska yli
55-vuotiaat pelastajat ovat uusi ilmi¢ pelastuslaitosten organisaatiokulttuurissa, ldhestyn muutosta
monimuotoisuuden johtamisen ja ikdjohtamisen sekd transformatiivisen oppimisen ja uudistavan

oppimisen kautta.

Tdmd tutkimus tehtiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa tutkimusmetodeina kaytettiin
teemahaastattelua ja havainnointia. Tutkimusaineisto keréttiin haastattelemalla Satakunnan
pelastuslaitoksen Kanta-Porin asemalla toimivia esimiehid tydvuorojen aikana sekd havainnoimalla
savusukellustestin testaajien koulutuspdivad. Tutkimuksen aineiston analyysi tehtiin teemoittelun
pohjalta sekd jakamalla haastateltavat kolmeen eri ryhmédin: nuorimpiin, keski-ikdisiin ja
vanhimpiin esimiehiin. Kaikki haastattelemani esimiehet olivat aidosti kiinnostuneita tutkimukseni
aiheesta ja pitivdt asian késittelemistd erittdin tirkednd. Toiset jopa sanoivat ikddntyneiden

palomiesten aseman méérittelyn olevan suurimpia tulevaisuuden haasteita koko pelastustoimelle.



2. TAUSTAA

Kotter (1996, 136-137) kertoo osuvasti henkildstdjohtajista, jotka saivat tehtdvikseen muuttaa
organisaatioiden kulttuurin vaikka yrityksissd ei ollut kdynnissd mitdén kokonaisvaltaista
uudistamisprosessia tai kyseinen projekti oli kéiynnissd itsendisend tai ennen suurempia
muutosprosesseja. Nadmé olivat painiskelleet tehtivdnsd kanssa muutaman vuoden ja yrittdneet
saada aikaan jotain hyddyllistd. He laativat lausuntoja toivottavista arvoista tai ryhménormeista ja
pitivét kokouksia tai kdynnistivdt valmennusohjelmia, joiden tarkoituksena oli opettaa niité arvoja.
Mutta henkilostdjohtajina heilld oli vdhéiset mahdollisuudet panna alulle merkittdvid muutoksia,
jotka olisivat vaikuttaneet koko organisaatioon. Myds perusidea, muuttaa kulttuuri oikeanlaiseksi,
oli tehnyt hankkeen onnistumisesta ldhes mahdottoman. Kotterin mukaan kulttuuri muutetaan
viimeiseksi eikd ensimmadiseksi, koska useimmat normien ja yhteisten arvojen muutokset juurtuvat
uudistamisprosessin lopussa. Joskus kulttuuria voi muuttaa vain vaihtamalla keskeisissd asemissa

olevia henkildita.

Olen itse toiminut erddssd organisaatiossa ikdjohtamisen kehittimishankkeen projektipaillikkona ja
tunnistin Kotterin kuvailuista itseni. Projektipaéllikkonéd toimivaltani organisaation muuttamiseen
olivat vieldkin rajatummat kuin Kotterin esimerkin henkilostdjohtajilla, mutta muutospaineet olivat
suuria. Organisaatiossa oli kuitenkin tehty oikeansuuntaista kehittimistyotd jo parin vuoden ajan
ennen projektia. Lisdksi projektini aikana tapahtui merkittdvid henkilostovaihdoksia, joten uskon

organisaation kulttuurin muuttuneen pysyvésti viiden viimeisen vuoden aikana.

Itsedni yllatti muutoksen hitaus ja muutosvastarinta. Projektini tavoite, ikddntyvien tyontekijoiden
tyOssd jaksamisen tukeminen ja ennenaikaisen eldkoitymisen ehkiisy, oli todella ajankohtainen
organisaatiossa, jossa tyontekijoiden keski-ikd oli n. 47 — vuotta. Ymmadrsin kuitenkin nopeasti, ettd
parin vuoden projektista ei jid mitddn merkittivdd muutosta ellei organisaation kulttuuria pystyti
muuttamaan. Projektipadllikolld ei kuitenkaan ole valtuuksia muuttaa organisaation rakennetta tai
tehdd henkilostovaihdoksia. Usein tunsin oloni todella avuttomaksi, silli uupuminen ja

tydilmapiiriongelmat olivat jatkuvasti lasna.

Organisaation onneksi vaikutusvaltaiset tahot puuttuivat ongelmiin ja mahdollistivat organisaation
uudistumisen ja sitd kautta uuden kulttuurin luomisen. Toivottavasti kehittdmistyd jatkuu

tulevaisuudessakin, vaikkakin hitaasti ja vélilli ehkd myds taantumuksen askeleita ottaen.



Osaamisen ja henkildston kehittdminen organisaatiossa saattaa jdddd vaikutuksiltaan vahapatoisiksi,
mikdli toimintaa ei liitetd tietyssd konkreettisessa toimintakontekstissa historiallisesti
muotoutuneiden toimintakdytintdjen ja toimintaympdristdjen konkreettiseen muuttamiseen.
(Jarvinen, Koivisto, & Poikela 2000, 63) Téhén tarvitaan laaja-alaista sitoutumista ja yhteen hiilen
puhaltamista. Kukaan ulkopuolinen ei pysty muuttamaan organisaatiokulttuuria puolestamme,

meidén on se itse muutettava.

Tunnettu johtamisen tutkija Peter F. Drucker on sanonut, ettd on turhaa pyrkid sivuuttamaan
muutokset ja kuvitella, ettdi huominen on kuin eilinen, mutta vield enemméssd maérin. Ainoa
toimintaperiaate, joka todennékdisesti onnistuu, on pyrkid luomaan tulevaisuus. (Drucker 2000,
111-112) Jotta voisimme luoda tulevaisuuden, jossa tyontekijét jaksaisivat uupumatta tyoskennell
organisaatioissa eldkeikddn saakka, tulee meiddn muuttaa organisaatiokulttuuria erilaisuutta
arvostavaksi ja monimuotoisuutta kunnioittavaksi. Télldin jokainen organisaatiossa tyoskentelevé

voisi tuntea olevansa arvokas ikédan, sukupuoleen, etniseen alkuperdén tai asemaan katsomatta.

Organisaatiokulttuuriin muuttamiseen tarvitaan uudistavaa oppimista uusintavan oppimisen sijasta.
Ei riitd, ettd mietimme teemmeko asioita oikein, vaan meidén pitdd lisdksi kyetd pohtimaan
teemmekd oikeita asioita ja oikeaan aikaan. Kulttuurin muutoksessa on muutettava kulttuurin
ytimesséd olevia perusoletuksia, ei pelkkid ndkyvid kulttuurin tuotoksia. Henkilostdjohtamisessa

tulee mielestdni ymmartié, miten organisaatiokulttuuria voidaan muuttaa.
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2.1. PELASTUSTOIMEN MUUTOS

Pelastustoimeen  kohdistuu ldhiaikoina monenlaisia  haasteita, jotka perustuvat mm.
toimintaympariston muutoksiin, eduskunnan ja hallituksen péatoksiin ja kansalaisten odotuksiin.
Toimintaympériston muutoksia ovat mm. globalisaatio ja sen mukanaan tuomat turvallisuusuhat,
Euroopan  unionin  pédédtdkset ja  valmiusjédrjestelyt,  ilmastomuutosten  aiheuttamat
luonnononnettomuusriskit ja epdvakaa globaali turvallisuuspoliittinen tilanne. Teknologian kehitys
on hyddynnettivissd pelastustoimessa, mutta samalla automaattisiin jérjestelmiin sisdltyy
epaluotettavuustekijoitd. Videston ikdrakenne muuttuu nopeasti elinién pidentyessa ja ikdluokkien
pienentyessd. Valtioneuvoston tuottavuusohjelman seurauksena julkisen sektorin tyontekijamééra
vihenee ja kilpailu tyovoimasta kasvaa. Kansalaisyhteiskunnan vahvistuessa lisddntyvét
turvallisuusviranomaisten palveluihin kohdistuvat vaatimukset. My0s ihmisten halu vaikuttaa
turvallisuutta koskeviin asioithin paikallistasolla lisdéntyy. Pelastuslaitosten on muuttuvissa
olosuhteissa kyettdvd toimimaan tehokkaasti ja taloudellisesti. Koska poliittisen valmistelun ja
paitoksenteon rytmi on aiempaa kiivaampaa, vaaditaan myds turvallisuusviranomaisilta suurta

joustavuutta ja kykyé reagoida nopeasti muutoksiin. (Sisdasiainministerié 2007, 4-7)

2.1.1. Pelastustoimi

Pelastuslain mukaan pelastustoimi on suunniteltava ja toteutettava siten, ettd onnettomuuksien
ehkdisy on jérjestetty ja onnettomuus- ja vaaratilanteissa tarvittavat toimenpiteet voidaan suorittaa
viivytyksettd ja tehokkaasti. Pelastustoiminnalla tarkoitetaan ihmisten, omaisuuden ja ympériston
suojaamiseksi ja pelastamiseksi, vahinkojen rajoittamiseksi ja seurausten lievittdmiseksi
onnettomuuden sattuessa tai uhatessa kiireellisesti tehtévid toimenpiteitd. (Sisdasianministerio 2003,

2)

Sisdasiainministerid johtaa ja valvoo pelastustointa ja sen palvelujen saatavuutta ja tasoa, huolehtii
pelastustoimen valtakunnallisista valmisteluista ja jdrjestelyistd sekd sovittaa yhteen eri
ministerididen toimintaa pelastustoimessa.l momentissa sdddetyistd tehtdvistd (tulipalojen ja
muiden onnettomuuksien ehkéisy, pelastustoiminta ja véestonsuojelu) ladnin alueella huolehtii
ladninhallitus. Pelastustoimen suunnittelua, kehittdmisti ja seurantaa varten sisdasiainministerion

apuna on pelastustoimen neuvottelukunta. (Pelastuslaki 2003,1 ja 2 §)
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Kunnat vastaavat pelastustoimesta yhteistoiminnassa valtioneuvoston mairdaméllé alueella (alueen
pelastustoimi), siten kuin siitd sdddetddn pelastustoimen alueiden muodostamisesta annetun laissa.

Alueen pelastustoimen tulee:

1. ylldpitad pelastustoimen tehtdvid varten pelastustoimen jarjestelmaa;

2. huolehtia pelastustoimen alaan kuuluvasta valistuksesta ja neuvonnasta seké toimia asiantuntijana

pelastustointa koskevissa asioissa;

3. huolehtia pelastusviranomaisille kuuluvasta onnettomuuksien ehkiisysté ja vahinkojen

rajoittamisesta sekd palotarkastuksista;

4. huolehtia pelastustoimintaan kuuluvista tehtivista;

5. huolehtia osaltaan véestonsuojeluun kuuluvista tehtdvista ja ylldpitdd niiden edellyttiméa

valmiutta;

6. yhteen sovittaa eri viranomaisten ja pelastustoimeen osallistuvien muiden tahojen toimintaa

pelastustoimessa; sekd

7. huolehtia osaltaan pelastustoimen henkiloston kouluttamisesta. (Pelastuslaki 2003, 3 §)

Pelastustoimen alueella tulee olla pdi- ja tarvittaessa my0s sivutoimisesta henkilostosti koostuva
pelastuslaitos. Lisdksi alueen pelastustoimen jirjestelmdin voi kuulua vapaaehtoisia palokuntia,
laitospalokuntia ja tehdaspalokuntia sen mukaan kuin alueen pelastustoimi on niiden kanssa

sopinut. (Pelastuslaki 2003, 5 §)

Pelastustoimella tulee olla riittdvét ja alueen riskien mukaiset oikein mitoitetut voimavarat siten,
ettd pelastustoiminta voidaan suorittaa viivytyksetta ja tehokkaasti onnettomuus- ja vaaratilanteessa.
Pelastustoiminnalla tarkoitetaan onnettomuuksien sattuessa tai uhatessa suoritettavia kiireellisid
toimenpiteitd. Palokunnat voivat toimia my0s muissa tehtdvissd, jotka katsotaan palokuntien
kalustolle ja henkilostolle soveltuviksi silld edellytykselld, ettd valmius pelastustoimen

lakisdateisiin tehtdviin ei vaarannu. (Sisdasianministerio 2003, 6)

Pelastustoiminnasta huolehtivat organisaatiot ovat luonteeltaan kriisiorganisaatioita. Niiden
tehokkaan toiminnan edellytyksind ovat mm. selkeét johtosuhteet, hierarkkisuus, pelastustoimintaan

osallistuville tarkasti etukdteen mairitellyt tehtdvat sekd toiminnan nopeus ja jatkuvuus siihen asti
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kun onnettomuustilanne on ohi. Tdmin vuoksi pelastustoiminnassa kiytetddn ennalta madrattyja
muodostelmia, jotka kykenevét tietyn tasoiseen toimintaan. Muodostelmien johtamisessa otetaan
huomioon ns. valvontajénne, jossa vilittomid johdettavia on korkeintaan viisi. (Sisdasianministerio

2003, 8-9)

Pelastustoiminnan muodostelmat koostuvat sekd henkilostostd ettd kalustosta. Pelastustoiminnan
muodostelmia ovat:

1. Pelastusyksikko, joka koostuu johtajasta, kuljettajasta sekd véhintddn yhdestd ja enintdin
kolmesta tyoparista.

2. Pelastusjoukkue, joka koostuu johtajasta, védhintddn kolmesta ja enintddn viidestd
pelastusyksikosta.

3. Pelastuskomppania, joka koostuu johtajasta, pelastustoiminnan johtajaa avustavasta esikunnasta,

vahintdin kolmesta ja enintddn viidestd pelastusjoukkueesta. (Sisdasianministerié 2003, 4)

2.1.2. Palomiehen tyo

Pelastuslaitosten michistdt tekevdt poikkeusluvan mukaista tyodaikaa, 42 tuntia viikossa,
tyovuorojen ollessa 24 tuntia kerrallaan. Tyovuoron jidlkeen on yksi lepopdivé ja kaksi vapaapaivii.
Kéaytinnossi tdma tarkoittaa, ettd tydsséd ollaan joka neljds vuorokausi vuorojen vaihtuessa aamulla
kahdeksalta. Henkil6sto jakautuu neljddn eri jaokseen. Palomiesten ja esimiesten virat on sidottuna
tiettyyn jaokseen, joten toissd on aina sama ryhmad. Palo- ja pelastustehtdvien lisdksi palomiesten
tyohon kuuluu harjoituksia, kaluston huoltoa, palotarkastustehtdvid, liikuntaa, valistusta ja
sairaankuljetusta. (Kosonen 2006, 8-9) Perinteisiin kuuluu, ettd vanhemmat michet ovat saaneet

vapautuksen sairaankuljetuksesta, mutta perinne on véhitellen murtumassa.

Myos kiireellinen sairaankuljetus, mitd lakisddteinen kohteenméérittely ei sisélld lainkaan, kuuluu
palolaitosten toimintaan varsinkin isoissa kaupungeissa. Halytysméérid tarkastelemalla voidaan
palomiestoiminnalle jo 1970-luvulla muodostaa yhteiskunnallisesta tyon kohteesta poikkeava tyon
kohde. Kun Vaasan pelastuslaitoksella 70-luvulla hélytystehtdvien kokonaismédrd jaectaan vuoden
jokaiselle vuorokaudelle, tulee keskimdirin yhden vuorokauden hilytyssaldoksi viisi tehtdvéa.
Suhteutettaessa kaikkien tehtdvien madrd palomiesten méédrdin saadaan yhden palomiehen
tehtdvamairiksi vuodessa keskimddrin 30 - 40 tehtdvda. Hilytystehtdvistd noin 80 prosenttia

muodostui sairaankuljetuksesta, joten voidaan ajatella palomiestoiminnan kohteen muodostuvan
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padsdintoisesti muista kuin hilytysluonteisista tehtivistd ja hilytystehtdvien kohdalla piddasiassa
sairaankuljetuksesta. On huomioitava, ettd tulipalojen sammuttamisty6td ei hoida mikdin muu
instanssi kuin palolaitokset ja — kunnat (vpk), joten sammutustehtivien rooli on korostunut, vaikka
tehtdvid sindlldén ei ole paljon. Voidaan myo0s ajatella, ettd 70-luvulla palolaitoksilla vallitsi
vahvempi tyonjako nykypdivddn verrattuna, jolloin tyotehtdvét vaihtelivat palomiesten kesken.
Mielenkiintoista on se, kuinka suuren painoarvon muut kuin sairaankuljetustehtdvit ovat saaneet ja

kuinka pitkélle historiaan ajattelu on jéljitettédvissd. (Mankkinen 2003, 26)

Palomiesten tyon kuormittavuus on todettu monissa tutkimuksissa. Fyysinen kuormittavuus syntyy
mm. raskaista, paélld olevista vilineistd (savu- ja kaasusukellusvilineet painavat n. 30 kg)
olosuhteista (kuumuus, korkeus, ahtaus, kaasut jne.) sekd tilanteiden nopeasta muuttumisesta ja
palomiehen omasta arviointinopeudesta (vaaratilanteiden ennakointi, oma kestévyys). Psyykkinen
kuormittavuus syntyy mm. hilytysvalmiudessa olemisesta ja sen sietdmisestd, tilanteiden
ennakoimattomuudesta, katastrofitilanteiden kohtaamisesta, nopeatempoisuudesta ja tilanteiden

nopeasta haltuunotosta ja arvioinnista. (emt. 2003, 30)

Palomiesyhteisé on asuinyhteisd ja formaali organisaatio. Asuinyhteisolld tarkoitetaan pelastajien
laheisid ystdvyys- ja sukulaisuussuhteita niin tydssd kuin vapaa-aikana sekd epétyypillisid
tyovuoroja, joiden seurauksena myds juhlapyhid vietetddn tyon merkeissd. Valtaosassa Suomen
palolaitoksista on kdytossd 24-tunnin tydvuorojérjestelmé, joten vuorokauden aikana sekd tehdidn
toitd yhdessa ettd asutaan ja eletdén yhdessd. Palomiesyhteisod on tiivis ja yhteison merkitysti kuvaa
hyvin se, ettd palomiesten stressireaktioita on sanottu paremmin ennustavan sen, kuinka henkild
kokee pystyvinsa sdilyttdmidn kasvonsa muiden silmissd kuin kohdatun tulipalon vaarallisuus Niin
ollen palomiesyhteisossd ryhmd néyttdisikin olevan yksilod tirkedmpi yksikkd. Paine

yhtendisyyteen tulee myds nékyvéksi palomiesten suhtautumisessa erilaisuuteen. (emt. 2003, 31)

2.1.3. Palo- ja pelastuslainsddddnnon muutos

Mankkinen (2003, 23-27) on tutkimuksessaan kéyttanyt Tolpin médrittelyd kolmen sukupolven
palolaeista. Ensimmaéisen sukupolven palolaeiksi voidaan sanoa palolakeja, jotka on sdddetty
Suomen itsendistymisestd aina 1970-luvulle mennessd. Lopullisesti ensimméinen palolaki
hyviksyttiin vasta vuonna 1933. Palolaki oli hyvin ajanmukainen ja sééddettiin koskemaan koko

valtakuntaa ja koski kaikkia tulipaloja (metsdpaloja ei endd eroteltu). Palotoimi mdiériteltiin
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ensisijaisesti paikallishallinnon tehtdviksi. Palotoimesta tuli valtionhallinnon valvonnan alainen ja
kunnan paloviranomaisiksi maaréttiin palopééllikko ja palolautakunta. Palolaki laajensi palotoimen
tehtdvékenttdd palonehkdisyyn, joka nyt tuli osaksi palotoimea. Lisédksi palopdillyston koulutus tuli
valtion tehtdvaksi. 1960-luvun uusi laki sisdlsi palokuntien tehtavikenttdd koskevan periaatteellisen
muutoksen. Laki mddritteli, ettei palo- tai pelastustoimeen saanut liittdd hélytysvalmiutta
vaarantavia tehtévid. Tamé oli ensimmaiinen kerta, kun lainsddadéntd liitti pelastustoimen palotoimen
tehtdviin.  Lisdksi maérdttiin, ettd paloalan ylin valvonta siirtyi  valtioneuvostolta

sisdasiainministerioon ja koulutus méarittiin kuuluvaksi valtiolle.

Toisen sukupolven palolakien kausi alkoi 1970-luvulla, joka oli palotoimessa erittdin vilkkaan
kehittdmisen aikaa. Pelastustoimi méérittiin palotoimen tehtdvdksi vuoden 1975 palo- ja
pelastustoimilaissa. Perusteluina olivat pelastustehtdvien méarillinen lisdéntyminen sekd tehtévien
sopiminen hyvin jo olemassa olevan organisaation hoidettavaksi. Pelastustoimella tarkoitettiin
sellaisia rdjdhdysonnettomuuksia, 6ljyvahinkoja, liikenneonnettomuuksia, kaasu- ja nestevuotoja
sekd luonnononnettomuuksia, joista oli tarkoituksenmukaista huolehtia kunnan palolaitoksen
toimesta. Lakiin siséltyi sisdasiainministerion laatima valtakunnallinen yleissuunnitelma, jossa
médriteltiin palo- ja pelastustoimen kehittdimisen suuntaviivat seuraavaksi viideksi vuodeksi.
Suunnittelujdrjestelmidn luomista pidettiin uuden lain kattavimpana antina. Laki miérési
kunnallisten ~ hilytyskeskusten  korvaamisesta  aluehidlytyskeskuksilla.  Kuntatasolla  oli
oleellisimpana  muutoksena  kansalaisvelvollisuuteen  perustuvien yleisten palokuntien

lakkauttaminen tehtdvien monimutkaistumisen ja alhaisen motivaation vuoksi.

Vuonna 1999 sédddettiin pelastustoimilaki, jossa lain soveltamisalaksi kirjattiin tulipalojen ja muiden
onnettomuuksien ehkéisy, jollei muussa laissa tai asetuksessa toisin sdddetd. Pelastustoimen
ennaltachkdisevin tyon kohde laajeni laissa kattamaan tulipalojen ja muiden onnettomuuksien
ehkdisyn. Ennaltachkdisyn maééritellddn siis koskevan kaikkia onnettomuuksia, ellei niitd ole
erikseen sdddetty muiden viranomaisten hoidettavaksi Laissa korostettiin myos kansalaisten omia
valmiuksia ja. vastuita onnettomuuksien ehkidisyssd. Suunnittelun perusteeksi méériteltiin laissa

alueelliset riskit ja ndiden pohjalta laaditut paatokset palvelutasosta.

Vuonna 2003 tehty uusi pelastuslaki uudisti pelastustoimen uutta alueellista toimintamallia
vastaavaksi. Hétdkeskuslain muutoksella saatettiin pelastustoimi, poliisitoimi sekd sosiaali- ja
terveystoimi yhteisen hitikeskusjérjestelmén piiriin. Pelastustoimilaissa pelastustoimen palvelujen

tuottajaksi madriteltiin alueen pelastustoimi, jonka vastuulle siirrettiin kaikki pelastustoimilaissa
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kunnan vastuulle sdddetyt tehtdvdt ja vastuut. Laissa korostetaan alueen pelastustoimen
yhteensovittamisvelvoitetta sekd asiantuntijaroolia suhteessa muihin viranomaisiin. (Mankkinen

2003, 23-27)

2.1.4. Palomiestyon murros

Ennen paloalan oppilaitosten perustamista hankittiin perustaidot alalle toimimalla muissa
ammateissa. Vield 70-luvulla ylioppilasta pidettiin liian koulutettuna palomieheksi, koska tydssi ei
tarvita teoreettisia tietoja. Talld hetkelld pelastustoimen miehiston ammatillinen peruskoulutus
kestdd kolme lukukautta ja tdnd aikana suoritetaan pelastajan tutkinto. Se antaa kelpoisuuden
padtoimisiin palo- ja pelastustoimen miehistotason, kuten palomiehen, palomies-sairaankuljettajan,
pelastusmiehen ja pelastajan, virkoihin. Kurssiin siséltyy sekd teoria- ettd kéytdnnon aineita.

(Mankkinen 2003, 27-28)

Kéaytinnossd koulutus on muuttunut alle sukupolvessa kansakoulupohjaisista kursseista
ammattikorkeakoulutasoiseksi koulutukseksi. Palolaitoksissa tilanne nékyy suurina koulutuseroina:
pitkén linjan kulkeneet sijoittuvat hierarkian yldpddhén usein heikommalla koulutuspohjalla kuin
alalle viime vuosina rekrytoituneet nuoremmat, jotka sijoittuvat hierarkian pohjimmaiseksi.
Perinteisesti paloalan virka- ja koulutusjdrjestelma on perustunut etenemiseen pitkdn linjan mukaan,
jossa virkahierarkiassa alhaalta ylospdin noustaessa kdydddn kaikki portaat ldpi. Kullekin

virkaportaalle padsy on kuitenkin edellyttédnyt tutkinnon suorittamista. (emt. 2003, 28)

Palomiehen tyon siséllon laajeneminen alkoi 1970-luvulla, jolloin palo- ja pelastustoimilaki
médritteli pelastustoimen palotoimen hoidettavaksi. Nykyéddn palomiehen tehtdvét jakautuvat
hilytystehtdviin ja  hélytysvalmiuden ylldpitotehtdviin sekd muihin ei-hdlytysluonteisiin
avunantotehtdviin. Koko palomiestydon painopiste on yhd enenevédssd mddrin muuttumassa
toiminnallisesta, jossa painopiste on reagoivuudessa ja fyysisyydessd, kohti ennaltachkéisevyytta,
jossa painopiste on suunnitelmallisuudessa ja vuorovaikutteisuudessa. Vakinaisista palokunnista 47
hoitaa my0s kunnan sairaankuljetustoimintaa. Kehitys on ollut erityisen nopeaa juuri
sairaankuljetuksessa, jossa 1990-luvulta ldhtien alettu korostaa potilaan hoitamista kohteessa.
Sairaankuljetus on siis alkanut muuttua yhd enemmin ensihoidoksi, kun taas aikaisemmin
palomiesten tehtdvand oli kuljettaa potilas mahdollisimman nopeasti sairaalaan. Toisaalta on
nihtdvissd, kuinka uusien ammattiryhmien (lddkintdesimiehet, sairaanhoitajat) tulo muuttaa

palomiehen tyonkuvaa yhd enemmin rutiinitehtdvien suuntaan. Samoin vieston ikddntyminen,
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asiakaskunnan muuttuminen ja tiettyjen tehtévityyppien (siirtokuljetukset) yleistyminen voivat
suunnata palomiesten tyon siséltdd ensihoidosta kohti perinteisempié kuljetustehtdvid. (emt. 2003,

32-33)
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2.2. SATAKUNNAN PELASTUSLAITOS

Satakunnan pelastuslaitoksen tehtdvdnd on tarjota Satakunnan maakunnan kunnille
pelastustoimilaissa ja yhteistoimintasopimuksessa mainitut palvelut. Ydintarkoituksena on vastata
pelastustoiminnasta sekd osaltaan onnettomuuksien ehkéisystd ja vdestonsuojelusta Satakunnan
alueella. Pelastuslaitoksen arvoiksi on médritelty: asiakasldhtdisyys, asiantuntijuus, luotettavuus,

tehokkuus seké yhteisollisyys. (Satakunnan pelastuslaitos 2006, 5)

Pelastuslaitoksen yleistd hallintoa hoitavat kaupunginvaltuusto, kaupunginhallitus, pelastustoimen
neuvottelukunta sekd pelastusjohtaja. Pelastustoimen neuvottelukunnassa on edustaja jokaisesta
jasenkunnasta. Neuvottelukunta asetetaan valtuustokaudeksi kerrallaan siten, ettd kunnat nimedvét

yhden jésenen ja hinelle varajdsenen. (emt. 2003)

Satakunnan pelastuslaitoksen toiminta jakautuu ylimpdén johtoon, toimialueisiin ja paloasemiin.
Ylin johto muodostaa kehittimis- ja hallintoyksikon, jota johtaa pelastusjohtaja. Toimialueita on
nelja: Porin, Rauman, Pohjois-Satakunnan sekd Kaakkois-Satakunnan alueet. Aluepalopééllikot
johtavat ndiden alueiden toimintaa ja palopddllystd sekd paloasemat ovat aluepalopéillikéiden
alaisuudessa. Toiminnan perusyksikkd on paloasema, joita on 51. Yhdeksélld asemalla on

padtoimista henkilostod hilytysvalmiudessa ja 50 asemalla toimii sopimuspalokunta.

Kehittdmis- ja hallintoyksikk6on kuuluu kuusi pédillikkohenkilod ja lisdksi huolto- ja
toimistohenkil6itd. Porin toimialueella on 10 péaidllystohenkilod, kuusi alipdéllystohenkiloa
(esimiehet), 101 miehistohenkilod, seki lisdksi huolto- ja toimistohenkilditd. Rauman toimialueella
on 14 paillystohenkil6d, neljd alipdéllystohenkilod, 40 miehistoon kuuluvaa sekd myos huolto- ja
toimistohenkilditd. Pohjois-Satakunnan toimialueella on 9,5 piillystohenkilod ja 15
michistohenkilod ja Kaakkois-Satakunnan toimialueella kahdeksan pééllystohenkilod ja 21
micehistohenkilod. Liséksi molemmilla alueilla on huolto- ja toimistohenkilditd. Esimichid ei néilld

alueilla ole. (emt. 2007, 1)
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2.2.1. Satakunnan pelastuslaitoksen henkildstopolitiikka

Satakunnan pelastustoimi pyrkii kehittyméan houkuttelevaksi ja hyvéksi tyonantajaksi siten, ettd
palkka olisi toissijainen motiivi henkiloston pelastuslaitoksen palvelukseen hakeutumiselle.
Kéaytdnnossd tdma tarkoittaa mm. haasteellisia tyotehtévid, osaamisen kehittdmiseen panostamista,
joustavaa urakiertoa sekd tydeldmin hyvien kéytdntdjen soveltamista. (Satakunnan pelastuslaitos

2007, 2)

Pelastuslaitoksen henkilostd on aiempaa ikddntyneenpdd ja tehtyjen arvioiden mukaan keski-iké
nousee vuoteen 2015 saakka. Jo nyt on keski-ikd liian korkea ja toimintakyky riittiméton tehtaviin
ndhden. On fysiologisesti mahdotonta, ettd palomiestehtévissd olevat henkil6t selviytyisivit niissd
tehtévissa eldkeikddn saakka. Pelastuslaitoksen on luotava ja ylldpidettdvd muita tyotehtdvié, joihin
ndmd  henkilot voivat tarkoituksenmukaisesti  halutessaan  siirtyd. = Nykymuotoisella
pelastuslaitoksella on kuitenkin hyvin rajalliset mahdollisuudet osoittaa mielekkiitd muita
tyotehtdvid palomiestehtdvissd toimiville. Kehitys edellyttdd toimialan laajennusta pelastustointa
lahelld oleviin toimintoihin ja henkiloston tyollistamistd niissd tehtévissd. Pelastuslaitoksen ei
kuitenkaan ole tarkoitus aloittaa uusia toimia, elleivit ne ole lakisddteisid tehtdvid tai tuota
aiheuttamiaan kustannuksia tdysmaéréisesti. Uusien toimintojen rahoituksen tulee perustua muuhun
kuin pelastustoimen perinteiseen kuntarahoitukseen. Arvioitaessa uusien toimintojen mielekkyytta
on otettava huomioon kokonaisuus, jossa merkittdvid tekijoitd ovat synergiahyddyt ja ikddntyvéin

henkil6ston tydllistymismahdollisuudet. (emt. 2007, 4-5)

2.2.2. Pelastuslaitoksen henkilostotoimien perusperiaatteet

1. Tehtdvdkiertoa tulee kehittdd siten, ettd henkildille on riittdvasti mahdollisuuksia oman
ammatillisen osaamisensa kehittimiseen ja syventimiseen. Toisaalta pelastuslaitoksella tulisi olla

mahdollisuus hyddyntié eri henkildiden resursseja erilaisten hankkeiden ja tehtdvien toteutuksessa.

2. Ikdjohtamisen mahdollisuuksien ja hyvien kdytintdjen hyddyntdminen on pelastuslaitoksessa
erittdin merkitsevad, silld tarve on suuri. Ikdjohtamisen merkitystd lisdd pelastustoimen kasvava

tydvoimapula.
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3. Osaamisen kehittdminen on pelastustoimen merkittdvimpid haasteita. Osaaminen on menestyvien
organisaatioiden keskeinen peruspilari. Valitettavasti pelastustoimen koulutusjérjestelmd on

perinteisesti ollut varsin vaatimaton.

4. Pelastuslaitos suhtautuu ostopalveluihin ja ulkoistamiseen varauksella. Viranomaistoimintojen
luonne ei sovellu ulkoistettavaksi liiketaloudellisesti toimivaan yhtioon. Pelastuslaitoksen tulee

saattaa oman toimintansa eri osatekijat kilpailukykyisiksi.

5. Palkkarakenteen eri osioiden tulee olla tasapainossa. Eri tehtdvien palkka tulee olla tasapainossa

tehtdvin vaativuuden kanssa.

6. Tyohyvinvointia ylldpitévid ja kehittdvid toimenpiteitd tulee mahdollisuuksien mukaan toteuttaa.
Nailld on palkkaakin suurempi vaikutus tyotuloksiin ja — vithtyvyyteen. (Satakunnan pelastustoimi

2007, 5-6)

2.2.3. Palomiesten tyokyvyn testaus Satakunnan pelastuslaitoksella

Satakunnan pelastuslaitoksella seurataan tyontekijoiden tyokykyé sekd miéraaikaisilla testeilld ettd
terveys- ja lddkérintarkastuksilla. Tarkoituksena on my0s seurata terveyden ja tydkyvyn
kehittymistd  sekd  auttaa  arvioimaan  tyOkykyisyyttd ja  tyOssd  selviytymista.
Savusukelluskelpoisuuden osoittava palomiehen tydkykytesti on pakollinen kaikille miehistoon ja
alipdéllystoon (esimiehet) kuuluville alle 55-vuotiaille. Savusukelluskelpoisuutta ei vaadita 55
vuotta tiyttineiltd, mutta jos yli 55-vuotias haluaa savusukeltaa, on toimintakykytesti suoritettava.
Operatiivisen pédllystydbn ja 55 wvuotta tdyttdneiden michiston jisenten on suoritettava
toimintakykytesti ilman aikarajaa. Tdmd antaa oikeuden kiyttdd paineilmalaitteita, mutta ei

savusukeltaa. (Satakunnan pelastuslaitos 2007, 1)

Tyo6kykytesti suoritetaan savusukellusohjeen A.69 mukaisesti. Testaus koostuu lihaskuntotestista
sekd toimintakykytestistd ja suoritetaan pelastuslaitoksen henkildstostd koulutettujen testaajien
valvomina. Tyoterveyshuolto opastaa ja neuvoo testattavien fyysisen kunnon yllépitoa, lihashuoltoa
sekd tyodssd tarvittavien ominaisuuksien, esim. ketteryyden ja tasapainon kehittdmisti. Jokaisella

toimialueella on neljd testaajaa sekd pelastuslaitoksella on nimettyné testaustoiminnasta vastaava.
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Jokaisesta testattavasta tyOntekijdstd pidetddn henkilokohtaista seurantakorttia, joka on

henkil6tietosuojalain alainen. (emt. 2007, 2)

Testauksen jélkeen tyontekijd menee terveys- ja lddkérintarkastukseen, joka pitdd sisdllddn Porin
kaupungin ja tydterveyshuollon kanssa sovitun suunnitelman mukaiset tarkastukset palo- ja
pelastushenkildstolle.  Lédkérintarkastuksessa  annetaan  tyontekijélle  lausunto  hinen
tyokykyisyydestddn. Testausten ja tarkistuksen tulokset annetaan henkildlle sekd suullisesti ettd
kirjallisesti. Yhteenvedot testatuista annetaan paloasemien henkilOstostd vastaavan tietoon, joka
huolehtii, ettd tyovuoroissa esimiehet huomioivat henkiléiden kelpoisuudet. Tyontekijélld on oikeus
kiyda ladkarintarkastuksessa ennen testejd, jos hin tuntee sen tarpeelliseksi oman terveydentilansa
johdosta. TyOnantajalla on myds oikeus médritd tyontekijd 1ddkarintarkastukseen ennen testausta,
jos se sithen on tarvetta. Tyoterveyshuollolla on velvollisuus kutsua tyontekijé tarkastukseen ennen

testausta, jos se omien arvioidensa mukaan on turvallisen testauksen edellytys. (emt. 2007, 1-2)

Hyviksytyn testituloksen saaneet jatkavat normaalisti tydvuoroissaan, mutta jos testitulokset
hyldtdén, aloitetaan tulokseen johtaneiden syiden selvittely. Jos hylkdys johtuu tilapéisestd
fyysisestd esteestd, toimintakykyd rajoittavasta sairaudesta tai vammasta, hoidetaan se 1ddkérin tai
tyoterveyshuollon lausunnon mukaisesti. Jos taas hylétty tulos johtuu huonosta fyysisestd kunnosta,
henkilod kehotetaan kohottamaan kuntoaan tyoterveyshuollon ja tyOnantajan laatimalla
henkilokohtaisella kolmen kuukauden kuntoiluohjelmalla. Ellei tydntekijd osoita halukkuutta
selvittdd testejd, on hédntd motivoitava ja kannustettava hyviksytyn tuloksen saavuttamiseksi.
Hylétyn tuloksen jdlkeen tyOntekijé testataan uudelleen kolmen kuukauden kuluttua. Jos hylkiys
johtuu pysyvistd fyysisestd esteestd, neuvotellaan jatkotoimista tyontekijén, luottamusmiehen,
tyoterveyshuollon ja paloaseman johdon kanssa. Mahdollisen kuntoutuksen jilkeen suoritetaan

uusintatesti kolmen kuukauden kuluessa. (emt. 2007, 3)

Hylédtyn testituloksen jélkeen toimivat tyOntekijét kuntoutusjakson ajan omassa tydvuorossaan
kuten ennen testausta. Jos uusintatestin jilkeen tyontekijd todetaan tyokykyiseksi, jatkaa hin
tydvuorossa normaalisti. Jos uusintatesti hyldtddn, verrataan testitulosta edelliseen testitulokseen.
Mikaéli tulos on parantunut, henkild jatkaa kuntoilun tehokuurilla edelleen omassa tydvuorossaan.
Ellei tulokset ole parantuneet, tyontekijd voidaan siirtdd pdivdvuoroon. Héneltd edellytetddn
tyokykyisyyden saavuttamista kolmen kuukauden kuluttua suoritettavassa testissd. Mikéli toinenkin

uusintatesti hyldtddn, mdiiritellddn tyontekijille uudet tehtdvit pelastuslaitoksen sisélld. Jos
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tyontekijd osoittaa tyokykyisyyttd ja savusukelluskelpoisuutta pédivdvuoro- ja kuntoutusjakson

jélkeen, voi hin palata tydvuoroon omiin tehtéviinsi. (emt. 2007, 3)

Esimiehilld on valvontavelvollisuus harjoittelumahdollisuuksien tasapuolisuudesta ja harjoittelun
noudattamisesta tydvuoroissa. Tyontekijoiden on myds ymmdrrettdivd oma vastuunsa hyvin
fyysisen kunnon ylldpidosta. Tyokykyéd testattaessa ja tuloksia arvioitaessa on tyontekijoitd
kohdeltava kokonaisvaltaisesti hénen terveydentilansa ja eldmintilanteensa huomioiden.
Tavoitteena on hyvén terveyden ja fyysisen kunnon, sekid terveellisten eldmintapojen ansiosta
turvata henkilokunnan tyossi selviytymisti sekd samalla parantaa pelastuslaitoksen toimintakykya.

(emt. 2007, 4)
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3. HENKILOSTOJOHTAMISEN HAASTEITA

Henkilostojohtamisen tavoite on selked. Jokaisen organisaation tulisi kyetd houkuttelemaan
organisaation palvelukseen haluamiaan henkil6its, pitimdin heitd organisaatiossa motivoimalla ja
kannustamalla heitd, palkitsemaan tyontekijoitd hyvistd tyosuorituksista sekd kehittimddn heité ja
ylldpitdméddn heidédn tyokykyédédn, jotta he pystyvét riittdvin hyviin tydsuorituksiin nyt ja

tulevaisuudessa. (Kauhanen 2003, 14)

Strommerin (2003) mukaan henkilojohtamisen tulee viedd organisaatiota kohti asetettua visiota.
Pitkdn aikavidlin linjaukset luodaan laatimalla henkilGstostrategia, joka tukee yrityksen
likketoimintastrategiaa. HenkilOstostrategia on suunnitelma siitd, ettd valittua strategiaa on
toteuttamassa ja kehittdméssd oikeanlainen joukko ihmisid. Strategiaa toteutetaan operatiivisella

tasolla henkildstopolitiikan avulla.

Henkildstdjohtamisen neljd keskeisté roolia ovat:

1. Strateginen henkildstdjohtaminen. Henkilostdjohtamisen vastuuhenkilot toimivat yrityksen
strategisen johtamisen tukijoukkona henkildstojohtamisen alueella. He mahdollistavat tukevat

yrityksen muuta johtoa paddsemiin padmairiin ja lisédmadn yrityksen kilpailukykya.

2. Yrityksen infrastruktuurin johtamisella luodaan jérjestelmid ja toimintamalleja, joiden varassa

organisaatio syntyy, kehittyy ja toimii.

3. Henkil6ston ohjaus ja tukeminen ovat jokapdiviistd tydskentelyd henkiloston kanssa. Tavoitteena
on lisitd henkildston sitoutumista tehtdviinsd ja luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle ja

motivoituneelle tyoskentelylle. Tdma on yrityksen henkisestd padomasta huolehtimista.

4. Uudistuminen ja muutoksen johtaminen sisdltdvét organisaatiokulttuurin muuttamisen seka
muutoksen sujuvuuden ja nopeuden kehittdmisen. Henkildstojohtamisen parissa tydskentelevét ovat
muutosagentteja, joiden tehtiviin kuuluu arvioida muutostarpeita ja luoda suunnitelmia niiden

toteuttamiseksi. (Strommer 2003, 13-16)



23

3.1. HENKILOSTOJOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Vain hyvinvoiva henkildstd voi taata toiminnan tuloksellisuuden. Organisaatioiden kulttuuria olisi
kyettiva kehittimédn sellaiseksi, ettd sielld tyontekijan fyysisestd ja psyykkisestd hyvinvoinnista
huolehtiminen olisi arvo, johon kannustettaisiin jokaista tyOntekijid myos oma-aloitteisesti.

Suomessa tyon rasitustilastojen johdossa ovat kunnalliset alat. (Strémmer 2003, 292)

Kuntatyé 2010-tutkimuksen avulla seurataan kuntatyOntekijoiden hyvinvointia ja kuntien
tyohyvinvointia edistdvdd toimintaa. Hankkeessa tuotetaan tutkimustietoa, joka lisdd ymmarrysti
tyOssd jatkamiseen liittyvistd tekijoistd. Tutkimuksen ensimmaéinen aineisto kerdttiin vuonna 2003.
Tulokset osoittivat, ettd tyohyvinvointitoiminnan terdvimpéddn kérkeen kuuluvissa kunnissa
tyOyhteison ja organisaation kehittdmiseen tdhtdévien toimenpiteiden kdyttd on ollut laajaa.
Yhteistyon parantaminen ja lisddminen, tiimityon kehittdminen, tyon tavoitteiden selkeyttdminen ja
johtamisen sekd esimiestyon kehittdminen ovat olleet merkittdvissd roolissa. Myds

vuorovaikutustaitojen kehittdimiseen oli panostettu. (Kauppinen & Utriainen 2004, 233-240)

Koivuniemi on véitdskirjassaan pyrkinyt muodostamaan kokonaisndkemyksen kuntatyontekijoiden
tyohon liittyvistd kokemuksista ja luomaan viitekehyksen henkildstdtydn, osaamisen johtamisen ja
tyokykyd ylldpitdvan toiminnan kehittdmisen suunnittelulle. Henkiloston keski-ikd on korkea ja
siksi tyOkykyd ylldpitdvien toimien merkitys on lisddntyméssd. Tutkimus osoitti, ettd

henkilostéjohtamisessa esimiestaidot (leadership) ovat ratkaisevia. (Koivuniemi 2004, 196, 203)

Tulevaisuus tuo mukanaan uusia haasteita henkildstojohtamiselle. Koska ympéristdd leimaa
voimakas kansainvélistyminen ja tietoteknistyminen, muuttuvat organisaatiot joustaviksi,
verkostomaisiksi rakenteiksi. Ty6 on muuttunut ajattelu- ja vuorovaikutustyoksi, jota tehdddn uuden
tekniikan avulla kansainvélisessd ympdaristossd. TyOyhteisojen henkildstoresursseja on leikattu ja
monet ikddntyvit tyOntekijat haikailevat eldkkeelle. Samalla nuorten tydt ovat muuttuneet
tilapdistoiksi. Yli puolella tydssd kdyvidstd videstostd on tyduupumuksen oireita. Tydvoima on
entistd vanhempaa ja suuret ikdluokat jattavit tydvoimaan iso loven ldhtiessdén elidkkeelle. Jo kauan
on pyritty siirtdmédn vdeston keskimadriistd eldkkeellesiirtymisikdd myohemmaiksi. Tydpaikoilla
esiintyy piiloista ikdsyrjintdd melko runsaasti ja timé houkuttelee ihmisid pois tydeldmastd. Hyvin
johtamisen on todettu olevan tirked osa ty0hyvinvoinnin kehittdmistd. Johtamiselle on kasautunut

paljon paineita. Globaali talous vaatii toiminnan kannattavuutta, tehokkuutta ja uusia innovaatioita.
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Organisaatiot kilpailevat aineettomalla osaamispiddomalla, jota on vain ihmisilld varastoituneena
organisaation kulttuuriin. Johtaminen on osa aineetonta pddomaa. Samalla sen vastuulla on ihmisten
osaamisen ja hyvinvoinnin sekd organisaation kulttuurin kehittiminen. Tdma ei ole helppo tehtidva
ikddntyvén vdeston ja suuren tyokuorman alle uupuvan henkiloston kanssa. (Juuti & Vuorela 2002,

5-11)

Muutos jda pysyvidksi vain silloin, kun siitd tulee tapa jolla toimitaan. Ennen kuin uudet
toimintamallit ovat juurtuneet sosiaalisiin normeihin ja yhteisiin arvoihin, ovat ne vaarassa unohtua
heti kun muutoshankkeeseen liittyvit paineet hellittavit. (Kotter 1996, 12) Tunteita ja kokemuksia
kunnioittavassa ilmapiirissi on tilaa erilaisuudelle. Mikédli tyOyhteison kulttuuri vaalii
samanlaisuutta, edellyttdd tasapdisyyttd ja yhteisid toimintamalleja, ei luovuus paidse esille. Hyvéssa
tunneilmapiirissi kdydyistd keskusteluista jaa osallistujille inhimillisyyttd korostava hyva olo. (Juuti

& Vuorela 2002, 39)
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3.2. MONIMUOTOISUUDEN JOHTAMINEN

Monimuotoisuus (diversity) viittaa yksilon ominaisuuksiin, jotka muotoilevat identiteettid ja
vaikuttavat kokemuksiin, joita henkil6t kokevat yhteisossd. Tydyhteison monimuotoisuus voi olla
vahvuus tai ongelma. Monimuotoisuuden ymmaértiminen on ensiarvoisen tirkedd tidmén péividn
johtajille, koska monimuotoisuus lisddntyy organisaatioissa. (Certo 1997, 565) Lisdintyva
monimuotoisuus merkitsee useampia valintamahdollisuuksia organisaatioiden johtamiselle ja
sosiaalisille suhteille. Samalla se merkitsee sitd, ettd valinnat tulee tehdd dlykkaisti ja vastuullisesti.

(Flood & Romm 1996, 9)

3.2.1. Miti tarkoitetaan monimuotoisuuden johtamisella?

Monimuotoisuuden johtamisen (diversity management) juuret ovat Yhdysvalloissa. Sen tausta-
ajatuksena on henkildstohallinnon kehittdminen monimuotoisen henkiloston mukanaan tuomien
mahdollisuuksien tai uhkien nikdkulmasta. Kulttuurierot voivat pahimmillaan rapauttaa yhteisojen
harmoniaa ja heikentdd toimintamahdollisuuksia, joten tdytyy kiinnittdd huomiota siihen, miten
monimuotoisuuden kanssa toimitaan. Henkildstdjohtamisen luonne riippuu paitsi yrityksen
toimintakulttuurista my6s laajemmasta kulttuurisesta kontekstista. Erilaiset kulttuuriset
olettamukset tekevdt henkilostdjohtamisen kéytdnndistd kulttuurisidonnaisia. (Richardson 2005,
63—67) Yksilon kannalta kulttuurinen monimuotoisuus vaikuttaa sithen, miten ihmiset ajattelevat ja
tuntevat. Lopulta ajatukset ja tuntemukset muuttuvat havaittavaksi kéyttdytymiseksi. (Schuler

Jackson & Luo 2004, 127)

Euroopassa monimuotoisuuden johtamista on tutkittu ldhinnd eteldn, pohjoisen, idén ja ldnnen
erojen ja yhtildisyyksien tutkimisena. Tutkimuksen tavoitteena on ollut mm. tuottaa yhteinen
eurooppalainen johtamisjirjestelmé, joka pystyisi kilpailemaan amerikkalaisen ja japanilaisen
johtamisjérjestelmén  kanssa. (Lessem &  Neubauer 1994) Vertailtaessa  Euroopan
johtamisjérjestelmid Yhdysvaltojen ja Japanin kanssa on havaittu, ettd Euroopassa on omia
johtamisfilosofioita, rakenteita ja kéytint6jd, mutta yhteisidkin piirteitd 16ytyy. Jatkossa kehitys on
kuitenkin viemissd kohti globaalisesti yhdenmukaisempia johtamisjirjestelmid. Tulevaisuudessa
onkin tdrkedd, ettd monimuotoisuutta ymmaérretdin, kunnioitetaan ja pystytddn ndkemddn se

voimavarana. (Calori & De Woot 1994, 10)
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Monimuotoisuuden johtaminen keskittyy toimintakulttuuriin ja ympdéristoon. Sen tavoitteena on
toimintaymparistd, jossa erilaisuutta arvostetaan ja jossa jokainen yksild voi maksimoida
edistymisensd ja tydpanoksensa. Monimuotoisuuden johtaminen tdhtdd koko organisaation
asenneilmapiirin muuttamiseen. Silld voidaan sanoa olevan kaksi perustehtidvdd, sisdinen ja
ulkoinen. Sisdisesti se keskittyy edistimdédn tyOpaikan ilmapiirid, jossa kaikki tuntevat itsensd
arvostetuiksi ja térkeiksi yhteiseen pddmaiddrddn pyrittdessid. Ulkoisesti se tarkoittaa organisaation
joustavuutta ja valppautta laajemmassa toimintaymparistossd tapahtuviin muutoksiin ndhden seké

kykyd vastata ndihin. (Richardson 2005, 69-71)

Monimuotoisuuden johtamista tutkittaessa on kiinnitetty huomiota esim. naisiin, vihemmist6ihin,

tyOrajoitteisiin  ja ikddntyviin tyontekijoihin. Téssd tutkielmassa keskitytddn ikdéntyviin
tairkedd l0ytdd keinoja, joilla kokeneempien tyontekijoiden tiedot ja taidot olisivat
tulevaisuudessakin organisaatioiden kéytdssd. Organisaatiossa tdytyykin panostaa tydntekijoiden

tyossi jaksamiseen sekd uuden oppimiseen myds uran loppuvaiheessa. (Certo 1997, 573)

3.2.2. Lahestymistapoja monimuotoisuuden johtamiseen

Monimuotoisuuden johtamista voidaan Richardson (2005) mukaan tarkastella 1. syrjinndn ja
oikeudenmukaisuuden ndkdkulmasta, 2. erilaisuus voidaan néhdé rikkautena ja voimavarana seka 3.

kulttuurisen oppimisen ndkokulmasta.

Syrjinndn ja oikeudenmukaisuuden nédkdkulman juuret ovat késityksessd, jonka mukaan
ennakkoluulot ja syrjintd ovat estdneet joidenkin vdestonosien etenemistd niin tydorganisaatioissa
kuin yhteiskunnassakin. Oikeudenmukaisuuden taustalla on halu varmistaa, ettd tyontekijoitd
kohdellaan tasa-arvoisesti ja kunnioittavasti eikd kenellekddn anneta etulyOntiasemaa toisiin
ndhden. IThmiset ovat yhdenmukaisia, eikd etninen taustan, sukupuolen tms. saa antaa vaikuttaa

asioihin.

Erilaisuuden ndkeminen voimavarana ja rikkautena ldhtee siitd, ettd kulttuurisesti
monimuotoistuvassa maailmassa organisaatioilla, erityisesti yrityksilld, on taloudellisia intressejé
monimuotoisuutta kohtaan. Kulttuurisen monimuotoisuuden tarpeellisuuden korostaminen voi

auttaa yrityksid houkuttelemaan ja palvelemaan asiakkaita paremmin kuin homogeeninen yritys.
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Vaarana kuitenkin on, ettei osata hyodyntdd totutusta poikkeavaa osaamista, vaan poikkeavat

ndkokulmat jadvit marginaaliseen asemaan.

Kulttuurisen oppimisen ndkdkulmaa kéyttdva organisaatio edistdd mahdollisuuksien tasa-arvoa seka
huomioi ja arvostaa erilaisuutta. Siind my0s rohkaistaan prosesseihin, joissa kulttuurien vilisen
vuorovaikutuksen kokemuksista opitaan. L&hestymistavan etuja ovat mm. aito sitoutuminen
erilaisten tyOtapojen sallimiseen yhteisten paddméérien saavuttamiseksi sekd avoimuuden kulttuuri,
jossa rohkaistaan tyontekijoitd mielipiteiden vaihtoon ja kulttuurisen taustaan liittyvén kokemuksen
hyodyntamiseen. Johdolla on oltava valmius tunnustaa, ettd tdhidn liittyvd oppimis- ja
muutosprosessi ei tapahdu hetkessd, vaan se vaati pitkdjannitteisyyttd ja kérsivéllisyytta.

(Richardson 2005, 70-71)

3.2.3. Monimuotoisuuden johtamisella erilaisuuden johtamiseen

Suomessakin tulisi yhi lisdéntyvassd méédrin ymmartéda, ettd tyOyhteisossd on erilaisia tyontekijoita,
joiden erilaisuus tulisi hyvédksyd ja hyodyntdd. Aluksi erilaisuuden johtamisessa kaytettiin
tyokaluina lakiin perustuvia toimintaohjelmia kuten tasa-arvosuunnitelmia. Nyt ndkdkulma on
laajentunut ja tasa-arvopyrkimysten ohella tunnistetaan haasteet, jotka syntyvdt kokeneiden
tyontekijoiden ja nuorten osaajien toiminnasta samassa tydyhteisdssi ja ikddntyvien tyontekijoiden
varhaisesta eldkkeelle siirtymisestd. Lainsdddéntd ja méérdlliset tavoitteet eivit yksin riitd. Niiden
rinnalle tarvitaan laadullisia toimenpiteité, joiden avulla saadaan aikaan muutoksia tyokéytanndissa,

prosesseissa ja rakenteissa. (TyOministerio 2003, 41-43)

Uudessa johtamiskirjallisuudessa késitteet erilaisuuden arvostaminen ja erilaisuuden johtaminen
ovat olleet aktiivisen keskustelun ja tutkimuksen kohteena. Niissd on korostettu erilaisiin
inhimillisiin resursseihin liittyvid voimavaroja, mika ei kuitenkaan tarkoita ndiden moninaisuuden
ulottuvuuksien ndkemistd kaavamaisesti. Erilaisuuden johtamiseen ndahddén seka eettiset perustelut
ettd sen tuottama hyoty organisaation hyvinvoinnille ja menestymiselle. (Kauppinen & Toivanen

2002, 257)

Erilaisuuden johtaminen on kykyé saada ihmiset toimimaan yhteistydssd. Téarkedd on yksildiden ja
ryhmén oman tydskentelytavan ja ajatusten oivaltaminen sekd kaiken nivominen yhteen
innovatiiviseksi toiminnaksi. Haasteena on tunnistaa eri ryhmien vahvuudet ja puutteet ja

pyrkimyksend luoda tyOympéristd, jossa kaikkia tyOntekijoitd arvostetaan.  Erilaisuuden
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hyviksyminen ja hyddyntdminen edellyttdd panostusta tydyhteison vuorovaikutuksen lisddimiseen
erilaisten ihmisten ja eri ryhmien vililld. Erilaisuuden johtamisessa korostuu valtuuttava ja
valmentava johtamisote sekd yhteistyd, kommunikointi ja koko tydyhteison osallistuminen. Kun
tiedot ja taidot pystytddn nivomaan yhteiseksi toiminnaksi, tiedonkulku laajentuu ja varmistuu. Se

puolestaan parantaa palvelun laatua ja tuo tulosta. (Tydministerio 2003, 41-43)

3.2.4. Monimuotoisuuden johtaminen ja tasa-arvo

Tasa-arvo on yksi laadukkaan tydpaikan kriteereistd. Tasa-arvoinen tyOyhteisd kohtelee jasenidén
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Se ei tarkoita ihmisten tasapdistdvad kohtelua, vaan ihmisten
erilaisuuden huomioivaa oikeudenmukaista kohtelua. Tasa-arvolla on todettu olevan mydnteinen
vaikutus tyOmotivaatioon, tyOyhteison innovatiivisuuteen ja luovuuteen sekd yrityskuvaan.

(Kauppinen & Toivanen 2002, 256)

Suomi on piarjannyt hyvin kansainvilisissi tasa-arvotutkimuksissa, joissa on tarkasteltu tasa-arvoa
yksilo- ja organisaatiotasolla. Suomalainen tyokulttuuri on osallistuvampi, keskustelevampi ja
tyontekijoiden on helpompi ldhestyd esimiehidin kuin EU:ssa keskimdirin. Kuitenkin
eriarvoisuuteen ja tasa-arvon puutteeseen liittyvdt ongelmat ovat tuttuja suomalaisillakin
tyopaikoilla. Ndmad ongelmat ovat osasyynd siihen, ettd ikddntyvien ihmisten osallistuminen

tydeldmaddn on erityisen paljon vihentynyt Suomessa. (emt. 2002, 261)

Ikédantyvien ihmisten vieroksuntaan liittyy eri-ikdisid tyontekijoitd koskevat kulttuuriset mielikuvat
ja mallit. Nuorten ajatellaan luovan jotain uutta ja raikasta tyohon ja tyopaikalle, kun taas
vanhempien saatetaan olevan jamdhtineitd vanhoihin tapoihin ja tottumuksiin. Nuoret saattavat
ndyttdytyd tyonantajan ndkokulmasta helpompina, tyOnantajan vaatimuksiin mukautuvina ja
helposti muokattavina tyontekijoind, koska he eivét ole vdhéisen kokemuksen vuoksi urautuneet ja
juuttuneet  tiettyihin  ajattelumalleihin.  Lisdksi he ovat paremmin  koulutettuja,
kansainvilistyneempid ja heiddn fyysinen toimintakykynsd on parempi. ldkkiilld taas on hyvé
tuntemus organisaatiosta, asiakkaista ja nididen toimintatavoista, korkea tyomotivaatio sekid
kokemusta ja viisautta. Organisaation kannalta lopputulos on varmasti paras, jos organisaation

monimuotoisuus ja erilainen osaaminen ja kokemustieto saadaan yhdistettyd. (emt. 2002, 267)
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Tyoyhteison tasa-arvossa ja oikeudenmukaisuudessa on kysymys tasapuolisten mahdollisuuksien
luomisesta miehille ja naisille sekéd tydyhteisdjen eritaustaisille ja eri-ikdisille jésenille. Hyviin
tuloksiin pddstddn arvojen, asenteiden sekd tyopaikkojen arkikdytdntdjen muutoksilla. Tasa-
arvoinen tydyhteisd on henkiloston hyvinvoinnin edellytys. (emt. 2002, 271-275) Sippola (2002,
80—-81) on tutkimuksessaan havainnut, etti monimuotoisuus vaikuttaa koko henkildstdjohtamisen
alueeseen. Johtamisessa korostuu tydyhteison tasa-arvoisuus ja henkiloston tasa-arvoinen kohtelu,
jotka ovat myds pohjana monimuotoisuusstrategian luomiselle tai edistdmiselle. Tarkedd on, etti
organisaation missiossa otetaan kanta monimuotoisuuteen sitoutumiseen ja erilaisuuden
hyviksymiseen. Jokaisen, jota se koskettaa tulee myos ymmaértdd monimuotoisuuden merkityksen.
Tasa-arvon toteutuminen edellyttdd organisaatiolta sopeutumista, muutosvalmiutta ja kaikkia

tyontekijoitd motivoivaa ilmapiirid sekd uusia toimintatapoja.
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3.3. IKAJOHTAMINEN

Kansallisessa ikdohjelmassa (v. 1998 — 2002) toteutettiin sosiaali- ja terveysministerion rahoittama
Ikdjohtamisen koulutushanke. Hankkeen tehtdvdnd oli tiedon tuottaminen, jalostaminen ja
levittdminen ikdasioista. Tavoitteena oli saada johtajat oivaltamaan asian suuri merkitys niin
kansallisella kuin yksittdisen yrityksen ja organisaation tasolla. Hankkeen pohjalta on kehitetty
ikdjohtamisen visioita, strategioita sekd tyokaluja johdon ja esimiesten kdyttéon. (Ilmarinen,

Lahteenméki & Huuhtanen 2003, 201)

Ikdjohtamisessa tormddvat toisiinsa yhteiskunnallinen, organisatorinen ja yksilollinen taso.
Yhteiskunnan kannalta ik&johtamisen kysymys on ollut pddosin kansantaloudellinen: miten selvitid
véeston ikddntymisen aiheuttamasta kansantaloudellisesta kuormituksesta. Organisaatiotasolla
ikddantyminen tarjoaa sekd uhkia ettdi mahdollisuuksia. Uhkana on osaamisen vaje, jos suuri osa
avainhenkildistd siirtyy samaan aikaan eldkkeelle. Mahdollisuus se on kokemuksen lisdéntymisen ja
inhimillisten voimavarojen entistd joustavamman kéyton muodossa. Yksilotasolla ikdantymisessa
kulminoituu se, mitd ihminen on saavuttanut eliménsi aikana. Ikddntyvin asema yhteiskunnassa tai
organisaatiossa symboloi sitd, miten ihmisiin ylipdétddn suhtaudutaan kulttuurissa. Ikdjohtamisen
yhteiskunnallinen merkitys ei ole ldheskdén aina sopusoinnussa organisaation saati yksittdisen

ihmisen kannalta. (Juuti 2001, 7)

3.3.1. Ikdantyva tyovoima

Elimme historiallisesti mielenkiintoista vaihetta, silld tydvoiman ikdrakenteiden vanheneminen
haastaa tulevaisuudessa hyvinvointimme perustan eli tydnteon. Yli 50-vuotiaat seniorit muodostavat
suurimman ja alle 25-vuotiaat nuoret pienimmin ikdryhmén tydvoimassa ainakin vuoteen 2025
saakka. Kukaan ei ole ennen kokenut, kuinka tyontekijoitd johdetaan niin ettd yritys sdilyttda
toimintakykynsd ja tietovarantonsa, kun ldhes kaikki sen avainhenkil6t ldhtevit elidkkeelle yhta
aikaa. (Ilmarinen, Lihteenmiki & Huuhtanen 2003, 8) Suomessa ndmi tulevat muutokset ovat

huomattavan suuria voimakkaan syntyvyyden vaihtelun vuoksi. (Tyd&turvallisuuskeskus 2000, 4)

Ikdantyminen tuo mukanaan monenlaisia muutoksia ja niiden vaikutukset nikyvit tyoelamassd. Yli
60-vuotiaiden osallistuminen tyoeldméén on Suomessa vihdisempdd kuin EU-maissa keskiméérin.

Vain vajaat 10 prosenttia védestostd jaksaa tyoeldméissd yleiseen vanhuuseldkeikddn saakka. Erddksi
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syyksi tdhin kehitykseen on todettu tydelaméd koskevien pelisdéntéjen muuttumisen, kuten esim.
erilaisten varhaiseldkkeiden kdyttoonoton tyon laadullisen kehittdmisen sijasta 1970 — ja 1980 —
luvuilla. Tdmi oli historiallinen kehitysvaihe, jossa luotiin kdyttdytymismalli, joka mahdollisti

sosiaalisen vanhenemisen varhaistamisen suhteessa ikdan. (Laitinen 1994, 128)

Ikdantyvien pysyminen tydeldméassd on merkittdvé asia sekd yritykselle ettd koko kansantaloudelle.
(Tyoturvallisuuskeskus 2000, 4). Keskeinen tyollisyyden tukemisen haaste on ehkéistd ihmisten
siirtymistd ennenaikaiselle elidkkeelle tai muuten pois tyoeldméstd. (TyOministerio 2003, 41)
Tutkittaessa ikdén perustuvaa huoltosuhdetta (huollettavien 0 - 19 -vuotiaiden ja yli 60 -vuotiaiden
médrd verrattuna tyOssi kdyvien mddrddn) on voitu osoittaa Suomen huoltosuhteen olevan jyrkassa
kasvussa. Huollettavien lukumééra sataa tyossikdyvid kohden oli Suomessa 46 vuonna 1995 ja sen
ennustetaan nousevan 66 huollettavaan vuonna 2025. Tdméd edellyttdd merkittivdd tyon

tuottavuuden kasvua. (Ilmarinen 1999, 29-30)

Ikdantyvien tyontekijoiden tyokyvystd huolehtiminen edellyttdid mm. panostusta henkildston
koulutukseen, tyOssd oppimiseen ja tyOyhteisdjen kehittdmiseen. Suomessa koulutukselle
asetettavat haasteet ovat suurempia kuin muualla, koska vanhempien ikdluokkien peruskoulutustaso
on huonompi kuin muualla Euroopassa keskimiérin ja ero koulutettuihin nuoriin on jyrkka.
Henkildston kehittimisen lisdksi erittiin tirkedd on psykososiaalisen tyOympériston kehittiminen.

(Sallila 2000, 8)

3.3.2. Ikdjohtamisen médrittely

Kansallinen ikdohjelma mairitteli ikdjohtamisen normaaliksi hyviksi henkildstdjohtamiseksi, jonka
lahtokohtana on organisaation oma strategia ja tavoitteena tasapainoinen, kestévid tuloksellisuus,
jota tarkastellaan useista eri ndkokulmista ja mitataan monipuolisilla mittareilla. Kestidvin
tuloksellisuuden varmistetaan henkildston jatkuvan kehittdmisen korostamisella. Ikdjohtaja nikee
henkiloston organisaation keskeisend menestystekijind, jonka rekrytointiin, pitdmiseen,
osaamiseen, tyOmotivaatioon ja tyokykyyn on maédritietoisesti panostettava. Hén arvostaa ihmisia
ainutkertaisina yksiloind, korostaa tasa-arvoa ja hyddyntdd ihmisten erilaisuutta merkittdvana

voimavarana.
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Ikdjohtaminen voidaan my0s madéritelld tyOntekijdin idn ja ikédsidonnaisten tekijoiden
huomioonottamiseksi  péivittdisjohtamisessa ja  tyOskentely-ympéristossd  sekd  sellaisen
tyopaikkakulttuurin rakentamiseksi, jossa jokainen tyOntekijd voi kokea olevansa arvokas.
Ikdjohtaminen merkitsee syvéllisti muutosta organisaatiossa. Se ei kohdistu pelkdstdin
ikddntyneisiin  tai  ikddntyviin tyontekijoihin vaan koko henkildstoon. Se merkitsee
johtamiskdyténtdjen ja asenneilmapiirin virittdmistd sellaisiksi, ettd sekd varttuneen ettd nuorenkin
tyontekijan eldméntilanteesta johtuvat erityistarpeet voidaan ottaa huomioon ja hyddyntia.

(Ilmarinen, Léhteenmiki & Huuhtanen 2003, 8)

Ikdjohtamisessa tdytyy aina muistaa vélttdd vaaraa, ettd ikdjohtaminen itse loisi lisdd modernille
ajalle tyypillisid jyrkkid ja kaavanomaisia luokitteluja. Seka iké ettd johtaminen ovat sosiaalisesti
konstruoituneita kisitteitd. lkd jdsentyy kulttuurisesti ja johtaminen tuotetaan kulttuuristen
merkitysten sisdlld. Lisdksi johtaminen luo tai ainakin vetdd yhteen niitd merkityssiséltdjd, joille

kulttuuri rakentuu. (Juuti 2001, 8)

3.3.3. Ikdjohtaminen ja ennenaikaisen elédkoditymisen estiminen

Ty0std poistumisen ién aleneminen on ollut ndkyvampid ldnsimaisissa yhteiskunnissa tapahtuneita
rakenteellisia muutoksia viime vuosikymmenind. Tilanne on jossain midrin paradoksinen, kun

samalla ihmisten terveys paranee ja eliniki pitenee. (Virjo & Aho 2002, 3)

Monet eri tahot ovat sitd mieltd ettd ihmisten tydssioloaikaa tulisi nykyisestd pidentdd. Suurimmat
syyt ennenaikaisen eldkkeelle siirtymiseen olivat pelko terveyden ja tydokyvyn menettimisestd,
houkutus lisdtd vapaa-aikaa ja tyon sisdltoon liittyvét erilaiset seikat. TyOssd jatkamista auttaisivat
tyoméédrdn ja tyon aikapaineen véhentdminen, kuntoutusmahdollisuudet ja tySympériston
olosuhteiden (psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen ympériston) parantaminen. Ikdéntyvien eldkkeelle
pyrkimistd ei voi pysdyttdd ilman suuria muutoksia tydeldméassd. Muutoksessa johdon asenteilla on

ratkaiseva merkitys. (Juuti 2001, 8-9)

Esimieskoulutukseen ei yleensd ole kuulunut kursseja ikdintymisestd tai vanhenemisesta. On
ajateltu, ettd esimiehet ovat usein itse varttunutta vdked ja tuntevat omasta kokemuksesta
ikddantymiseen liittyvid asioita. Vaikka ndin olisikin, siitéd ei vield saa riittdvid evéité ik&johtamiseen.

Tyontekijdt muuttuvat ikddntyessddn ja samalla tyon vaatimukset lisdéntyvit. Kun tyontekijan
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vahvuudet ja valmiudet muuttuvat, tydtehtdvien tulisi kehittyd tilanteen mukaisesti. Usein
ikddntymiseen ja tyohon liittyvdt ongelmat ovat monitasoisia ja edellyttdvdit monipuolisia
ratkaisumalleja. Yrityksissd tarvittavat toimenpiteet ovat usein pitkdjénteisid ja edellyttivét laajaa
sitoutumista tyontekijoiltd, johdolta ja tukiorganisaatioilta. Yhteiskunnan toimenpiteisiin tarvitaan
vield pidempi aika. Yksilon ongelmiin voidaan kuitenkin 16ytdd nopeimpia prosesseja ja ratkaisuja.
Tarkedd on, ettd kaikkien ndiden prosessien yhteisvaikutus saadaan ndkymiin mahdollisimman

varhain. (Ilmarinen, Léhteenmiki & Huuhtanen 2003, 43—45).

3.3.4. Ikésyrjinti

Ikdsyrjintd tarkoittaa, ettd ikddntyvid tyontekijoitd tai tyonhakijoita kohdellaan perusteettomasti eri
tavalla kuin muita niin, ettd siitd on heille haittaa. Suorassa ikédsyrjinnédssid syrjivin kohtelun
ilmaistaan suoraan aiheutuvan idsti. Epdsuorassa syrjinnéssi ikdasiaa ei oteta suoraan esille, mutta

henkil6 kokee tilanteessa ilmenevén ikdsyrjintdd. (Kauvonen 1999, 4-5)

TyoOnantajan on kohdeltava kaikkia tyOntekijoitd tasapuolisesti ja ikdsyrjintd on Suomessa
kriminalisoitu. Ikdsyrjintd on kuitenkin yleisin syrjinndn muoto sekd Suomessa ettd muissa EU-
maissa. Sitd esiintyy ainakin neljdssd muodossa: tyohonotossa, koulutukseen padsemisessd, uralla
etenemisessd ja ikddntyvien arvostuksessa. Sekd esimiechet ettd tyontekijit syrjivat ikddntyvid.
Ikdsyrjintd voi myds muodostua uhkaksi tiimityolle, koska ikdéntyvid ei haluta tiimeihin, joissa on

tehtdvé tulosta. (Ilmarinen, Lihteenméki & Huuhtanen 2003, 108—110).

Ikdsyrjinndstd on saatavilla vdhin luotettavaa tietoa. Tdméd johtuu siitd, ettd suurin osa
ikdsyrjinnéstd on epdsuoraa, eikd se ndy tilastoissa tai tutkimuksissa. Kuitenkin suora ikdsyrjintd on
Euroopassa yleisempi syrjinndn muoto kuin vammaisuuteen, rotuun tai kansallisuuteen liittyvé.

(Ilmarinen 1999, 135)

Useimmissa tapauksissa ikésyrjintd ei ole tarkoituksellista eikd edes tiedostettua vaan juontuu
virheelliseen késitykseen ikddntyvin tyOntekijan kyvyttomyydestd ottaa vastaan haasteita ja oppia
uusia asioita. Syrjitylle se aiheuttaa tunteen, ettd omat ammatilliset panostukset valuvat hukkaan.
Hén turhautuu kun osaaminen jdd hyodyntdméttd. Hin saattaa my0s tuntea itsensd arvottomaksi,
kun kasvuhakuisuus torjutaan. Tdmén seurauksena on kyynistyminen, motivaation ja ammatillisen
itsetunnon romahtaminen. Taidokkaalla ikédjohtamisella on estettidvissd henkinen taantuminen.

Tuntiessaan olevansa tydyhteisossddn pidetty, tarpeellinen ja arvostettu jésen, voi ihminen kéantia
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rankatkin epdonnistumiskokemukset voitoksi ja kasvaa niissd. Oikea ikdasenne tukee
yhteisollisyyttd, yhteistd ammatillista kasvua ja menestymistd. (Ilmarinen, Lahteenméki &

Huuhtanen 2003, 60—61).

Tyomarkkinoiden ikisyrjintd ei ole irrallinen ilmid vaan sen perusta 16ytyy kulttuurissamme
vallitsevasta ageistisesta ajattelutavasta. Iké erottelee ihmisid ja se on verrattavissa sukupuoleen,
rotuun tai sosiaaliseen statukseen hierarkian ldhteeni. Lansimaisen kulttuurin tehokkuusajatteluun
kuluu sellaisen véestoryhmén suosiminen, joka pystyy tarjoamaan tuotantoeldmille suurimman
hyddyn. Nuoruuden ja tehokkuuden ihannointi on syrjayttinyt vanhuuden ja viisauden arvostuksen.

Monet néistd arvostelun perusteista ovat kuitenkin vailla pohjaa. (Kosonen 2003, 113)

3.3.5. Ikéstrategia ja ikdjohtaminen

Vanheneva viestd vaikuttaa sekd yrityksiin ettd koko yhteiskuntaan. Se muuttaa tyontekoa,
vaikeuttaa huoltosuhteita, vaikuttaa lainsdddantoon ja muuttaa palveluiden rakennetta. Tarvitaan
ikéstrategiaa, jonka avulla voidaan selviytyd kunnialla ikdrakenteen haasteista. Koska senioreja on
paljon ja junioreja vdhdn olemme siirtymdssd kohti uudenlaista yhteiskuntaa. Tydvoimapula
kéynnistdd siirtolaispolitiikalle uudet tavoitteet. Suomi ei enéé kauaa voi olla vdestoltddan viimeinen

homogeeninen Euroopan unionin maa. (Ilmarinen, Léhteenméki & Huuhtanen 2003, 16-21).

Organisaatioiden olisi luovuttava aikaisemmasta henkilostomééraa optimoivasta toimintamallista ja
rekrytoitava lisdd nuoria tyontekijoitd. Samalla olisi pyrittdva estimién liian aikainen eldkkeelle
siirtyminen, jotta kriittinen osaaminen ehditédn saada talteen ja siirtdd nuoremmalle iképolvelle.
Tavoitteeksi on asetettava sellaisen asenneilmapiirin ja johtamiskdytinnon luominen, jossa
ikddntyneet voivat kokea itsensd arvokkaiksi tyontekijoiksi, jossa he viithtyvit tdyteen elidkeikdin
asti ja jossa heiddn on mielekdstd siirtdd osaamistaan nuorille. Kuulumme kaikki tyOyhteisdssé
samaan joukkueeseen. Yrityksen missio, visio ja strategia perustuvat henkildston voimavaroihin,

jotka rakentuvat eri-ikdisten osaamisesta ja yhteistyostd. (emt. 2003, 28, 35).

Kéaytdnnossd ikdjohtamisen kehittdiminen kédynnistyy organisaatioissa yleensd siten, ettd johto tai
henkilostohallinto tulee tietoiseksi ikdasioiden tuomista haasteista. Lahtokohtana on organisaation
oma strategia ja keskeisend on visio halutusta tulevaisuudesta. Strategian toteuttaminen edellyttda

henkilGstostrategiaa, jossa mietitdéin henkiloston ikéndkokulmaa ja luodaan ikdjohtamisen visio.
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Vision toteutuminen edellyttdd erilaisia johtamisen kehittimisohjelmia ja tuloksena syntyy
ikdjohtamisen tyOkaluja ja hyvid kdytdntdjd. Namé ovat onnistuneen ikdjohtamisen edellytyksié.
Ikéstrategia kuuluu operationaalisella tasolla olevien strategioiden, kuten henkildstdstrategian tai
rahoitusstrategian tavoin kolmannelle strategiatasolle, jonka tehtdvdnd on mairittdd organisaation
paivittdisjohtamisen pelisddnnét eli toimintapolitiitkat. Yhdenmukaisuuden ja loogisuuden
synnyttdmiseksi tarvitaan strategiaa tukevien arvojen ja johtamiskulttuurin méérittamistd. Lisdksi
tarvitaan selked organisaatiorakenne, josta sisdiset suhteet ilmenevdt. Mikili ikédstrategiaa
vierastetaan omana strategiana tai peldtddn sen provosoivan vddrdd ikdasennetta, voidaan sen
ymmirtdd myds perinteisen henkildstostrategian syventdmisend. (Ilmarinen, Lahteenmidki &

Huuhtanen 2003, 5, 141-148).
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4. ORGANISAATIOKULTTUURIN MERKITYS JA MUUTOS

4.1. ORGANISAATIOKULTTUURI

4.1.1. Organisaatiokulttuurin méérittely

Ihminen kantaa mukanaan ajattelun, tuntemisen ja kdyttdytymisen malleja, jotka on opittu eldmén
aikana. Suuri osa on hankittu varhaislapsuudessa, koska silloin ihminen oppii ja omaksuu
helpommin. Ajatus-, tunne- ja kéyttdytymismallien vakiinnuttua, hin joutuu poisoppimaan ne
pystydkseen oppimaan jotakin niistd poikkeavaa. My0s kulttuuri on opittua, ei perittyd. Se on

perdisin sosiaalisesta ympéristosti. (Hofstede 1993, 19-21)

Organisaatiokulttuuri selittdd osaltaan ihmisen kdyttdytymistd organisaatiossa. Se ilmentdd niitd
arvoja ja olettamuksia, jotka ohjaavat heiddn toimintaansa ja niitd sidoksia, jotka pitdvét
organisaation yhdessd. Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa, joka on syntynyt aikojen
saatossa. Kulttuuri integroi yksildiden uskomuksia, yhdistdd heiddn pyrkimyksidén ja suuntaa
toimintaa yhteiseen suuntaan. Se myds siirtdd ajattelumalleja, toimintoja ja traditioita sukupolvilta

toiselle. (Stommer 2003, 56)

Kisite organisaatiokulttuuri tuli englanninkieliseen kirjallisuuteen 1960-luvulla yritysilmaston
synonyymind. Organisaatiokulttuuri voidaan myods maéiritelld seuraavasti: Se on organisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten oma erityinen tapansa toimia ja olla vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Se erottaa heiddt muissa organisaatiossa tyoskentelevistd, jopa saman paikallisen alueen sisélld. Se
voidaan my0s maédritelld mielen kollektiiviseksi ohjelmoinniksi, joka erottaa organisaation jdsenet
muiden organisaatioiden jdsenistd. Useimmat ihmiset tulevat tyoeldmédn aikuisina, jolloin pddosa
arvoista on jo pysyvésti vakiintunut. Perustajien ja johtajien arvoista tulee kuitenkin organisaation

jasenten kaytdnt6ja. (Hofstede 1993, 256-257).

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa kaikkien kayttdytymiseen organisaatiossa. Niin silld voi olla suuri
positiivinen vaikutus organisaation menestymiselle. Toisaalta se voi myds tuomita organisaation
epdonnistumaan. Kulttuurin avainhenkil6itd ovat entiset ja nykyiset johtajat, joilla on suuri

vaikutusvalta organisaatiokulttuuriin. (Certo 1997, 422)
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4.1.2. Organisaatiokulttuurin tehtavat

Kulttuuri ratkaisee ryhmén perusongelmat, joita ovat ulkoisessa ympéristdssé sdilyminen ja siithen
sopeutuminen sekd ryhmén sisdisten prosessien yhdentiminen varmistamaan jatkuvan hengissi
sdilymisen ja sopeutumisen. Kulttuurisia oletuksia voidaan pitdd suodattimina tai linsseind, jotka
auttavat meitd kohdistamaan huomiotamme ja havaitsemaan ympéristomme merkityksellisid asioita.
Kulttuuri ei ratkaise vain ulkoiseen selviytymiseen ja sisdiseen eheytymiseen liittyvid ongelmia,
vaan se myds vahentdd uuteen tai epdvarmaan tilanteeseen liittyvdd ahdistusta. Yksi syy kulttuurin
muutoksen vastustamiseen on se, ettdi on ahdistusta herdttivdd luopua maailmaamme
tasapainottavista oletuksista, vaikka toisenlaiset oletukset saattaisivat olla toimivampia. (Schein

1991, 65, 97)

Kulttuuri muovautuu ihmisten toimien tuloksena, mutta se myos tehokkaasti sosiaalistaa eli muovaa
ihmisten kéyttdytymistd ja asenteita. Sosiaalistuminen on sopeutumisprosessi, jonka aikana
tyontekijd sisdistdd organisaation kulttuurin sekd oman asemansa ja tyonsd. Uuden tyOntekijén
sosiaalistuminen tapahtuu n. 6-10 kuukauden sisélld. Organisaation kulttuuri voi olla oppimista

estdva tai sitd innostava. (Stommer 2003, 60—61)

4.1.3. Kulttuurin tasot Scheinin mukaan

Edgar Schein on maédritellyt kulttuurin perusoletusten malliksi, jonka jokin ryhmid on keksinyt,
16ytdnyt tai kehittinyt oppiessaan kdsittelemdén ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen
yhdentymiseen liittyvid ongelmiaan. Malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voidaan pitdé
perusteltuna ja siksi opettaa ryhmén uusille jdsenille ongelmia koskevana tapana havaita, ajatella ja
tuntea. Kulttuurista on erotettavissa erilaisia osatekijoitd, tasoja: perusoletukset ovat kulttuurin
ytimend, arvot ja kiyttdytymistavat ovat tdmén kulttuurin perusolemuksen ilmentymid. (Schein

1991, 26, 31)

1. taso: Artefaktit eli ihmistyon aikaansaannokset. Kulttuurin nikyvidmmille tasolle sijoittuvat
ihmisen rakentama fyysinen ja sosiaalinen ympéristo. Artefaktien havaitseminen on helppoa, mutta
vaikeampaa on selvittdd niiden merkitys, keskindiset suhteet ja se, mitd syvemmadlld olevia

rakenteita ne heijastelevat.
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2. taso: Arvot. Kaikenlainen kulttuurinen oppiminen heijastelee alun perin joltakin perdisin olevia
arvoja, jotka ilmoittavat, miten asioiden tulisi olla vastakohtana sille miten ne ovat. Arvojen
muuttuessa itsestddnselvyyksiksi, tulee niistd vihitellen uskomuksia ja oletuksia. Talldin ne
siirtyvit pois tietoiselta tasolta, kuten alitajuisiksi ja automaattisiksi muodostuneet tavat. Arvoista
monet ovat tietoisia ja selkedsti ilmaistuja, koska niilli on moraalinen ja normeja luova tehtiva.

Artefaktien tasolla havaittu kdyttdytyminen on ennustettavissa tdllaisten arvojen perusteella.

Mikéli arvot eivédt perustu aiempaan, kulttuurissa tapahtuneeseen oppimiseen voidaan niiden
perusteella ennakoida mitd ihmiset sanovat eri tilanteissa, mutta se voi olla muuta kuin se mité he
todella tekevit tilanteissa, joissa arvojen tulisi pédted. Yritys voi sanoa arvostavansa ihmisid, mutta
todistusaineisto voi kumota tdysin sen véitteet. Mikali ilmaistut arvot ovat yhdenmukaiset
perusoletusten kanssa, arvojen julkituominen auttaa kiinteyttimién ryhmaia tarjoten sille identiteetin

ja toiminta-ajatuksen.

3. taso: Perusoletukset ovat kdyttdytymistd ohjaavia, piilevid oletuksia, jotka ilmoittavat ryhmén
jasenille miten heidén tulee havainnoida, ajatella ja tuntea. Uudelleen oppiminen ndiden teorioiden
alueella, perusoletusten esiin kaivaminen, uudelleen tutkiskelu ja mahdollinen muuttaminen on
luonnostaan vaikeaa, koska ne ovat vastaansanomattomia ja kiistattomia. Téllaiset alitajuiset

oletukset voivat myos vadristdd tosiasioita. (Schein 1991, 32-38)
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4.2. ORGANISAATIOKULTTUURIN MUUTOS

4.2.1. Miten organisaatiokulttuuri muuttuu?

Kun organisaation kulttuuriset elementit ovat vakiintuneet, muutoksesta tulee monimutkaista.
Siihen sisdltyy uskomuksien, asenteiden, arvojen ja oletusten poisoppimista sekéd vastaavien uusien
oppimista. Thmiset vastustavat muutosta, koska poisoppiminen on epidmukava ja tuottaa ahdistusta.
Ihmiset voidaan pakottaa muuttaa kayttdytymistdin, mutta muutos ei ole pysyva elleivit syvemmaét

tasot kdy ldpi muutosta. (Schein 2001, 131)

Koska organisaatiokulttuuri muotoutuu monien eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta ajan saatossa, on
sen yhtdkkinen muuttaminen kdytdnnossd mahdotonta. Kulttuuriset piirteet pitdisi tunnistaa ja
tiedostaa, jotta niiden vaikutukset voitaisiin ennakoida ja verrata omaa kulttuuria yhteiskunnalliseen
kehitykseen. Kun huomataan, ettd yhteiskunnallisten arvomuutosten ja kehityksen seké
organisaation kulttuurin vélilld on ristiriitaa, tulee siithen vastata kérsivilliselld muutostyoll.
Paamaaritietoinen, johdettu muutos on manipulatiivista kulttuurin muutosta. Organisaatiokulttuuri
voi muuttua myds itsestddn. Luonnostaan tapahtuvaa muutosta kutsutaan evolutiiviseksi
muutokseksi ja se tapahtuu organisaation sosiaalisissa verkostoissa pddosin tiedostamattomasti.

Kumpaakin muutosta tapahtuu samanaikaisesti. (Strommer 2003, 59)

Muutos on siirtymistd jostakin entisestd uuteen ja erilaiseen. Se voi olla luonteeltaan pinnallista tai
syvdd. Tydorganisaatioiden muutoksessa on erotettu organisaatioiden kehittdminen (OD,
organisational development) ja organisaatioiden muuttaminen (O7, organizational transformation).
Organisaatioiden kehittdmisessd on kysymys pienimuotoisesta organisaation sopeuttamisesta
muuttuvaan tilanteeseen. Organisaatioiden muuttamisessa on taas kyse perusldhtokohtien

kyseenalaistamisesta ja muuttamisesta. (Tuomisto 1997, 15-16)

Organisaatiokulttuurin uudistamisessa on johdolla hyvin keskeinen rooli. Heiddn esimerkkinsé
toimii kulttuurin vahvistajana tai murtajana. Kulttuuria muokkaa tehokkaasti se mitd johtajat
arvostavat, millaisia asioita he nostavat esille ja mistd he puhuvat. Organisaation kulttuuri voi olla
oppimista estiva tai sitd innostava. Usein organisaation oppiminen edellyttdd sitd tukevan kulttuurin

tietoista luomista. (Strémmer 2003, 60—61) Kulttuurin muutosta edistdd johtajuuden perinpohjainen
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muuttaminen asiapainotteisesta johtamisesta ihmisten johtamiseen. Kulttuurimuutokset edellyttavét

johtajuuden luonteen perinpohjaista ymmaértamistd. (Manka 1999, 77)

4.2.2. Uudistava eli transformatiivinen oppiminen

Yksinkertaisissa ja pysyvissd toimintaymparistdissd ja oloissa rutiinit antavat toimintakdytannoille
vankan perustan. Tapahtumat ovat ennakoitavissa ja niithin on valmiita ajattelu- ja toimintamalleja.
Suurin osa organisaatioissa tapahtuvasta oppimisesta saattaa liittyd rutiinien ja olemassa olevien
asioiden sdilyttimiseen ja pysyvyyden korostamiseen. Kehittyvissd ja innovatiivisissa
organisaatioissa ongelmat ovat monimutkaisia ja edellyttivat uudenlaisten ratkaisujen tuottamista,
rutiinien tehostaminen ei riitd. Tarvitaan valmiuksia tuottaa uusia ajattelu- ja toimintamalleja.
Kéaytdntdjen muuttaminen edellyttdd, ettd toimintaa tarkastellaan reflektiivisesti (itsearvioivasti),
kehitetddn wuusia vélineitd ja vaikutetaan toimintaympéristoon. Tarvitaan uudistavaa eli
transformatiivista oppimista. (Ruohotie 1996, 35) Transformatiivisen muuttumisen avulla ihminen

kykenee siirtyméddn uudelle tiedostamisen tasolle ja uudistumaan. (Manka 1999, 97)

4.2.2.1. Oppimisen kolme eri muotoa

Mezirowin (1995) mukaan oppimisesta voidaan erottaa kolme eri muotoa:

1. Instrumentaalinen oppiminen sisdltdd oppimisprosessin, jonka tavoitteena on valvoa tai
manipuloida ympéristdd tai muita ihmisid. Sen tulokset ovat empiirisesti osoitettavissa. Voimme
mitata oppimisesta aiheutuvia muutoksia suhteessa suorituskykyyn, tuottavuuteen tai
kéyttdytymiseen. Perimmiltdin kyse on luonnontieteissa vakiintuneesta

ongelmanratkaisumenetelmésta.

2. Kommunikatiivinen oppiminen keskittyy koherenssin saavuttamiseen. Sen ldhestymistapana on
yritys ymmairtdd mitd toinen puheen, kirjoituksen, draaman, taiteen tai tanssin vélitykselld
tarkoittaa. Siind etsitdfin teemoja ja metaforia, joilla jokin meille outo voidaan siséllyttda
merkitysperspektiiviin niin, ettd tulkinta kdy mahdolliseksi. Jos tapahtuman ominaisuudet eivit
sovi olemassa oleviin skeemoihimme, luomme uusia merkitysskeemoja. Jokainen merkitseva
informaatiopalanen muuttuu merkityksen rakennuskiveksi matkalla kokonaisuuden ja osien valilla

hermeneuttista kehda seuraten.
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3. Uudistava oppiminen (transformative learning), jossa yksilon merkitysperspektiivi eli
henkilokohtainen viitekehys muuttuu kriittisen reflektion kautta. Siind kyseenalaistetaan
aikaisemman oppimisen ennakko-oletusten pitevyys. Itsestddn selvdnd pidettyjen, omaa itsed
koskevien ennakko-oletusten ehdollistamien merkitysperspektiivien patevyyden kyseenalaistaminen
voi merkitd mindkuvalle keskeisten arvojen kiistimistd. Omien ldhtokohtien reflektointi voi johtaa

uudistavaan oppimiseen. (Mezirow 1995, 23-29, 35)

Merkityksen antaminen tarkoittaa kokemuksen ymmaértdmistd eli tulkinnan laatimista siitd. Kun
tulkintaa myShemmin kéytetdén toiminnan tai pédédtdksenteon perustana, muuttuu merkityksen
antaminen oppimiseksi. Uudistavassa oppimisessa oppiminen maédritellddn prosessiksi, joissa
kokemuksen merkitys tulkitaan uudelleen. Sen tulkintaa voidaan my®ds tarkistaa siten, ettd syntynyt
uusi tulkinta ohjaa mydhempédd ymmaértamisté, arvottamista ja toimintaa. Reflektion avulla voidaan
ratkaista uskomuksiin sisdltyvid virheitd. Kriittinen reflektio merkitsee ennakko-oletusten

arvostelua, joille uskomukset rakentuvat. (emt. 1995, 17)

4.2.2.2. Merkitysskeemat ja merkitysperspektiivit

Mezirow (1995, 18) mdiirittdd merkityksenannolle kaksi eri ulottuvuutta: merkitysskeemat ja
merkitysperspektiivit.  Merkitysskeemat ovat toisiinsa  liittyvien, totuttujen  odotusten
kokonaisuuksia. Ne koskevat jos-niin- , syy-vaikutus- ja késitteellisid suhteita seké erilaisia toisiaan
seuraavia tapahtumia. Niitd voi myds kutsua implisiittisiksi, totunnaisiksi tulkintasddnnoiksi.
Merkitysperspektiivit koostuvat korkeamman tason uskomuksista, teorioista ja mentaalisista
rakennelmista. Ne ovat olettamuskokonaisuuksia tai — rakenteita, johon uudet kokemukset

sulautetaan ja joka tulkinnan kautta muokkaa ja muuntaa niité.

Odotuksemme yhdessd muiden ennakko-odotustemme kautta muodostavat tulkintamme ja
toimintamme 14dhtoedellytykset. Useimmat merkitysperspektiivit omaksutaan kulttuurisesti. Jotkut
ovat tahattomasti oppimiamme stereotypioita koskien sitd, mitd tarkoittaa olla nainen, johtaja,
rodullisen ryhmaén jésen tai vanhus. Sosiokulttuuristen késitteiden liséksi ne voivat sisdltdd myds
tapoja ymmartad, kiyttdd tietoja sekd késitelld itseen kohdistuvia tunteita. Perspektiivit tarjoavat
periaatteet, joita sovelletaan tulkinnoissa ja kokemuksia projisoidaan ideaalityyppien
ominaisuuksiin. Skeemat ja perspektiivit myds jdsentdvét ja rajaavat kaikkea oppimistamme.
Merkitysperspektiivit omaksutaan yleensd epékriittisessd lapsuuden sosialisaatioprosessissa

vaikuttaen kaikkeen mitd havaitsemme, kisitimme ja muistamme. (Mezirow 1995, 18-20)
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4.2.2.3. Merkitysperspektiivien vadristymét

a) Episteemiset vadristymat liittyvét tiedon kdyttimiseen ja luonteeseen. Eri kehitysvaiheessa
olevilla on erilaiset merkitysperspektiivit ongelmanratkaisuun. Vaikka kaikkia muita kuin
reflektiiviseen arviointiin perustuvia tapoja aikuisidissd tapahtuvan merkityksen konstruoimiseksi
voidaan pitdd ihanteen vadristymind, aiempia tietdmistapoja olisi oikeampaa kutsua
kehittymattomiksi vééristyneiden sijaan. Oma viiristyménsd on sosiaalisen vuorovaikutuksen

tuottaman ilmidn ndkeminen muuttumattomana, esim. ndlanhéité, asunnottomuus.

b) Sosiokulttuuriset viddristymdt merkitsevit sellaisten uskomusjirjestelmien itsestdén selvini
pitdmistd, jotka liittyvit valtaa ja sosiaalisiin suhteisiin, erityisesti vallalla oleviin ja instituutioiden
voimassa pitdmiin ja oikeuttamiin. Yleinen sosiokulttuurinen vidiristymé on itsensd toteuttavien
uskomusten pitdminen autenttisina. Jos uskotaan, etti ryhmédn jdsenet ovat laiskoja, tyhmid,
epéluotettavia ja heitd kohdellaan sen mukaisesti, heistd voi tulla laiskoja, tyhmii ja epdluotettavia.
Néin on luotu itsedéin toteuttava ennuste. Se perustuu virheellisiin tosiasioihin ja siitd tulee

védristynyt merkitysperspektiivi.

c) Psyykkiset vadristymét liittyvédt ennakko-oletuksiin, jotka synnyttdvit toimintaa ehkiisevéa
aiheetonta pelkoa. Lapsuuden traumaattiset kokemukset voivat johtaa kieltoihin, jotka ehk&isevat
aikuista toimimasta. Tdmé voi johtaa jonkin kyvyn menetykseen. Aikuisuus on menetettyjen

kykyjen voittamisen aikaa. (Mezirow 1995, 31-35)

4.2.2.4. Kriittinen reflektio ja uudistava oppiminen

Kriittiselld reflektiolla tarkoitetaan aikaisemman oppimisen ennakko-oletusten pétevyyden
kyseenalaistamista. Kriittisessid reflektiossa on kysymys niistd premisseistd, joilla ongelma alun
alkaen asetetaan tai madritelldsin. Samalla kyseenalaistetaan vakiintuneet ja tavanmukaiset

odotustottumukset, merkitysperspektiivit joilla on tulkittu maailmaa, muita ihmisié ja itsea.

Epékriittisesti omaksuttuja merkitysperspektiivejd, jotka madrdavit mitd, miten ja miksi opitaan,
voidaan muuttaa kriittisen reflektion vélitykselld. Ndin omien ldhtokohtien reflektointi voi johtaa
uudistavaan oppimiseen. Kun ennakko-oletukset, jolle uskomukset perustuvat, arvioidaan
uudelleen, on tuloksena uudistuneen merkitysperspektiivin tarjoamiin oivalluksiin perustuvaa

toimintaa. Tétd oppimista voi tapahtua sekd instrumentaalisen ettd kommunikatiivisen oppimisen
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alueella ja se voi merkitd véadristyneiden episteemisten, sosiokulttuuristen tai psyykkisten

olettamusten oikaisemista. (Mezirow 1995, 29,35)

4.2.3. Organisaation eritasoinen oppiminen

Organisaatiossa tapahtuu eritasoista oppimista. Yksittdisten toimintojen tai tyotehtdvien
tehostumiseen liittyvd oppiminen on yksikehdistd oppimista. Periaatteiden ja normien arvioimisen
ja muuttamisen kautta tapahtuva laaja-alaisempi oppiminen on kaksikehiistd oppimista. Kolmannen

tason oppiminen on oppimaan oppimista. (Moilanen 1996, 174—175)

Argyriksen mukaan kiyttoteoriat ovat kdyttdytymistd ohjaavia, piilevid oletuksia, jotka ilmoittavat
ryhmén jdsenille miten tulee havainnoida, ajatella ja tuntea. Schein (1991, 36) toteaa niiden olevan
samoja kuin perusoletukset. Ndin ne ovat vastaansanomattomia ja kiistattomia. Niiden esiin
kaivaminen, uudelleen tutkiskelu ja muuttaminen on mahdollista vain kaksikehdisen oppimisen

avulla.

A. Yksikehdinen oppiminen (single loop learning)

Argyriksen ja Schonin mukaan organisaatioiden oppimisesta voidaan erottaa kolme eri tasoa. He
maédrittelevdt oppimisen yksikehdiseksi, jos tavoitteen ja tuotoksen vélilli on tasapaino tai jos
todettu virhe korjataan toimintaa muuttamalla, ei toimintaa kyseenalaistamalla tai arvoja
muuttamalla. (Ruohotie 1996, 37) Yksikehdiselld oppimisella tarkoitetaan toiminnan muutosta
vallitsevan tietorakenteen puitteissa. Organisaatio jatkaa nykyisen toimintapolitiilkan noudattamista
ja siilyttdd asetetut tavoitteet. Yksikehdinen oppiminen parantaa organisaation kapasiteettia
saavuttaa tavoitteensa ja liittyy usein rutiineihin. Tdmd ei olennaisesti muuta organisaation

perusoletuksia. (Strommer 2003, 91)

B. Kaksikehdinen oppiminen (douple loop learning)

Kaksikehdisessd oppimisessa tavoitteiden ja tuotosten vastaamattomuus oikaistaan tutkimalla ja
muuttamalla toimintoja méédradvid tekijoitd ja vasta sen jilkeen varsinaisia toimia. Se edellyttda
toiminnan perusteiden muuttamista eli arvojen ja vanhan ajattelu- ja toimintamallin
kyseenalaistamista sekd niiden radikaalia kehittimistd. (Ruohotie 1996, 37) Kaksikehdiselld

oppimisella tarkoitetaan vallitsevien tietorakenteiden muuttumista. Sen voi saada aikaan esim.
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ympdristotekijdn aiheuttama kriisi. Kaksikehdinen oppiminen arvioi uudelleen aiemmin asetettuja
tavoitteita, arvoja ja uskomuksia niiden taustalla. Télld oppimisella voidaan muuttaa organisaation

kulttuuria. (Strémmer 2003, 91)

C. Monikehdinen oppiminen (deutero learning)

Kolmas taso sisdltdd oppimaan oppimisen. Se tarkoittaa itse kehittdmisprosessin tehostumista.
Térkedd on arvioinnin tarkastelu ja kehittiminen ja sen perusteella tapahtuva toiminnan
uudelleensuuntaaminen. Oppimaan oppiminen parantaa kykyd oppia virheistd ja nopeuttaa niista
seuraavia toimia. Monikehdisen oppimisen tasolla organisaatio arvioi tulosten lisdksi jatkuvasti

my0s oppimiskykyéédn ja oppimisprosessejaan. (Strommer 2003, 91)

Toimintaympéristolld on yhteyksid oppimisen eri tasoille. Yksinkertaisessa ja suhteellisen
pysyvissd toimintaympdristossd muodostavat rutiinit toiminnan vankan perustan. Tapahtumia
voidaan ennakoida ja niithin on olemassa valmiita ajattelu- ja toimintamalleja. Oppiminen nékyy
valmiiden ajattelu- ja toimintamallien omaksumisena joko sosialisaation kautta tai koulutuksen
avulla. Nopeasti muuttuvissa, dynaamisissa ja monimutkaisissa toimintaympéristdissd rutiinit
saattavat muodostua muutoksen esteiksi tai toiminnan rajoitteiksi. T&lldin rutiinien tehostaminen ei
riitd, vaan on kyettidvd tuottamaan uudenlaisia ajattelu- ja toimintamalleja nopeasti muuttuviin ja
monimutkaistuviin tilanlanteisiin. Uutta luova transformatiivinen oppiminen tulee selviytymisen

ehdoksi. (Strommer 2003, 92)

4.2.4. Organisaatiokulttuurin tietoisen muuttamisen kritiikki

Kiistattomasti ei olla varmoja siitd, voidaanko organisaatiokulttuuria muuttaa tietoisten
toimenpiteiden avulla. Se kuitenkin tiedetddn, ettd organisaatiokulttuuri muuttuu véhitellen, kun
sithen liittyvdt osat muuttuvat. Organisaatiokulttuuriin muuttamiseen vaikuttaa se, etté
organisaatiokulttuurin jésenet eldvit keskenddin pdééllekkdisten ja rinnakkaisten kulttuurien
vaikutuksessa. Organisaation todellisuus on vain osa ihmisten eldmii. Useimmat konsultit ja
yritysjohto katsovat, ettd organisaatiokulttuuria voidaan muuttaa, mutta monien antropologien

mielestd se ei onnistu tietoisin toimenpitein.

Ne jotka uskovat organisaatiokulttuurin muuttamisen olevan mahdollista, uskovat johdolla olevan

keskeinen osa muutosprosessissa. Jotkut pitdvat kulttuurin muutosta oppimisprosessina, jossa
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henkil6std omaksuu uusia malleja ja asettaa uusia merkityssiséltdjd ilmidille ja tapahtumille
tyossddn. Ne taas joiden mielestd organisaatiokulttuuria ei voi muuttaa, uskovat kulttuurin
syvdrakenteen olevan niin monimutkainen ja syvillinen kisitejirjestelma, ettei sitd voi tietoisesti

johtaa tai muuttaa. (Juuti 1994, 158)

Organisaatiokulttuurin tutkijat ovat esittineet keinoja, joita kulttuuria voidaan tietoisilla
toimenpiteilld muuttaa. N&itd ryhmitelliin sen mukaan, minkd tasoiseen ilmidon
muutospyrkimykset  kohdistuvat.  Pinnallisemmalla tasolla ovat johtamiseen liittyvét
organisaatiokulttuurin muuttamispyrkimykset. Seuraavana ovat arvojirjestelmién kohdistuvat
muutospyrkimykset.  Syvillisintd tasoa edustavat pyrkimykset muuttaa perusoletuksia,
syvdrakennetta. Johto ei voi toiminnallaan hallita syvidrakennetta. Kun organisaatiokulttuuria
pyritdin muuttamaan, saatetaan vapauttaa patoutunutta energiaa, jonka purkautumista ei voi
ennakoida tai kontrolloida. Tdmédn vuoksi pyrkimys muuttaa kulttuuria saattaa aiheuttaa

ennakoimattomia seurauksia. (emt. 159)

Kulttuurin muuttaminen ei ole suoraviivainen, rationaalinen prosessi. Muutoksen tarpeen
tiedostaminen edellyttdd usein sekd ympdristossd esiintyvien ettd organisaatioiden sisdisten
hiirididen esiintymisti. Liséksi voidaan tarvita muutosta laukaiseva tapahtuma. Muutosprosessi on
vanhaan uskomusjérjestelmédén sitoutuneiden ja uuteen uskomusjirjestelmiin sitoutuneiden
vuoropuhelu tai konflikti eikd suunnitelmallinen uuden ajattelun luomisen ja siihen

kouluttautumisen prosessi. (emt. 164—165)
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1. TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Palomiesten elikeikd on aikaisemmin ollut 55 vuotta, mutta tita kirjoittaessa se on 63 — 68 vuotta.
Yli 55-vuotiaat palomiehet ovat siis uusi tyontekijairyhma pelastuslaitoksilla. Vanhoihin perinteisiin
on kuulunut keventdd vanhempien, yli 50-vuotiaiden palomiesten tydtehtévid siirtimalld heitd esim.
kuljettajiksi. Uusi eldkeikéjarjestelmé ei kuitenkaan mahdollista vanhaa jérjestelyd, silld yli 50-

vuotiaiden pelastajien mairé tulee koko ajan kasvamaan.

Nykyinen pelastajan koulutusjérjestelmd ei myoOskdan tue vanhempien pelastajien kapeampaa
tyonkuvaa, silld koulutus on rakennettu monitaitopelastaja-mallin mukaisesti. Sen taustaoletuksena
on, ettd jokainen pelastaja kykenee suoriutumaan kaikista tyotehtdvistd koko tyOuransa ajan.
Tutkimuksissa on osoitettu savusukelluskelpoisuuden laskevan iin mydtd. Yksilolliset erot eri
palomiesten vililld ovat kuitenkin suuret, ja osa yli 60-vuotiaista palomiehistd savusukeltaa siind

missid nuoremmatkin.

Pelastustoimen painopistealueeksi on noussut ennaltachkiisevé palontorjuntatyd, joka neuvonnan ja
valistuksen kautta pyrkii ehkdiseméédn palojen syntyd. Timé on suuri muutos aikaisempaan, silld
ennen palokunta saapui paikalle tulipalon jo syttyd. Tutkimuksessani keskityin yli 55-vuotiaiden
palomiesten asemaan Satakunnan pelastuslaitoksella ja tutkin esimiesten suhtautumista yli 55-
vuotiaisiin palomiehiin sekd niitd toimenpiteitd, joihin organisaatiossa oli ryhdytty ikddntyvien
palomiesten mahdollisten erityistarpeiden huomioimiseksi. Tutkimuksen haastattelut tehtiin
keskustelemalla seitsemén esimiehen kanssa aiheeseen liittyvistd teemoista (liite 1) Satakunnan
pelastuslaitoksella tydvuoron aikana. Yksi haastatteluista tehtiin haastateltavan kotona. Haastattelut

nauhoitettiin ja litteroitiin vélittdmaésti jokaisen haastattelun jalkeen.

Tutkimusongelmani olivat:
1. Miten esimiehet suhtautuivat yli 55-vuotiaisiin ikdéntyviin palomiehiin?
2. Mihin toimenpiteisiin organisaatiossa oli ryhdytty ikddntyvien palomiesten mahdollisten

erityistarpeiden huomioimiseksi?
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Koska yli 55-vuotiaat pelastajat ovat uusi ilmi6 pelastuslaitosten organisaatiokulttuurissa, ldhestyin
muutosta monimuotoisuuden johtamisen ja ikdjohtamisen sekd transformatiivisen oppimisen ja
uudistavan oppimisen kautta. Tutkimusaineistoni hankin haastattelemalla esimiehid ja
havainnoimalla savusukellustestin testaajien koulutuspdivdd. Liséksi tein esihaastatteluja:
haastattelin Satakunnan pelastuslaitoksella neljdd padllystoon kuuluvaa henkildd. Tutkimuksen
aikana keskustelin yli 55-vuotiaiden palomiesten kanssa. Tutkimuksella saadusta tiedosta toivon

olevan hydtyé pelastustoimen henkildstdjohtamisen, erityisesti ikdjohtamisen suunnitteluun.
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5.2. TUTKIMUSMENETELMAT

5.2.1. Tutkimuksen tieteenfilosofiset lahtokohdat

Tutkimus, silloinkin kun se on hyvin kédytdnndllinen ja tydeldmin sovelluksiin tdhtddavad, perustuu
lukuisiin piileviin oletuksiin. Oletukset ovat tyon filosofiset perusoletukset. Ontologisilla
késityksilld tarkoitetaan sitd, millaiseksi tutkimuskohde syvemmin késitetdan. Epistemologisissa eli
tieto-opillisissa tarkasteluissa késitykset koskevat tiedonsaannin ja tiedostamisen ongelmia eli
metodin pidtevyyttd. Kun tutkimuskohteena on ihminen, on ontologisen erittelyn tuloksena

ihmiskasitys. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 125-127)

Tdmid tutkimus on tehty kvalitatiivisena tapaustutkimuksena ja tutkimusmetodina on kéytetty
teemahaastattelua. Valintaani ovat vaikuttaneet monet tekijat, mutta tdrkeimpinéd niistd ndkemys
ihmisestd ainutkertaisena yksiloné ja haluni pdéstd ldhemmaiksi tutkimiani henkil6itd. Voin myds
yhtyd Hirsjérven ja Hurmeen (2001) ihmiskuvaan, sekd késityksiin tiedon luonteesta ja suhteesta

todellisuuteen:

1. Térkein ihmistd luonnehtiva piirre on kyky symboloida maailmaa. Olennaista on, ettd
merkitykset luodaan yhdessd, vuorovaikutuksessa.

2. Thminen ei ole kone, vaan pystyy asettamaan itselleen uusia pddmédrid, muuttuu ajassa
kokemustensa myotd ja on muuttuneena vuorovaikutuksessa ympéristonséd kanssa. [hminen pystyy
my0s muuttamaan ympéaristodan.

3. Thmisen kidyttdytyminen ja toiminta on monimuotoista ja heijastelee avointa systeemid, jonka
osana ihminen on.

4. Todellisuus on sosiaalisesti konstruoitu. Ei ole olemassa kaikille yhteistd todellisuutta, vaan
subjektiivisia tulkintoja, jotka perustuvat yhteisdssa opittuun.

5. Thmistd koskeva tutkimus koskee merkityksid, joiden tulkinta ja ymmaértdminen ovat keskeisid
menetelmid. Koska jokainen luo oman késityksensd todellisuudesta, emme voi tietdd muiden
késityksia.

6. Tutkija on osa sosiaalista todellisuutta ja tutkimusprosessia. Tutkija vaikuttaa tutkimukseen sen
eri vaiheissa ja on yksi tutkimusvilineista.

7. Valtatekijat vaikuttavat tieteeseen, joka on arvosidonnaista.
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8. Tutkimus on kontekstuaalista eikd universaalista, siksi sen tuleekin aina ottaa huomioon kulttuuri
ja historia.

9. Tutkijan on mentdvd ihmisten arkielimién ja otettava huomioon tutkittavien yksilolliset
kontekstit. Vain niistd késin on ymmarrettivissa yksilollisid merkityksid. (Hirsjarvi & Hurme 2001,

16-19)

5.2.2. Tapaustutkimus tutkimusmenetelména

Tutkimusstrategia tarkoittaa menetelmaéllisten ratkaisujen kokonaisuutta. Siitd on erotettavissa
suppeampana késitteend tutkimusmetodi. Strategian ja yksittdisten metodienkin valinta riippuu
valitusta tutkimustehtivistd tai tutkimuksen ongelmista. Kolme traditionaalista tutkimusstrategiaa
ovat kokeellinen, survey- ja tapaustutkimus (case study). Tapaustutkimuksessa tutkitaan
yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa yksittdisestd tapauksesta tai pienestd joukosta toisiinsa
suhteessa olevia tapauksia. Siind valitaan yksittdinen tapaus, tilanne tai joukko tapauksia ja
yksittdistapausta tutkitaan yhteydessd ympéristoonsd luonnollisissa tilanteissa. Aineistoa kerétddn
useita metodeja kéyttdmalld. Tutkimuksen tavoitteena on tyypillisimmin ilmididen kuvailu.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 130-131) Tama tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena.

Tapaustutkimus kohdistuu nykyhetkeen ja tapahtuu todellisessa tilanteessa, jota tutkija ei voi
keinotekoisesti jdrjestdd. Tapaus on myods tietty rajallinen kokonaisuus. Kvalitatiivisen
tapaustutkimuksen voidaan sanoa olevan kuvailevaa tutkimusta, mutta siind pyritddn 16ytdmain
ilmidille myds selityksid. Tapaustutkimuksen 1dhtokohtana on yksildiden kyky tulkita inhimillisen
eldmén tapahtumia ja muodostaa merkityksid maailmasta. Se on kokonaisvaltaista ja systemaattista

kuvausta ilmion laadusta. (Syrjdld, Ahonen, Syrjéldinen & Saari 1996, 11)

Tapaustutkimukset pohjautuvat tutkimusalasta riippuen erilaisiin tieteenfilosofisiin 1dhtokohtiin,
teoreettisiin  ja metodologisiin ndkokulmiin  sekd menetelméllisiin  valintoihin.  Liséksi
tutkimusaineisto voi olla kerdtty monin eri tavoin ja se voi olla perdisin eri 1dhteistd. Laadullinen
aineisto on tyypillistd tapaustutkimukselle ja aineiston analyysimenetelmid voi olla hyvinkin
monenlaisia. Tdmédn vuoksi tapaustutkimuksen voi sanoa olevan strategia, joka ohjaa koko

tutkimusprosessia. (Eriksson & Koistinen 2005, 4)

Tutkittavan tapauksen maddrittiminen on tapaustutkimuksen kriittisid vaiheita. Tutkija itse

méidrittelee tapauksen ja hinen on perusteltava, miksi juuri tietty tapa madritelld tapaus on
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hyodyllinen tai jarkevd. Tapaus voidaan médritelld ennen aineiston keruuta tai vasta sen jélkeen.
Sitd maériteltdessd on hyvd miettid, minkélainen kokonaisuus on mahdollista tutkia yhdessd
tutkimushankkeessa. Yleensd tarkemmin rajattuna tapauksena on joku yksikko tai ryhmad, mutta
kuitenkin koko yritys on tutkimuksen kontekstia ja muodostaa ndyttdmon, jolla tutkimus tapahtuu.

Yleensé talloin koko yritys nimetéén tapaukseksi. (emt 2005, 6)

Tapaustutkimuksessa tulee tehdd nékyvéksi tutkimusprosessi, jolloin tutkimusraportin lukija saa
selville, miten tutkimuksen johtopditoksiin on pdddytty. Tdmad myds mahdollistaa tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin. Tapaustutkimuksessa on kerrottava rajatun tapauksen valintakriteerit.
Tarkka méiérittely on olennaista tulosten sovellettavuuden, yleistettdvyyden ja raportoinnin vuoksi.
Kun tutkimus on kuvattu hyvin ja késitteellistiminen on onnistunut, antaa tapauksen monipuolinen
erittely aineksia yleistettdvyyteen. tutkimustulosten vertailu mahdollistaa tulosten yksittdistapausta
laajemman hyddyntdmisen ja voidaan puhua tulosten siirrettivyydestd. Keskeistd ovat tulkinnat,
joita aineistosta tehddén ja yleistykset kannattaakin tehdad tulkinnoista eikd suoraan aineistosta.

(Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 186- 189)

Koska tapaustutkimus tarkastelee usein monimutkaisia ja pitkddn jatkuvia ilmiditd, soveltuu se
hyvin vastaamaan kysymyksiin miten ja miksi. Tapaustutkimuksen pddmadrdnd on lisdtd
ymmaérrystd tutkittavasta tapauksesta sekd olosuhteista, joiden lopputuloksena tapauksesta tuli
sellainen kuin tuli. Tapaustutkijaa ajaa eteenpdin tunne siitd, ettd tutkimus on tirked, mutta sen
lopullinen merkitys paljastuu kuitenkin vasta tutkimuksen kuluessa. Tapaustutkimuksen haasteena
voi nidhdé sen, ettd eldmén tapahtuman tarjoavat ddrettomasti aineistoa. Ideat, analyyttiset kehykset
ja niistd johdetut tutkimuskysymykset ohjaavat tutkijaa tietynlaisen aineiston direlle. Mielikuvat
jasentdvit aineistoa ja auttavat luomaan synteesid, silld niiden avulla osat alkavat mielekkéasti
kytkeytyd yhteen. Mielikuvat auttavat my0s suuntaamaan tutkimusta ja huomaamaan asioita, jotka
voisivat muuten unohtua. Tutkijan ndkemys perustuu aineistoon, mutta samalla se sitoo aineistosta
koostuvan palapelin yhteen. Analyyttinen kehys tarjoaa tutkimukselle tulkintakontekstin, jolla

tutkimuskohdetta voidaan ymmartii. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10, 21-22)

Tapaustutkimusta tehdessd torméda viistimittd kysymykseen aineiston yleistettdvyydesta.
Onnistunut tapaustutkimus tarjoaa mahdollisuuden yleistdmiselle, koska toimiva tilanteen analyysi
on enemmaén kuin yksittdinen tapaus. Siitd muodostuu kokonaisnidkemys, josta nousee esiin yleisesti
tarkeitd teemoja ja uusia tarkastelukulmia. Tavoitteena on ymmartié ihmisyhteisdjen toimintaa yhté

tapausta yleisemmalla tasolla. (Leino 2007, 214)
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5.2.3. Teemahaastattelu

Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelmi, koska siind ollaan suorassa kielellisessd
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Sen suurimpana etuna pidetddn joustavuutta. Haastattelussa
voidaan sdddelld aineiston keruuta tilanteen edellyttdmallé tavalla ja vastaajia mydtdillen. Aiheiden
jéarjestystd on mahdollista sdddelld, samoin on enemmén mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin
esim. postikyselyissd. Haastattelun etuna on, ettd vastaajat saadaan yleensd hyvin mukaan
tutkimukseen. Haastateltavat on myds mahdollista tavoittaa myohemminkin, jos aineistoa on
tarpeen tdydentdd tai jos tehdddn seurantatutkimusta. (Hirsjdarvi, Remes, & Sajavaara 2007, 199-

201)

Haastattelu on kuitenkin kuin kolikko, jossa on kaksi puolta. Haastattelu vie aikaa ja sen tekeminen
edellyttdd huolellista suunnittelua ja haastattelijan rooliin kouluttautumista. Haastattelu siséltda
myOs monia virheldhteitd, jotka aiheutuvat niin haastattelijasta kuin haastateltavastakin seki itse
tilanteesta kokonaisuutena. Luotettavuutta saattaa heikentidd se, etti haastattelussa on taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastattelussa onkin ratkaisevaa, miten haastattelija osaa
tulkita haastateltavan vastauksia kulttuuristen merkitysten ja merkitysmaailmojen valossa. Tulosten
yleistdmisessd ei pidd liioitella, silld haastatteluaineisto on aina konteksti- ja tilannesidonnaista.

(emt. 2007, 201-202)

Teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun vélimuoto. Sille on tyypillista, ettd
haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jirjestys
puuttuvat. (emt. 2007, 203) Menetelmén esikuvana on Mertonin, Fisken ja Kendallin fokusoitu
haastattelu, mutta erona on se, ettei teemahaastattelu edellytd tiettyd kokeellisesti aikaansaatua
yhteistd kokemusta, vaan kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita voidaan

tutkia télld menetelmalld. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48)

Haastattelurunkoa suunnitellessa laaditaan teema-alueluettelo, jossa teemat edustavat teoreettisten
padkasitteiden alakisitteitd tai — luokkia. Ne ovat iskusanamaisia luetteloita ja yksityiskohtaisempia
kuin ongelmat. Haastattelutilanteessa ne ovat muistilistana ja keskustelua ohjaavana kiintopisteena.
Haastattelussa teema-alueita tarkennetaan kysymyksilld, sekd tutkija ettd tutkittava toimivat
tarkentajina. Tutkittavasta ja hénen eldmaéntilanteestaan riippuu, miten ilmid konkretisoituu
tutkittavan maailmassa ja ajatuksissa. Teema-alueiden tulee olla niin vélji4, ettd moninainen rikkaus

paljastuu mahdollisimman hyvin. (emt. 2001, 66—67)
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Témé tutkimuksen haastattelut tehtiin keskustelemalla seitsemén esimiehen kanssa aiheeseen
liittyvistd teemoista (liite 1) Satakunnan pelastuslaitoksella tydvuoron aikana. Yksi haastatteluista
tehtiin haastateltavan kotona. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin vélittomasti jokaisen
haastattelun jdlkeen. Haastattelija sai toimia aktiivisena kuuntelijana eikd joutunut olemaan tiukka
kyselija, silld haastattelut olivat erittdin avoimia, rentoja tilaisuuksia ja sujuivat erittdin hyvin.
Kaikki tutkimukseen mukaan pyydetyt olivat halukkaita haastatteluun. Téhén varmasti vaikutti

haastateltavien aito mielenkiinto asiaan ja aiheen ajankohtaisuus.

5.2.4. Aineiston analyysi

Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopditosten teko on tutkimuksen ydinasia. Tallennettu laadullinen
aineisto on tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi sanasanaisesti eli litteroida. Litterointi voidaan
tehdd koko kerdtystd aineistosta tai valikoiden esim. teema-alueiden mukaisesti. (Hirsjirvi, Remes,
& Sajavaara 2007, 216-217) Téassd tutkimuksessa kaikki teemahaastattelut nauhoitettiin ja

litteroitiin kokonaisuudessaan.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysia ei tehdd vain yhdessd tutkimusprosessin vaiheessa vaan
pitkin tutkimusta. Aineistoa kerdtddn ja analysoidaan siis osittain samanaikaisesti. Aineistoa
voidaan analysoida monilla tavoilla. Paédperiaatteena on, ettd valitaan sellainen analyysitapa, joka
parhaiten tuo vastauksen ongelmaan tai tutkimustehtdvéan. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoon
tutustuessaan ja sitd teemoittaessaan tekee tutkija jo alustavia valintoja. Laadullisen tutkimuksen
tavallisimpia analyysimenetelmid ovat teemoittelu, tyypittely, sisdllonerittely, diskurssianalyysi ja

keskusteluanalyysi. (emt. 2007, 218-219)

Laadullisen aineiston késittelyyn kuuluu monia vaiheita. Keskeisiltd osiltaan se on sekd analyysid
ettd synteesid. Analyysissd eritellddn, luokitellaan aineistoa, synteesissd pyritdédn luomaan
kokonaiskuvaa ja esittdméén tutkittava ilmié uudessa perspektiivissid. Aineiston kuvaileminen on
analyysin perusta. Kuvailemisessa pyritdin kartoittamaan henkildiden, tapahtumien tai kohteiden
ominaisuuksia ja piirteitd. Tarkoituksena on vastata kysymyksiin kuka, missd, milloin, kuinka
paljon ja kuinka usein. Kuvauksissa on tarkedd, ettd ilmi0 sijoitetaan aikaan, paikkaan ja sithen
kulttuuriin, johon ilmidé kuuluu. Asiayhteyttd kuvaava tieto, kontekstitieto, on tirkedd, jotta
voitaisiin ymmartdd tapahtuman tai asian laajempi sosiaalinen ja historiallinen merkitys. Merkitys

voidaan tavoittaa vain jos konteksti on ymmérretty. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 143—-146)
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Aineiston luokittelu on analyysin olennainen osa. Se luo pohjan ja kehyksen, jonka varassa
aineistoa voidaan my6hemmin tulkita sekd yksinkertaistaa ja tiivistdd. Se on my0s valttamétonta,
jos halutaan vertailla aineiston eri osia toisiinsa tai tyypitelld tapauksia. Luokittaessamme
jasenndmme tutkittavaa ilmiotd vertailemalla eri osia toisiinsa. Luokat ovat kuin késitteellisid
tyokaluja, joiden varassa voi kehitelld teoriaa tai nimetd tirkeét ja keskeiset piirteet. Luokittelussa
on kyse paittelystd. Kvalitatiivisen tutkimuksen tekijd pohtii usein, miten luokkia synnytetdén tai
luodaan. Yksiselitteistd vastausta ei ole, silld luokkien muodostamisen kriteerit ovat yhteydessa
tutkimustehtdvain, aineiston laatuun, tutkijan teoreettiseen tietimykseen, sekd kykyyn kayttad titd
tietoa. Kun aineisto on luokiteltu, on seuraavana vaiheena aineiston uudelleenjirjestely laaditun

luokittelun mukaisesti. (emt. 2001, 147—149)

Luokkien yhdistelyn ensimmdiisessd vaiheessa aineisto on muokkaamaton litteroitu
haastatteluaineisto. Seuraavaksi aineisto muokataan induktiivisesti ja ryhmitellddn luokiksi.
Viimeisessd, deduktiivisessa vaiheessa, tarvitaan paljon laajaa ajatteluty6td, kun tutkija tarkastelee
luokitettua aineistoa omasta ajatusmaailmastaan késin. Pyrkimyksend on ymmairtdd ilmiota
monipuolisesti ja kehittdd sellainen teoreettinen malli tai nidkokulma, johon luokiteltu aineisto

voidaan sijoittaa. (emt. 2001, 150)

Tédmin tutkimuksen aineiston analyysi tehtiin luokittelemalla aineisto ensin teemoittelun pohjalta.
Teemoittelulla tarkoitetaan, ettd analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia
piirteitd, jotka ovat yhteisid usealle haastateltavalle. Ne pohjautuvat teemahaastattelun teemoihin ja
sen lisdksi haastatteluissa esille tulleisiin teemoihin. Analyysista esiin nostetut teemat pohjautuvat
tutkijan tulkintoihin haastateltavan sanomista. (emt. 2001, 173) Sen jidlkeen analyysia jatkettiin
jakamalla haastateltavat aineiston pohjalta kolmeen eri ryhmédn: nuorimpiin, keski-ikdisiin ja
vanhimpiin esimiehiin. Luokituksen perusteena oli nuorten esimiesten voimakas identifioituminen
pelastajan ja vanhimpien esimiesten taas palomiechen ammattinimikkeeseen. Keski-ikdisten
esimiesten vastauksissa kdvi ilmi, ettd toiset mieltdvdt itsensd pelastajiksi, kun taas toiset

palomiehiksi.

I yli 55-vuotiaat, kaksi haastateltavaa = vanhimmat esimiehet (palomiehet)

IT alle 40-vuotiaat, kolme haastateltavaa = nuorimmat esimichet (pelastajat)

IIT 40 — 54-vuotiaat, kaksi haastateltavaa = keski-ikdiset esimiehet (pelastajia ja palomiehid)
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Tutkimus ei kuitenkaan ole valmis kun tulokset on analysoitu, vaan niitd on selitettdva ja tulkittava.
Tutkijan on pohdittava analyysin tuloksia ja tehtdvd omia johtopdatoksid. Tulkinta on analyysissa
esiin nousevien merkitysten selkiyttimistd ja pohdintaa. Tulosten analysointi ei vield riitd
kertomaan tutkimuksen tuloksia, vaan niistd on pyrittivé laatimaan synteesejid. Ne kokoavat yhteen
padseikat ja antavat vastaukset asetettuihin ongelmiin. Johtopdétokset perustuvat synteeseihin.
Tutkijan on pohdittava tulosten merkitystd tutkimusalueella ja samalla pohdittava tulosten
laajempaa merkitystd. (emt. 2007, 224-225) Tutkimuksen tuloksia, luotettavuutta sekd eettisyytta

on esitelty luvussa 6 ja pohdintaa seké johtopdétoksid luvuissa 7 ja 8.
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6. TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1. IKAANTYNEET PALOMIEHET

6.1.1. Mitd ikdjohtaminen on?

Haastatelluille esimiehille olivat kisitteet ikdjohtaminen ja monimuotoisuuden johtaminen
kohtalaisen vieraita. Monimuotoisuuden johtamisen merkitystd ei kukaan pystynyt méérittelemaan.
Ikdjohtaminen oli sanana tdysin vieras kahdelle haastatellulle. Yksi haastatelluista oli perehtynyt

asiaan hyvin ja muilla oli jonkinlainen késitys ikdjohtamisesta.

Keskustelussa kdvi ilmi, ettd yleisimmin ikdjohtaminen ymmarrettiin ldhinné késkyjen antamisena
ja toiminnan ohjeistamisena eri tavoin eri-ikdisille pelastajille. Omaa johtamistyylid tulisi miettid

sen mukaan, onko johdettavana uusia vai vanhoja tyontekijoita.

Annan jotain tyétehtivid periaatteessa samalla tavalla kaikille, mutta tietyt tehtdviit
annetaan eri tavalla uudella kesimiehelle tai just eldkkeelle lihdossd olevalle. Tkd ei
kuitenkaan ole ainoa mikd tekee eron nuoren ja vanhan vdlilld, se voi yhtd hyvin olla

koulutuspohja. (nuorempi esimies)

Erids haastateltava toi esille, ettd asiaa tdytyy ajatella tyOnantajan ndkdkulmasta ja mietittdvé, miten
esimies saa ihmiset tuottamaan parhaiten. Muutkin haastatellut toivat esille sopivien tyontekijoiden

sijoittamisesta erilaisiin tydtehtéviin:

Oikeat miehet oikeisiin paikkoihin. (nuorempi esimies)

Haastatteluissa ilmeni tyonjohdon vastuu tyontekijoiden tyOsséd jaksamisesta. Aikaisemmin, kun
tyontekijoitd oli enemmén, pystyttiin keventdmédn vanhempien tyontekijoiden tyotaakkaa jo keski-
idstd alkaen. Vahvuuksien pienenemisen mydtd ei endd ollut mahdollisuutta jérjestelld tehtdvid idn

mukaan;

Muutama vuosi sitten vahvuudet oli niin pienid, ettei pystynyt jdrjestelemddn yhtddn.
Oli omassakin ryhmdssd tyyppejd, jotka olivat ihan loppu. Ei ollut mahdollista

harrastaa ikdjohtamista. (vanhempi esimies)
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Yhtend tirkednd ikdjohtamisen osa-alueena tuotiin esille vanhojen ja nuorten vélisen tiedollisen
eron tasoittamisen. Pelastuslaitoksella on ollut kdytdntoné laittaa pitkdén talossa olleita kursseille,

koska muuten kuilu opistolta tulevien ja vanhojen tyontekijoiden vililld kasvaa liian suureksi:

Vanhat huomas ittekin, ettd nuoret menee menojaan. Sieltd tuli niin paljon uutta ja

hyvdd tietoa. (vanhempi esimies)

6.1.2. Satakunnan pelastuslaitoksen tydtehtévit yli 55-vuotiaille pelastajille

Toiset haastatelluista esimiehistd olivat selkeésti sitd mieltd, ettd kaikille pelastajille/palomiehille
kuuluvat kaikki palomiesten tehtdvit. Jos ei kaikista tyonkuvaan liittyvistd tehtdvistd pysty

suoriutumaan, ei voi toimia palomiehena.

On faktaa, ettd silloin koordinaatiokyvyt ym. heikkenee...Mun mielestini ei yli 55-
vuotiasta palomiestd ole. Siind tulee dkkid pelastajasta pelastettava. (nuorempi

esimies)

Toiset esimiehet pitivdt kysymystd yksilon henkilokohtaisena asiana. Mikili ikddntyvd palomies
suorittaa vaadittavat testit ja pitdd itsensd kunnossa, voi hdn osallistua kaikkiin toihin.
Sairaankuljetuksesta tulisi kuitenkin olla mahdollisuus jddda pois, jos ikddntynyt tyontekijé itse ndin
haluaa.
Jos pddsee testit ldpi, se jaksaa kylld mennd ja tehdd kaikenndkoistd. Vanhemmalla on
kokemus, milld pystyy peittdmdcdn fyysisid vajavuuksia...Kovimmat miehet tekemdcdn

pitkdkestoista puurtamista ovat niitd vanhempia. (nuorempi esimies)

Haastatteluissa ilmeni, ettd vaikka ei ole mitddn idn mukaan muuttuvia tyotehtdvid, on toimivaksi
kaytannoksi tullut keventdd ikddntyvien tydtehtdvid. Vaikka kaikki luvat olisivat voimassa, pyritddn
vaikeisiin tilanteisiin laittamaan nuorempia miehid. Perusteluina he toivat esille fyysisen
vanhenemisen lisdksi psyykkisen vanhenemisen ja sen mukana tulevat muutokset esim.

hidastumisen ja paineensietokyvyn laskun.

Mitd tos on katellut miehid, jotka ovat yli 55-vuotiaita, ni ei niitd oikein endd

mihinkddn savusukellustehtdviin tai sellaisiin mitkd vaatii fyysisid ponnisteluja ja
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sellasta nopeeta ratkasujen tekemistd. Paineensietokyky alkaa putoamaan, eikd sit
endd osaa tehdd niitd yksinkertaisempiakaan hommia mitd ollaan tehty 30 — 40

vuotta. (nuorempi esimies)

Kuljettajana toimiminen on perinteisesti kuulunut vanhemmalle palomichelle, mutta ei sekdin

esimiesten mielestd ole vélttimattd hyva paikka ikdéntyneelle palomiehelle.

On ollut sellaisiakin henkiléitd, joille ei ollut mitddn muuta tehtdvdd kuin toimia
sammutusauton kuljettajana...Kylld mdkin olen monta kertaa peldinnyt hdilytysajossa
vanhojen kuskien kyydissd. Liikenteessd suurella nopeudella ylldttdvid tilanteita tulee

koko ajan. (keski-ikdinen esimies)

Esimiehet toivat myos esille, ettd operationaalisen toiminnan lisdksi on asemapalvelus, jossa
ikddntyvd voi tehdd erilaisia toitd. Téllaisia tehtévid ovat mm. laitehuolto, jos on laitehuollon

patevyys ja sammuttimien tarkastus ja tdyttiminen.

6.1.3. Tyotehtdvit savusukellustestid suorittamattomille

Savusukellustestin ~ suorittamattomille pelastajille esimiehet l0ysivdt seuraavia tehtdvia:
sairaankuljetus, valistaminen, palotarkastustehtdvit, tukiyksikon kuljettaja sekd asemapalvelussa
huoltohommia kuten sammutinhuolto, paineilmalaitehuolto, kalustehuolto ja siivoustyd. Testin
ilman aikarajaa suorittanut voi kdyttdd paineilmalaitteita, mutta ei suljetussa sisdtilassa. Téllaisia

tehtdvid ovat mm. autopalo ja roskispalo.

Esimiehet kertoivat, etti koska sammutusyksikon minimivahvuudessa (1+3, jossa kuljettaja ja
kolme savusukeltajaa) tdytyy kaikilla olla savusukelluskelpoisuus, voivat testin suorittamatta
jéttédneet toimia kuljettajana vain minimivahvuuden ylittdvissd kokoonpanossa (esim. 1+4, jossa

kuljettaja ja neljd savusukeltajaa).

Kuskin paikka ei kiy! Jos on minimivahvuus, tarkoittaa silloin ettd joka ikisen tdytyy
olla savusukelluskelpoinen. Ei luonaa! Joskus ammoisina aikoina, kun vahvuudet ovat
olleet jddtdvdn isoja, on voinut olla niin, ettd jonkun ei tarvinnut tehdd muuta kuin

ajaa tankkiautoa. Endd ei ole sellaista! (nuorempi esimies)
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Esimiesten vastauksista ilmeni, ettd savusukellustestin suorittaminen on kunniakasta ja

tavoiteltavaa, silld hélytystehtdvien merkitys esimiesten mielestd on asemapalvelua suurempi.

On omaa ammattiylpeyttd, ettd ne testit suorittaa, jotta pystyis niihin tehtdviin mihin
kuuluis voida pystyd. Asemapalveluksessa on sitten kaikenndkéistd muuta huolto- ja
siivoustyotd, mutta se on toissijainen asia. Kaikki kuitenkin tdhtid sinne

hélytystehtdviin, niitten mukaan tddlld eletddn. (vanhempi esimies)

Haastatteluissa ilmeni myds, ettd jos yli 55-vuotias ei suorita testejd tulee tyOmotivaation kanssa

varmasti ongelmia.

On ihan turha pistdd valistamaan yli 55-vuotiasta, joka ei pddse mistddn testeistd ldpi
ja ainoa tavoite hdnelld on, et tulee palolaitokselle vuorokaudeksi yrittien saada
aikansa kulumaan. Jos se ldhetetddn tonne valistamaan, ni aika motivoinnin mestari
tdytyy olla, et saa sen ihmisen toimimaan niin, et siitd on oikeesti jotain hyotyd.

(keski-ikdinen esimies)

Esimiehet toivat esille, ettd ikddntyneiden palomiesten testauksessa voidaan joskus tehdd pienid
helpotuksia. My0s nuoren testaajan ikdvad asema tuotiin esille. Mikéli testattava ei péddse lapi
testistd, voi seurauksena olla siirto pdivdvuoroon tai toisiin tehtdviin. Myos palkka voi pudota

huomattavasti.

Haastatellut esimiehet olivat sitd mieltd, ettd mikéli yhteisdssd on tyorajoitteisia, tulisi tyonantajan

palkata saman verran lisdd savusukelluskelpoisia tyontekijoita:

Se tarkoittaa sitd, ettd jos joku jdtkd siirtyy neuvonta- ja valistushommiin, silloin
tarttee ottaa sen tilalle varsinaiseen operatiiviseen toimintaan mies. Se ajateltu
sddsto, mitd 65-vuoden eldkeidlld saavutetaan, ei piddikddn paikkaansa, koska me
tarvitaan tietty mddrd niitd viimeisen pddlle kunnossa olevia miehid. (nuorempi

esimies)

Yksi kiytossé oleva keino on siirtdd ikddntyneet palomiehet hiljaisemmalle sivupaloasemalle.
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Korjaamo on siirretty Ulvilan asemalle. Sielld on rauhallisempaa, vihemmdn ldhtojd.
Sielld on sitd letkun pesua ja korjaamotoimintaa, rutiinihommaa, mitd he pystyvit
tekemddn ja se sdilioauton kuskaaminen...Sinne on siirretty nyt 4 — 5 kaveria eli

1/vuoro. Ei oikein enempdd pysty sinne laittamaan. (vanhempi esimies)

6.1.4. Yli 55-vuotiaiden vahvuudet ja heikkoudet pelastajan tyossi

Kysyttiessd ikddntyneen palomiehen vahvuuksista painottivat kaikki esimiehet vankan kokemuksen

mukanaan tuomaa tietotaitoa, kohdetuntemusta ja hyvéa tilanteiden lukemista:

Kyl niil vanhemmilla on sellainen kokemus, ettd heihin turvataan monta kertaa
tilanteissa. Kohdetuntemus on heilld erittdin hyvd, jos mennddn vaiks teollisuuteen,

jossa tdllainen nuori mies ei ole kdynyt kuin joskus. (nuorempi esimies)

My®s rauhallisuus tuli esiin useassa haastattelussa:

Ne menee tehtivddn puolet pienemmdlld vauhdilla ja saa yhtd paljon tai enemmdn
aikaan. Pystyy tekemdidn sen homman paljon pienemmdlld ponnistuksella. (vanhempi

esimies)

Esimiehet mainitsivat my0s aika monen ikddntyneen palomiehen olevan térkeita tekijoitd ryhmén
yhteishengen luomisessa. Haastatteluista vilittyi tietty kunnioitus kauan alalla olleita palomiehid

kohtaan.

Palomiehen tyo jos mikd on just sellaista, et ei sitd opi kirjoista lukemalla eikd opiston
kdymadlld. Se tulee sit kokemuksen kautta...Et sd sitd tyotd opi kuin tekemdlld

sitd...Kokemuksen kautta tulee se pelisilmd sithen hommaan. (keski-ikdinen esimies)

Kysyttdessd ikddntyvien palomiesten heikkouksista, kertoivat esimiehet ik&dntymisen myoté

tulevista fyysisistda muutoksista, kangistumisesta ja hidastumisesta:

Ikd tuo, vaikka pitid huolta ittestddn, kankeutta ja hitautta. Ei pysty tekemddn niin
nopeasti kuin aikaisemmin, vaan tarttis joka kddnteessd enemmdn harkinta-aikaa.

Motoriikka ei toimi kuten nuorella. (vanhempi esimies)
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Lisdksi esimiehet kertoivat ikddntyminen aiheuttamista muutoksista aistitoimintoihin, tasapainoon

ja yleiskuntoon:

Meilld on sellaisia téissd, jotka ajavat isojakin autoja eivditkd nde kunnolla. On
sellaisia toissd, jotka eivit kuule kunnolla. On sellaisia, joilla ei ole endd tasapainoa

kunnolla. (nuorempi esimies)

Psyykkisen vanhenemisen myotd epdiltiin tulevan ongelmia uuden asian omaksumisessa seké
vastenmielisyyttd oppia uutta. Myds muistin heikkeneminen ja mahdollinen dementia nousivat esiin

sekd hidastuminen myds psyykkiselld puolella.

Jos oot vanhempi, vihdin pulskistunut kaveri ja oot vihdn epdvarma ittestds jo, sit
kun tulee paha paikka n isd lamaudut ihan tdysin. Jos oot nuori, ni sun aivot toimii
koko ajan paremmin vaan. Ihmisen suorituskyky ei vaan riitd kaikkiin noihin

palomiehen tehtdviin sit vanhempana. (keski-ikdinen esimies)

Ikdantyneiden palomiesten heikkouksiksi esimiehet mainitsivat lisdksi koulutuksen ja uusien
toiminatamallien puutteen, védrdt asenteet, jadrépidisyyden, tyohon leipiintymisen ja motivaation
puutteen. Pahimmassa tapauksessa ikddntyneet vain odottavat elikkeelle padsemistd, eivitkd halua

enéd osallistua tyon tekemiseen:

Huono puoli on just se, ettd yleensd 55-vuotias palomies on ollut palokunnassa jo yli
30 vuotta ja on leipiintynyt sithen hommaansa. Suurin into on mennyt ja sitd on
hirveen hankala motivoida uusiin juttuihin. Se vaan odottaa sitd eldkettd ja kiukuttelee

sitd et eldkeikd on noussut. ( keski-ikdinen esimies)

Haastatteluissa ilmeni myd0s, ettd on psyykkisesti raskasta kohdata sairaankuljetuksessa vanhuuden

mukanaan tuomia ongelmia ja samalla huomata omia vanhenemiseen liittyvid muutoksia.

Rankinta siind on, ettd huomaa kun itsekin vanhenee, kangistuu ja kalkkeutuu. Siind

nikee vanhuutta ja kurjuutta niin paljon. Kun vanheneva joutuu auttajaksi,
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samaistuuko litkaa sithen? Alkaako huomaamaan ittessddn, ettd menee samaan

suuntaan kun asiakkaat? (vanhempi esimies)

My0s valvominen itsessdén on ikdéntyville raskasta:

Itse valvominen voi kdydd mahan pddlle. Jos joka tyovuoron jilkeen oot maha
kipeend pytylld ni vaikuttaa tyéhénkin. Se yovalvominen on kylld iso juttu, vaikka ei

sitd tunnusteta. (vanhempi esimies)

6.1.5. Sopiva eldkeika pelastajalle

Tutkimuksessa mukana olleiden esimiesten mielestd pelastajan sopivin eldkeikd olisi 55 vuotta,
mutta mikéli sithen ei ole mitddn mahdollisuuksia, on ehdoton takaraja 58 vuotta. Perusteluina he
tuovat esille, ettd muuallakin Euroopassa pelastushenkildstolld se on n. 55 vuotta. My0s fyysinen
vanheneminen sekd psyykkisen kantin ja suorituskyvyn pettiminen tilanteissa lisdéntyy heiddn
mielestddn yli 55-vuotiailla nopeasti. Korkeampi elédkeikd myos aiheuttaisi koko yhteison

ukkoutumista ja keski-iin nousua.

Realistisesti mietittynd 58 vuotta. 55 olis hyvd, mutta mistddn ei loydy resurssia, jolla
paikkais poislihtevit, jos eldkeikd olis ndin alhainen. Ei Kuopiosta valmistu niin

paljon kun jdd eldkkeelle. (nuorempi esimies)

Keskusteluissa ilmeni, ettd sithen, mitd pidetddn sopivana eldkeikdnd voi vaikuttaa myos se, ettd
vanhemmat palomiehet ovat taloon tulleessaan tietdneet padsevinsé elédkkeelle 55-vuotiaana. Se on
voinut olla toisille yksi valintakriteeri uralle hakeuduttaessa. Nyt vanhemmat palomiehet kokevat,

ettd eldkeidn nosto oli vadrin heitid kohtaan.

Esimiehet toivat kuitenkin keskusteluun mukaan myds sen, mitd kohtalaisen nuorena eldkkeelle
jaaville tapahtuu. Monille palolaitos on ollut enemmén kuin pelkka tydpaikka, silld tyokaverit ovat

samalla olleet myds ystdvid. Tiivistd yhteisostd poisjddminen voi olla vaikeaa.

Téytyis olla harrastuksia ennen kuin jdd eldkkeelle. Jos silloin ei ole mitddn...jos on

ollut vain tyo ja kotisohva eikd muuten mitddn...Voi ol et kaikki kaveritkin jdd
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palolaitokselle. Yhteisostd poisjddminen voi olla vaikeaa. Eiko mua oikeesti endd

tarvita? (keski-ikdinen esimies)
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6.2. SATAKUNNAN PELASTUSLAITOKSEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

6.2.1. Miten henkilostojohtaminen on jérjestetty pelastuslaitoksella?

Haastateltujen = esimiesten  mielipiteet  jakautuivat, silli erddn  vastaajan  mielestd
henkildstojohtaminen on jérjestetty hyvin, toiset sanovat siind olevan kehitettdvdd ja joidenkin
mielestd sitd ei ole ollenkaan. My0s esimiesten oma rooli ja vastuu henkildstdjohtamisessa jakoi
esimiehet. Toiset mielsivédt olevansa itse osa henkilOstojohtamista, toiset taas eivdt mielestiddn
olleet. Vastauksista ilmeni, ettd piaéllyston, ldhinnd mestarien, tulisi kuitenkin kantaa pddvastuu

henkildstojohtamisesta.

Ei tddlld ole sellaista. Surkea! Pddllyston tila tosi huono. Hyvdt tyypit ldhtee pois tai
vuorotteluvapaalle. Ei ole mitddn henkilostojohtamista tai henkilostostrategiaa.

(nuorempi esimies)

Esimiesten mielestd suurin ongelma henkilostojohtamisessa oli  pééllyston  keskindiset
erimielisyydet, jotka heijastelevat voimakkaasti koko organisaatioon. Selityksend ongelmiin tuotiin
esille mm. alueellistamista, jonka seurauksena erilliset alueet ja erilaiset johtamistyylit tormaavat

nyt rajusti.

Aluepalomestarit oli ennen kunnan pddillikoitd. Niiltd on tavallaan otettu tikkari pois
Jja istutettu tdillaiseen organisaatioon ja asetettu niille vaatimuksia...Arvostellaan
toisia puolin ja toisin. Tdd kaikki pohjaa alueellistamiseen. Vanhoille pddllikoille

kauhea muutos. (vanhempi esimies)

Erds haastatelluista nosti esiin huolensa palopuolen kehittimisen véhiisyydestd sekd vanhan

palomieskulttuurin siirtdmisestd nuorille:

Kukaan ei kehitd palokunnan toimintaa. Menty jo pitkdin aikaa niin ettei kukaan pidd
siitd huolta, vaan menee ihan omalla painollaan. Hdpedn sanoa sitd ddneen. Tilanne
kdsittimdton... En tiedd mitd tapahtuu, kun vanhempi polvi jdd pois. Miten
nuoremmat pdrjdd kun eivdit tiedd palokunnan toiminnasta mitddn? Tddlld eivdt ole

saaneet mitddn mallia siitd, mikd palokunta on. ( keski-ikdinen esimies)
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6.2.2. Miten pelastuslaitos voi tukea yli 55-vuotiaiden ty0ssd jaksamista?

Esimiesten mielestd tyOssd jaksamista voisi tukea panostamalla fyysiseen kunnossa pysymiseen.
Téhédn voitaisiin padstd, jos ulkopuolinen taho esim. tydterveys, UKK-instituutti tms. olisi mukana
fyysisen kunnon seurannassa ja ylldpidon tukemisessa. Sahlyn liséksi tulisi kehittdd muitakin lajeja
tyovuorojen ohjelmaan, esim. sddnnélliset keppijumpat olisivat hyvid. Ongelmana on se, etté
kaikkeen ohjattuun toimintaan osallistuvat ne, jotka muutenkin liikkuvat eniten. Vastauksista ilmeni

my0s, ettei esimiehille ollut selvéd, kenen vastuulla on kehittdd tydvuorojen aikaista liikuntaa:

En oikein tiedd, mutta henkilostoasiat kuuluu...kuuluu...mestareille...mutta nyt en oo
ees varma kenelle kuuluu...Hyvd esimerkki siitd, ettd en ees tiedd kenelle asia kuluu.

Ndin asioita hoidetaan! (nuorempi esimies)

Kuntoutukset todettiin erittdin térkeiksi. Fyysisen kunnon kohotuksen liséksi niiden ajateltiin
edistivin my0s tyOkavereiden sosiaalista yhdessdoloa. Niiden ongelmana on vain se, ettei
kuntoutusviikkojen jilkeen ole endd mitdén ohjattua toimintaa. Vastauksissa myos epdiltiin, etti

korkea ik saattaa olla este kuntoutukseen péésylle.

Kaverit, jotka ovat kdyneet sielld ovat saaneet uutta eloa, aivan kuin ois patterit
vaihdettu. Mutta kuinka kauan se kestdd? Voi olla vuosi, kaks, mutta ei ole autuaaksi

tekevd. (nuorempi esimies)

Haastateltavat kokivat tydterveyshuollon roolin erittdin tarkedksi. Vuosittaiset lddkarintarkastukset
ja terveydenhoitajan tapaamiset ovat erittdin tarpeellisia. Niissd on mahdollisuus keskustella myds
psyykkisen puolen ongelmista. Esimiehet kokivat, ettd lisdksi tarvittaisiin lisdd ikdéntyneen
henkilokunnan kurssitusta, koulutusta ja vireystilan ylldpitoa. Tydvuorojen vahvuuksien tulisi olla

riittdvid, jotta tyonkierto onnistuisi.

Vanhat voisivat myos toimia tydyhteisdssd nuorten tukijoina ja nuoret taas voisivat valittdd

vanhoille uutta tietoa:
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Vanha vois olla nuoren tuki ja turva ja nuori vois antaa uusia tietoja ja taitoja. Nyt on
Jjo ndin, vaikka ei missddn virallisesti. Vanhat kertoo, miten on ennen tehty. (keski-

ikdinen esimies)

6.2.3. Mitd mielekésté tyotd voi kehittdd yli 55-vuotiaille?

Esimiesten mielestd olisi kunniakasta voida jaadéd palomiehen tydstd eldkkeelle. Siirto tdysin muihin

tehtiviin olisi huono ratkaisu:

Itse ainakin haluaisin pddstd ndistd kunniakkaista tehtdvistd elikkeelle enkd mennd
mihinkddn kaupungin muihin toihin. Ensin tekee tdtd 30 vuotta ja sit siirretddn
jonnekin. Vaikka palkkakin pysyis samana ni ei missddn tapauksessa. Haluaisin siitd

omasta ammatista pddstd eldikkeelle. (nuorempi esimies)

Pelastuslaitoksilla voisi panostaa sammutinhuoltoon ja paineilmalaitehuoltoon ja ikdéntynyt
palomies voisi hoitaa niitd tehtdvid pédivityonid. Myo0s valistusta ja palotarkastusta voisi hoitaa
paivavuorosta. Toiset esimiehet kokivat ongelmaisena ikdéntyneiden palomiesten siirtimisen
paivavuoroon, koska péivitdihin ei haluta vaikka palkkakin pysyisi samana. Téhén vaikuttavat

vuorotyon pitkédt yhtdjaksoiset vapaat.

Esimiesten mielestd kaikki kuitenkin riippuu yksilosté itsestddn. Toisille kdly hyvin esim. valistajan
tehtdvd. Sopivat tehtdvdt ovat paljon kiinni henkilon koulutuksesta ja aktiivisuudesta. Toiset
esimiehet kuitenkin kokivat, ettd valistaminen on ldhinnd nuorempien ja koulutetumpien tehtiva.
Ikdantyneen valistajan erityisongelmana tuotiin esille se, ettd on vaikeaa puhua tyostd, johon ei itse

enéd kykene.

Joku valistus voisi olla hyvd, mutta kaikista ei vaan ole siihen. Ja sit siind on vield se,
et jos joutuu puhumaan tyostd, johon ei itse endd pysty, on tosi vaikeeta ja ikdvdd siitd
aiheesta jutella. Loppuu motivaatio, kun tietdd ettei ittestd endd oo sithen hommaan.

(vanhempi esimies)

Palotarkastukset ovat ikdéntyville palomiehille mahdollisia tydtehtdvid, mutta siihen tdytyisi olla

myOs omaa mielenkiintoa sekd koulutusta. Perussairaankuljetusta voi tehd4 iésté riippumatta, mutta
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ladkkeellistd ensihoitoa saa antaa vain sairaanhoitaja vuodesta 2008 alkaen. Esimiesten mielesta

uusiin tehtdviin tdytyisi alkaa kouluttaa jo aikaisemmin, ei vasta yli 55-vuotiaana.

Haastatteluissa tuotiin my0s esille, ettd kaikkien tyontekijoiden olisi syytd tietdd tyon tekemisen
rajat. Jos tyontekija ei ole tyOkykyinen, niin silloin on syytd yrittdd ensin kuntoutuksen kautta
parantaa tilannetta. Mikili tyontekijin tyokyky ei kohene, tulisi tyOntekijé siirtdd pdivivuoroon. Jos
taas ei pysty tekemdin niitdkdin tyotehtdvid, tulee eteen siirto tdysin muihin tehtdviin. Kun sdédnnot

on luotu, ei niihin tule tehdd poikkeuksia. Tdma olisi reilua kaikkia kohtaan.

Meiddinkin tuurissa kun kattoo yli 55-vuotiaita kavereita, ni onhan ne ihan tdysin
tyokykyisid ja tdyspdisid kavereita. Ne pystyis tekemddn mitd vaan ja aika monella on
vield joku muu koulutuskin, et ne pystyis tekemddn. On hemmetisti siitdkin kiinni, et
asioihin tartuttais ja tehtdis selvdt pelisddnnot ja alettais niitd toteuttaa. (keski-

ikdinen esimies)

6.2.4. Mika on esimiehen rooli?

Kaikki haastatellut esimiehet kokivat esimiehen roolin todella tdrkeédksi. Toiset korostivat
esimiehen roolia erityisesti tydssd jaksamisen tukemisessa. Esimiehen vastuulla on tyotehtidvien
kierto ja sen kautta tyon rasittavuuden jakautuminen tasaisesti koko tyovuorolle. Aina on myds

otettava huomioon nykyiset méérdykset ja kelpoisuusvaatimukset eri tehtivid jaettaessa:

Nykyiset mddrdykset on hirveen tiukkoja, et mimmonen henkilo saa ajaa nostolavaa,
millainen saa ajaa sairasautoa, ketd saa olla hoitajana. Kenelld sitten on millaisetkin
luvat ja tutkinnot suoritettuna. Tdd vaikeuttaa tyétehtdivien jakamista ja rasittavuuden

Jjakamista. (nuorempi esimies)

Motivointi on myds esimiesten keskeinen tehtdvd. Esimies on ainoa, joka on koko ajan oman
ryhménsd kanssa ja tuntee sen hyvin. Hénen tulee kannustaa ryhmaéddnsd liikkumiseen ja
ensimmadisend puuttua asiaan, jos tyontekijan kunto alkaa hiipua Vain esimiehelld on mahdollisuus
jatkuvasti seurata oman ryhmin tyokykyisyyttd ja ennakoida tyodrajoitteiden tuloa. Hénelld on myds
varhaisessa vaiheessa mahdollisuus keskustella esim. kuntoutuksesta tai ylldttavin eldméntilanteen

kohdatessa esim. siirtdd henkild véliaikaisesti kevyempiin toihin.
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Esimiehen rooli on kuin tsemppari, kun alkaa tyossd jaksaminen hiipua, perseeseen

potkija. (keski-ikdinen esimies)

Jos henkild ei ldpdise savusukelluskelpoisuustestid, tulee esimiehen kolmen kuukauden aikana
tukea hintd pdidsemidn ldpi seuraavasta testistd. Savusukellustestin suorittaminen on esimiesten
mielestd ldahinnd tyontekijdn omalla vastuulla, mutta esimiehen tehtdvd on keskustella asiasta.
Haasteelliseksi esimiehet kokevat sen, ettei heille ole annettu mitdén ohjeistusta, miten pitdisi
menetelld hyldttyjen testitulosten jdlkeen. He eivit mydskédén olleet tietoisia, informoidaanko heitd
ollenkaan testausten tuloksista ja hylétyistd testeistd. Téstd vastaajilla oli tdysin vastakkaisia

késityksid.

Jos ei pddse testistd ldpi, esimies voi kolmen kuukauden aikana vihdn kehottaa
tekemdidn juttuja, ettd pddsis niistd testeistd ldpi. Mutta kylld se on henkilon itsensd
asia. Esimies voi muutaman kerran kysyd, muuten tulee kotiolot mieleen, jos enemmdn

alkaa painostaa. (vanhempi esimies)

Haastattelussa tuli myods esille, ettd esimichilld tulisi olla kokemusta palomiehen tydstd ennen
esimiesasemaansa. Ndin he voisivat paremmin ymmaértad esim. huoltotdiden ym. merkityksen koko
yhteisolle. Koska tydasioista on vaikeata keskustella, olisi hyvi pitdd aamupalaveri, jossa kdytdisiin

lapi tydvuorossa tehtyjé tydtehtdvid. Tadma tukisi tydsséd jaksamista.

Oman roolinsa tukemiseen toiset esimichet sanoivat tarvitsevansa kehityskeskusteluita. Néité ei ole
kuitenkaan vield otettu kdyttoon. Toiset esimiehet kokivat oman asemansa epdvarmuuden esteeksi

aloittaa isoja uudistusprosesseja ryhmaén sisalla.

Yks mikd tukisi esimiehen roolia ihan selkedsti olis kehityskeskustelut esimiehiltdi
vlospdin ja alaisiin pdin. Sata kertaa ollut juttua, et tulis tinne joka tasolle. Kaveri
vois tdlloin kertoa, mitd haluaisi minulta ja ja mitdi md haluan hdneltd.
Koulutusmahdollisuuksia ja kuntoutustarpeita voisi kdydd niissd ldpi. (nuorempi

esimies)
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6.3. MITEN PELASTUSLAITOKSEN TOIMINTAKULTTUURIA OLISI
MUUTETTAVA?

6.3.1. Millainen kulttuuri on nyt?

Toisten esimiesten mielesti vanha palokunnan kulttuuri on jo uudistunut pelastuslaitoksen
kulttuuriksi, toiset taas nékevét, ettd pelastuslaitos on matkalla kohti wuutta kulttuuria.
Kulttuurinmuutokseen on vaikuttanut seki tydtehtdvien muutos ettd painotus ennaltachkiisyyn ja

valistukseen.

Tddlld on ihan normaali palokunnan kulttuuri, siis pelastuslaitoksen kulttuuri. Than
sama jos menet Raumalle tai Riihimdelld ni sama kulttuuri on sielld. Murrosta on
ollut jo jonkin aikaa ilmassa ja palokunta/palolaitos-ajattelusta on onneksi pdidsty

pois. Tdd on pelastuslaitos! (nuorempi esimies)

Vaikka pelastustoiminta on siirtynyt yhda enemmin valistukseen ja neuvontaan, on kunniakkainta ja
samalla arvostetuinta tyotd edelleen savusukellus ja erilaiset pelastustehtdviat. Vaikka
savusukelluksen osuus on ajallisesti kaikista tyotehtdvistd pieni, on sen rooli erittdin tdrked. Se on
vaarallista ja vaatii paljon sekd fyysisesti ettd psyykkisesti. Esimiesten mielestd savusukellus
koetaan ehdottomasti tdrkeimmiksi ja palkitsevammaksi tehtdviksi. Selityksend tdhén tarjotaan
elimistdsséd tapahtuvia muutoksia, esim. testosteronin, adrenaliinin ja endorfiinin eritysti tehtidvien
aikana ja sitd kautta hyvdn olon sekd suuren tyydytyksen saamista tehtivistd. Myods muiden

ihmisten auttaminen esim. onnettomuustilanteissa koettiin erittdin palkitsevaksi.

Ennen miehisté ei tehnyt palotarkastuksia tai valistusta. Nyt vasta tullut. Kauhee
kankeaminen, kun miehisto ei halua tehdd. Ne haluaa vain pddstd savusukeltamaan ja
leikkimddn Ramboa. Sen ajaminen ldpi vois muuttua ja kavereiden ikddntyessd ne vois
huomata, et vois tehdd tota. Savusulkellus on prosentuaalisesti hemmetin pieni, mut
kaikki sitd kyttdd tddlld. Kaverit, jotka hakee palomieheks, haluaa tehdd just sitd, se
adrenaalin tuotto ja sellainen kuoleman pelko... se sama miks joku haluaa kiivetd

Himalajallekin. Ennaltaehkdisystd ei tdtd fiilistd tule! (nuorempi esimies)
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Esimiesten vastauksista ilmeni, ettd vastaavaa tyydytystd eivdt tuo wvalistus, koulutus tai
palotarkastus. Varsinkin valistuksen ja palotarkastuksen todettiin kuitenkin sopivan hyvin
ikddntyneelle pelastajalle. Tédmd mahdollistaisi nuorempien pelastajien keskittdmisen
sammutukseen ja onnettomuustilanteisiin. Tdmd myods antaisi ikédédntyneille pelastajille
mahdollisuuden tyoskennelld pelastuslaitoksella tyduransa viimeiset vuodet ja piédstd omasta tydsti
kunniakkaasti eldkkeelle. Pelastusopistolla koulutetaan uusista pelastajista suoraan valistajia, jotka

nauttivat esiintymisestd ja kokevat sen palkitsevaksi.

Ne tulee koulusta valmiina valistamaan ja saa sen palomiehen kruunun esiintymdlld
valistajina, kun toiset silmdt kirkkaina kattoo. Kai se on vastaavaa kun savusukellus.
Kuuntelijajoukko on pddsddntoisesti naisia, ni onhan se aika moinen tilanne.

(vanhempi esimies)

Esimiesten mielestd omalla sisdiselld koulutuksella voitaisiin saada vanhimmatkin palomiehet
nauttimaan valistamisesta. Vanhat arvot ja asenteet tulevat kuitenkin erittdin voimakkaina esiin

esimiesten vastauksista:

Kyl se valtavasti tiytyy asenteissa muuttua, et ndkis valistuksen ensisijaisena asiana.
Silloin on aina juhlahetki, kun pddstddin sammuttamaan tulipaloa. Silloin pidetddn
Jjuhlia, se on kohokohta. Se on joku sellainen taistelutilanne, tuli on vastustaja ja siitd
mennddn ottamaan voitto. Se on kuin peli, mikd meiddn tdytyy voittaa. (vanhempi

esimies)

Haastateltujen mielestd pelastuslaitoksen kannalta tirkeintd olisi panostaa siihen, ettd
pelastustilanteisiin pystyttdisiin aina ldhettimdidn mahdollisimman pidtevid pelastajia. Mikéli

ikddntyneitd siirretddn esim. valistukseen, tulisi tilalle ottaa uusia savusukelluskelpoisia pelastajia.

Jos me topdtddn vaiks jossain ihmisen pelastamisessa, se kuolee. Silloin kun sinne
mennddn, on tosi pienestd kii ettd onnistuuko vai epdonnistuuko. Sit voidaan kysyd, et
mikd on se meen tdirkein homma, ollaanko me sielld hallia siivoomassa ja
sammuttimia tdyttamdssd vai halutaako sitd et panostetaan siihen et kun tilanne tulee

ni ollaan mahdollisimman hyvid siind. (keski-ikdinen esimies)



70

Leipiintymisen estdminen on suuri haaste pitkédn talossa olleiden parissa. Uudet pelastajat ovat
ylpeitd ammatistaan, mutta tyon kunnioitus voi vuosikymmenten saatossa hiipua leipiintymisen

myotd. Télld on suuri merkitys tydssé jaksamiseen.

Sellainen ammattiylpeys on kadonnut. Nuoret on vield ylpeitd, mut vanhempien pitdis
saada joku herdtys, et ne sais sen takas mikd niilld on ollu, kun ne on toihin tullu. Sais
ittes tuntemaan Yylpeiks et on palomiehid ja tekee palomiehen hommia...Ennen oli
letkustoa ja muutakin, mut oli se niin vdhdistd se tekeminen et tota...Nyt porukka
vihentynyt ja tekeminenkin vdhentynyt. Saku-puoli lisddntynyt kauheasti, mut se

palopuolen tekeminen, ei sielld kukaan itteddn tyélld tapa. (keski-ikdinen esimies)

6.3.2. Miten kulttuuria voidaan muuttaa?

Haastatellut korostivat esimiesten roolia muutoksessa. Esimichet ovat pelastuslaitoksella ainoat,
joilla on omat tyoryhmit. He tuntevat ne ja pystyvit vaikuttamaan oman ryhménsd tekemisiin.
Koska mestareilla ei ole endd omia ryhmié, kokivat toiset esimiehet ettei heitd endd edes kiinnosta
ryhmien asiat. Mestareiden tehtdviksi he kokevat ensisijaisesti isojen tilanteiden johtamisen.

Asemapalvelussa mestarien rooli on jadnyt heille epaselvéksi.

Esimiehen oma esimerkki vaikuttaa paljon, enemmdn kuin mestarien. Niitd ei endd voi
laskea tdhdn toimintaan mukaan. Ei ole endd vuorokohtaisia mestareita, vaan ne
hyppii millai sattuu ja pdivystdda tddl silloin tdlléin. Eivit ole juurikaan missddn
tekemisissd tyovuoron kanssa. Kun ovat tddlld, ovat kopissaan. Ei mitddn esimerkkid

ndytd, eikd silld ole mitddn merkitystd. (nuorempi esimies)

Kuitenkin kulttuurin muutoksessa he mieltdvit mestarien roolin tdrkedksi, koska he voivat vieda
asioita ylospdin ja ndin mahdollistaa todellista muutosta koko organisaatioon. Yhden esimichen

mahdollisuus muuttaa koko pelastuslaitoksen kulttuuria koettiin erittdin huonoksi.

Yksi esimies ei oman ryhmdn kautta voi ldhted koko palokuntaa muuttamaan. Jos se
saa sen oman ryhmdn toimimaan tdlldi, ni sit Raumalla on ihan eri pelisddnnot, tai

Huittisissa. Ei se niin toimi! (keski-ikdinen esimies)
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Esimiesten mielestd kulttuurin muutoksessa voisi auttaa, ettd luotaisiin koulutusorganisaatio talon
sisdlle. Toisena vaihtoehtona tuotiin esille, ettid kaikki kévisivét jonkun ulkopuolisen tahon, esim.
pelastusopiston, valistuskoulutuksen. Néin mahdollistettaisiin se, ettd kaikki voisivat kiyda
valistamassa. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin myos se, etteivét kaikki esimiehet halua vanhan

kulttuurin muuttuvan.

Koska kulttuurin muutokset tapahtuvat hitaasti ja ovat vaikeita saavuttaa, tarvittaisiin tilannetta
vetdmadn tiukka muutosjohtaja, jolla olisi selked visio, mihin pelastuslaitosta tulisi viedd, miten se
tehdddn ja hyvé organisaatio sitd toteuttamaan. Térkedd olisi my0s toteuttaa uutta strategiaa, jossa
olisi selkedsti mairitelty esim. yli 55-vuotiaiden pelastajien tilanne ja mité sille tulisi tehdd. Tama

selkeyttiisi koko alueen toimintatapaa.

Se vaatis jonkun jdttildismdisen perdruiskeen et se ldhtis niinkun jollakin tavalla tosta
kddntymddn. Ne vanhat juuret on niin syvdilld organisaatiossa ja rakenteissa, et se

vaatis jonkun tdydellisen muutoksen. (keski-ikdinen esimies)

6.3.3. Haastateltavan oma rooli muutoksessa

Toiset esimiehet uskoivat tuovansa organisaatioon uudenaikaisempaa johtamiskulttuuria, koska
ovat saaneet sithen hyvit valmiudet pelastusopistolla. Téarkeéksi koettiin selked késkytys, esimiehen
korostunut asema, ty6tehtdvien tasapuolinen jakaminen ja motivointi. Télld tavoin koettiin olevan

mahdollisuuksia muuttaa koko organisaatiota.

Esimies on my®ds erittdin tirked muutoksen toteuttaja. Jokaisen esimiehen vastuulla on toimia oman
ryhménsd muutosprosessin toimeenpanijana. Johdon pitdd linjata muutoksen tavoitteet sekd ohjata
ja tukea esimiehid prosessissa. Esimiehen itse tdytyy olla innostava ja ymmaértda, ettd hin omalla
kéyttdytymisellddn on esimerkkind omalle ryhmélleen. Myos hénen asennoitumisensa valistukseen
ja neuvontaan koettiin erittdin tirkedksi. Haastateltavat toivat myos esille esimiehen merkityksen

motivaation ylldpitdjéna ja kehittdjana:

Vanhojen palomiesten motivaatio on tdssd talossa tapettu jo aikaa sitten. Nuorilla on
vield sellainen puhdas into ja halu kehittyd eteenpdin. Kun tyotehtdvit koko ajan

lisddntyy, on vaarana, et me tapetaan nuoriltakin nopeasti into ja motivaatio pois. Se
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ettd kuinka pitkddn motivaatio pysyy ja kauanko jaksaa kehittdid itseddn, siind on taas

esimies suuressa roolissa. (nuorempi esimies)

Esimiesten mielestd olisi tdrkedd saada rakennettua yhteiset ja yhtendiset pelisddnnét koko
organisaatiolle. Sitd haittaa mestarien ndkyméaton rooli asemapalveluksessa. Jos jokainen esimies
vetdd omaa linjaa, ei yhtendistd muutosta voi tapahtua. Esimiesten tyon taustalla tiytyisi olla esim.

asemamestari ja koulutuspaillikko, jotka varmistaisivat yhtendisen linjan muutoksessa.

Esimies on avainasemassa. Vaikka kuinka tehtdis hienoja prosesseja ja vaiks ylin
johto ldhtis sitd toteuttamaan, mut jos ei alin porras ldihde toteuttamaan ni muutos
karahtaa aina kiville. Esimies tdytyis olla innostava ja huolehtia et oman ryhmdn
muutosprosessi toteutuu. Ongelma on siind, ettd sitd ohjausta ei ole tullut eikd

koskaan kukaan ole lihtenyt viemddn muutosprosessia ldpi. (keski-ikdinen esimies)

Vastauksista ilmenee myo0s, ettid toisilla esimiehilld voi olla oma rooli organisaatiossa vield
16ytymittid. Asiaa voi vaikeuttaa se, jos ei ole virkaa. Tdlloin kannattaa pitdd matalaa profiilia ja

odottaa oman aseman paranemista:

Matalalla profiililla. Jos olis virka ni tietysti yrittdisin loytdd ryhmdstd ne ikddntyneet
ja mitd ne pystyy tekemddn tai haluu tehdd. Kddet on kyl aika lailla sidotut.

(nuorempi esimies)
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6.3.4. Haastateltavan oma teema

Esimiesten mielestd pelastuslaitoksilla on menossa suurten muutosten vaihe. Sairaanhoidon
eriytymistd ja voimakasta kehitystd tapahtuu koko ajan ja sen mukana pysyminen vaatii pelastajilta
jatkuvaa  kouluttautumista. Toiset esimiehet olivat kuitenkin  halukkaita jattdmé&an
sairaankuljetuksen pelastajien toimenkuvaan, silld laaja-alainen tyonkuva kiinnostaa heitd. Toiset
taas ovat sitd mieltd, ettei tulevaisuudessa ole mahdollista kehittyd molemmissa ammateissa seké

sairaankuljettajana ja palomiehena.

Must olis selkeempi niin et palopuoli ja saku olis omanaan. Silloin tietysti vahvuudet
putois palopuolella. En tiedd antaisko avaimet tyékuvion muuttamiseen. Jos
vahvuudet putois ni on selvid et meen pienen porukan tulis olla tyokykyinen
palomiehen tehtdivddn. Ei ois mitddn sellaista et vaikkei sulla mitddn lupia olekaan n
imee kolmosajoon tiks vuoroks. Kaikki kikkailu luvilla jdis pois. Ehkd kaverit alkais
herdtd siihen, et mun on oltava tyokykyinen tdihdn tyohon tai muuten alettava

etsimddn muita hommia. Se olis selkee systeemi. (keski-ikdinen esimies)

Tutkimuksessa haastatelleet esimiehet toivat esiin pelastuslaitoksen kulttuurin ja koko organisaation
jakaantumisen kahtia: nuoriin pelastajiin ja vanhoihin palomichiin. Kéytinnossd tdméd tarkoittaa
sitd, ettd nuoret tyOskentelevdt mieluummin samanikdisten pelastajien kanssa, silldi saman
koulutustaustansa vuoksi he osaavat samat asiat ja ajattelevat asioista samalla tavalla. He tuntevat,
ettd vanhojen palomiesten kanssa voi tormééd asenteellisiin ongelmiin, eikd heilli ei ole enéi

vélttdmattd samanlaista halua kehittyé pelastajina.

Nuorempien kavereiden kanssa on paljon mukavampi tehdd toitd, huomattavasti
mukavampi. Niiden, jotka on kdyneet pelastajatutkinnon, niiden kanssa helppo
tyoskennelld kun ajatellaan asioista samalla tavalla... Sd tieddt mitd toinen ajattelee,
koska se tietdd ja osaa tdysin samat asiat kun on kdynyt saman koulutuksen...Sit se
asenteellinen ongelma on kans yks. Monilla vanhoilla on sellainen asenne, et tullaan
kahdeksaks tinne ja ldhetddn seuraavana aamuna pois...Moni tekee firaabelia ja kdiy

tdalld vain kddntymdssd. (nuorempi esimies)

Tilanne johtaa siihen, ettd syntyy syvd kuilu nuorten ja vanhojen vilille. Koko pelastustoimen

kannalta olisi kuitenkin erittdin tidrke&d saada nuoret ja vanhat kommunikoimaan keskendén seké
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vélittiméadn heilld olevaa tietoa koko organisaation kdyttoon. Pelastusopiston jdlkeen uusilla
tyontekijoilld on erittdin hyvit tiedot, mutta ei kokemusta. Vanhoilla on taas hyvd kokemus, mutta
vanhat tiedot. Nuorten ja vanhojen viélistd puuttuu ldhes kokonaan vililuokka. Esimiesten mielesté
tulisikin vilittdmaésti pohtia, miten ndmé ryhmit saisi sekoitettua sekd niiden vélistd kuilua

hiivytettya.

Vanhan ja nuoren maailmojen ja kulttuurin ero on aika suuri. Kun ollaan lihemmds
kuuttakymmentd ja opistolta tulee kakskymppisid ja kolmekymppisid dijid. Ne eldd
niin eri maailmaa et tulee sellaisia kuppikuntia, nuoret miehet ja vanhat miehet...Olis
hyvd jos ne ryhmdt menis sekaisin. Kai se olis koko tyojohdon asia miettid et miten ne
menis sekaisin. Tdllaista keskustelua ei ole kdiyty, olis hyvd nostaa esiin...Siitd pitdis

esimiesten ja mestareiden yhdessd puhua. (vanhempi esimies)

Esimiehet toivat my0s esille huolensa ikadntyvien palomiesten tydmotivaatiosta. Heiddn mukaansa
sitd ei kohoteta tydtehtévien keventdmiselld. Jos haluaa paneutua toihinsé ja kehittyd niissd, eivat
kevennykset ole ainoa oikea tapa. Ikdéntyneiden palomiesten tulisikin ehdottomasti suorittaa testit,

silld testejd suorittamattomille on erittdin rajallisesti toitd. Tdma vaikuttaa myds tyokiertoon.

Yli 60-vuotiaat palomiehet tulevat olemaan suuri mysteeri ja suuri homma. Miten saisi
palomiehen tyouran pysymddn nousevana tai edes vaakatasossa ja niin, ettd tyo
pysyisi mielekkddnd? Tyotehtdvien keventdminen ei vdlttamdttd hyvd. Jos omistautuu

tyolleen, ei kevennykset tunnu hyviltd. (keski-ikdinen esimies)

Esimiesten mielestd eldkeikdkeskustelu tdytyisi saada pddttymiidn mahdollisimman pikaisesti, silld
eldkeidn lopullisen miérityksen jéilkeen voitaisiin tehdd linjaukset ikddntyvisti palomiehistd ja

heille sopivista tehtdvistd. Nyt kaikki vain odottavat uutta eldkeikédpédatosta.

Taytyis tulla pddtos eldkeidstd ja sit mddritelld ne kriteerit, milld pystyt olemaan
palokunnassa. Sitten niille kyl palokunnas hommia olis, ei monelle mut varmaan 10

tai enemmdn pdivipalomiestd tyéllistyis tosi hyvin. (keski-ikdinen esimies)

Toiset esimiehet toivat ilmi huolensa pitkistd tyovuoroista. Mikéli palopuolen ja sairaankuljetuksen

eriytymistd tapahtuu yhtd voimallisesti jatkossakin, tulee miettid myds tydajan muutoksia.
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Olis hyvd asia et ne eriytyis, ne on niin erilaisia hommia. Sairaankuljetukses 24 tuntia
on vddrd tyoaika. Jos tulee lddkinndllinen elvytys ja jos sitd ennen ajanut paskakyytid
10 tunti ja sit tulee tdrked tapis, ni et taatusti ole skarpimmillasi endd. Palomiehen

homma on ihan erilaista. (keski-ikdinen esimies)

Esimiesten vastauksista ilmeni, ettd pelastuslaitos on aina ollut hyva tydnantaja ja on sitd vieldkin.

Kaikki eivit kuitenkaan osaa sitd arvostaa, kun eivét ole olleet muunlaisissa tyopaikoissa.

Missd muussa ammatissa sulle jaetaan tyyny ja peitto ja vield maksetaan siitd
nukkumisesta? Mut mitd me sitten yolld tehtdis? Ei asemapalveluksessa riitd niin
paljon hommia, et siirryttdis kolmivuorotyéhon. Sitd ei tddlld silti moni ymmdrrd,
eivdt ole olleet muualla kuin palolaitoksessa téissd. Ei osata arvostaa tdtd hommaa

eikd ndhdd yhtddn vaivaa niitten asioitten eteen. (keski-ikdinen esimies)
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6.4. TULOSTEN YHTEENVETO

Kulttuurin tutkimus ei ole mielipide- tai asennemittausta, silléd se mitd haastateltavat sanovat ei ole
sellaisenaan kiinnostavaa. Siitd on tehtdva tulkinta, joka tavalla tai toisella kiinnittdd puheen pinnan
alla oleviin kulttuurisiin jasennyksiin. (Sulkunen, P. 1990, 275) Tidssd kappaleessa tulkitsen
tutkimuksen tuloksista 10ytdmiéni kulttuurisia jdsennyksid tyoni pohjalla oleviin teorioihin ja
vastaan tutkimusongelmiin, joita olivat: miten esimiehet suhtautuvat yli 55-vuotiaisiin ikdéntyviin
palomiehiin ja mihin toimenpiteisiin organisaatiossa on ryhdytty ikdéntyvien palomiesten

mahdollisten erityistarpeiden huomioimiseksi?

Tutkimuksessa ilmeni, ettd eri-ikdiset esimichet asennoituvat ikdéntyviin ja ik&éntyneisiin
palomiehiin eri tavalla. Nuorimpien esimiesten vastauksista kdvi ilmi, ettd kronologinen ika
vaikuttaa heiddn mielestdén erittdin suuresti palomiehen tyokykyyn. Ikd&ntyminen merkitsee
rappeutumista, heikentymistd ja vaikuttaa erittdin negatiivisesti tyon suorittamiseen. Vaikka
ikddntynyt tyontekijd suorittaisi testitkin, ei hantd mielellddn 14hetetd tilanteisiin. Koska nuorimpien
esimiesten mielestd kaikkien pelastajien tulee suoriutua kaikista pelastajien tehtdvistd, on
tyOrajoitteinen tyontekija haitaksi koko yhteisolle. Mikili pelastaja ei kaikkiin tehtdviin kykene, ei
hin voi toimia pelastajana. Jos tyOyhteisdssd on tyorajoitteisia tyOntekijoitd, jotka eivét suorita
savusukellustestid, tulisi tyonantajan palkata saman verran lisdéd savusukelluskelpoisia tyontekijoit.
Ikdjohtaminen on nuorten esimiesten mielestd erilaista kdskyjen antamista ja toiminnan

ohjeistamista eri-ikdisille pelastajille.

Vanhimmat esimiehet mielsivdt ikddntymisen yksilon henkilokohtaiseksi prosessiksi, joten
ikddntyville sopivat tyotehtdvét tulisi aina miettid yksilokohtaisesti. Mikéli ikdintynyt palomies
suorittaa vaadittavat testit ja pitdi itsensi kunnossa, voi hén osallistua kaikkiin tdihin. Kronologinen
ikd ei vanhempien esimiesten mielestd ratkaise mitdéin. Ikddntyneen palomiehen tulisi kuitenkin
voida jaddd pois esim. sairaankuljetuksesta ja vesisukelluksesta. Palomiehen tyd ei ole pelkkid
pelastustehtivid, vaan suuri osa tyOstd tapahtuu asemapalveluna, jota on myds kunnioitettava.
Testien suorittaminen on kunniakasta ja tavoiteltavaa. Jos yli 55-vuotias ei suorita testejd, tulee
tydmotivaation kanssa varmasti ongelmia. Ikdjohtamisen vanhimmat esimiehet ymmarsivét
nuorimpia laajemmin mm. ikdéntyvien tyOtaakan keventdmisend sekd vanhojen ja nuorten vélisen
tiedollisen eron tasoittamisena. Lisdksi he korostivat tyonjohdon vastuuta tyOntekijoiden tydssé

jaksamisesta.
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Keski-ikdiset esimiehet korostivat vanhenemisessa tapahtuvaa fyysistd ja psyykkistd rapistumista,
esim. hidastumista ja paineensietokyvyn laskua. Vaikeisiin tilanteisiin pyritddn laittamaan
nuorempia tydntekijoitd, vaikka vanhempien luvat olisivat voimassakin. Kaikkien palomiesten
tulisi kuitenkin suorittaa testit, silld testejd suorittamattomille on erittdin rajallisesti toita.
Ikddntyneiden palomiesten testauksessa voidaankin joskus tehdd pienid helpotuksia. Térkedd on
miettid kokonaisuutta tyOnantajankin kannalta ja saada yksittdinen tyontekijd toimimaan
tuottavammin. Ikdjohtamisessa tdrkedd on johtamistyyli ja kdytdnndssd parhaaksi keinoksi on
todettu ikddntyvin tydtaakan keventdminen. Ikdéntyvien palomiesten tydmotivaatiota ei kuitenkaan
kohoteta tyotehtdvien keventdmiselld. Jos haluaa paneutua toihin ja kehittyd niissd, eivét

kevennykset ole oikea tapa.

Savusukelluskelpoisuuden osoittava palomiehen tydkykytesti on pakollinen kaikille miehistoon ja
alipddllystoon  kuuluville alle  55-vuotiaille.  Organisaatiossa on  uutta se, ettd
savusukelluskelpoisuutta ei vaadita 55 vuotta tiyttaneiltd. Jos yli 55-vuotias haluaa savusukeltaa, on
toimintakykytesti suoritettava. Operatiivisen pééllystyon ja 55 vuotta tdyttdneiden miehiston
jasenten on kuitenkin suoritettava toimintakykytesti ilman aikarajaa. Tdmé antaa oikeuden kayttaa
paineilmalaitteita, mutta ei savusukeltaa. Kaikki haastatellut esimichet arvioivat, ettd on erittdin

vaikeaa 10ytdd tyotehtdvid yli 55-vuotiaille, joilla ei ole savusukelluskelpoisuutta.

Savusukellustestejd suorittamattomille tyontekijoille esimichet 10ysivdt seuraavia tehtdvia:
sairaankuljetus, valistus, palotarkastus, tukiyksikon kuljettaja sekd asemapalvelussa huoltohommat
kuten sammutinhuolto, paineilmalaitehuolto, kalustehuolto ja siivoustyd. Keskustelussa tuli
kuitenkin esille, ettd sairaankuljetuksesta yleensd vanhemmat palomiehet haluavat jadda pois, eikéd
heilld endd valttiméttd ole voimassaolevia sairaankuljetuslupia. Kéytdnnossd sairaankuljetus on
padsdintdisesti nuorempien pelastajien tehtdvd. Kuljettajana testejd suorittamaton voi toimia
kentdlld vain tukiyksikon kuljettajana, koska sammutusyksikon minimivahvuudessa kaikilla tulee
olla testit suoritettuina, myds kuljettajalla. Keskusteluissa ilmeni my®ds, ettei ikddntynyt kuljettaja
ole paras vaihtoehto hélytysajoneuvon kuljettajaksi, silld vanhenemiseen kuuluva hidastuminen voi

haitata liikenteessa.

Valistajan tehtdvikddn ei valttdimattd sovi ikddntyneille testejd suorittamattomille palomiehille.
Perusteluina sanottiin, etti on vaikeaa kertoa tyOstd, johon ei itse endd kykene. Myds

esiintymisvarmuuden ja koulutuksen puute haittaavat. Kéytdnnossi valistaminenkin on siis nuorten
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pelastajien tyOti. Palotarkastukset voisivat muuten sopia kaikille, mutta siithen tiytyy olla omaa
kiinnostusta ja tehtdvéidn tulee kouluttautua. Sama koskee myds asemapalveluksen huoltohommia,
kuten paineilmahuoltoa ja sammutinhuoltoa. Esimiesten vastauksista ilmeni ettd kaikille, testeja
suorittamattomillekin, sopiva tyd on siivoustyd. Tdhdn ei tullut mitddn vastakommentteja

haastateltavilta.

Organisaatio on ilmeisesti tavoitellut pidempiéd tyduraa yli 55-vuotiaille palomiehille sallimalla
heille palomiehen tydkykytestin suorittamisen ilman aikarajaa. Tdmd ei kuitenkaan anna
suorittajalleen savusukelluskelpoisuutta. Kaikkien haastateltujen esimiesten mielestd on kuitenkin
ehdottoman tirkeétd, ettd kaikki palomiehet suorittaisivat testit. Vastauksista ilmeni myds, ettd
yleensd kaikki testattavat lapdisevit testit, mikéli eividt ole esim. sairastumisen tai loukkaantumisen
vuoksi estyneitd niitd suorittamasta. Mielesténi savusukellustestin suorittamatta jéttdmisen ei voi
katsoa edistdvdn ikddntyneen palomichen tyOssd jaksamista, vaan voi pahimmassa tapauksessa

viedd motivaation ty6hon ja korostaa ennenaikaiselle elidkkeelle jadmisen houkuttelevuutta.

Kaikki esimiehet kertoivat ikddntyvien palomiesten heikkouksia olevan ikd&ntymisen mukanaan
tuomat fyysiset muutokset esim. yleiskunnon, tasapainon ja aistitoimintojen heikentymisen,
hidastumisen ja kangistumisen. Ikddntyneiden palomiesten vahvuudeksi kaikki esimiehet nimesivét
kokemuksen ja sen mukanaan tuoman rauhallisuuden ja tietotaidon. Vaikka erityisesti nuorimpien
esimiesten vastauksista ilmeni, ettd usein vanhempien palomiesten sanaan ja nidkemykseen
luotetaan kohteessa, eivét he kuitenkaan halua lahettdd vaativiin tilanteisiin kokeneita ikdéntyneita
palomiehid. Vastauksista 10ytyi ristiriitaisuutta, silld selkeésti nuoret esimiehet arvostivat kokeneen
tyontekijan mielipidettd, mutta eivét kuitenkaan ole halukkaita heiti tilanteisiin l&hettimaén vaikka

he olisivat savusukelluskelpoisia.

Erityisesti nuorimmat ja keski-ikéiset esimichet toivat esille psyykkisen vanhenemiseen liittyvié
ongelmia uusien asioiden omaksumisessa, muistin heikkenemistd ja mahdollista dementiaa seké
liséksi koulutuksen ja uusien toimintamallien puutetta, véérid asenteita, motivaation puutetta seka
leipiintymistd. Pahimmassa tapauksessa ikddntyneet palomiehet eivdt endd osallistu tdiden
tekemiseen ja odottavat vain eldkkeelle pddsyd. Tutustuttuani esimiesten vastauksiin, ymméarrdn
kylla eldkeajatuksen houkuttavuuden, mikéli ainoana todellisena vaihtoehtona on siivota

pelastuslaitoksen hallia viimeiset 10 tydvuotta.
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Kaikkien haastateltavien esimiesten mielestd pelastajan sopiva eldkeikd on 55-58 vuotta. Suurin osa
laskisi elékeidn takaisin 55 vuoteen. Esimichet perustelivat ikdrajaa mm. seuraavasti: tutkimuksissa
nihty hyviksi, muuallakin Euroopassa kiytossd, psyykkinen ja fyysinen toimintakyky putoaa, ei
kestd savusukellustyotd, rappeutumiset vaivaavat, ei ole tyorajoitteisille sopivia tyOtehtivid.
Alhainen eldkeikd on voinut olla myds toisille kriteeri alalle hakeutumiseen. Mikéli eldkeiki olisi
korkeampi, on vaarana koko tydyhteison ukkoontuminen keski-idn nousun myotd. Keski-ikdiset
esimiehet toivat kuitenkin esille myds ajatuksen siitd, mitd kohtalaisen nuorena eldkkeelle jadville
tapahtuu. Monille palolaitos on ollut enemmin kuin pelkka tydpaikka, silld tyokaverit ovat samalla

olleet myos ystdvid. Tiivistd yhteisostd poisjddminen voi olla vaikeaa.

Haastatellut eivit tunteneet montaa yli 55-vuotiasta ty0ssd olevaa palomiestd. Monista vastauksissa
ilmeni, ettd ne muutamat ikdéntyneet palomiehet, joita he tunsivat, olivat kuitenkin yllattdvin
hyvédssd kunnossa. Ndméd olivat esimiesten mielestd selkedsti poikkeusyksil6itd. Varsinkin
nuorimmat esimiehet olivat yksimielisesti sitd mieltd, ettd pelastaja ei voi olla ikdéntynyt, muuten
hinesta itsestd tulee dkkid pelastettava. Itseéini  ylldtti esimiesten yksimielisyys.
Taustakeskusteluissa esim. pédllystoon kuuluvien kanssa kdvi ilmi, ettd tapaturmat tilanteissa eivét
ole johtuneet pelastajien huonosta kunnosta. Tietty pohjakunto on toki oltava, mutta monien
mielestd tilanteisiin on helpompi ldhted kokeneen konkarin kanssa kuin fyysisesti kovassa kunnossa

olevan uuden pelastajan kanssa.

Kaikki esimiehet olivat huolissaan henkilostojohtamisesta. Kukaan nuorimmista esimichistd ei
kuitenkaan yhdistdnyt esimiehen roolia henkilostdjohtamiseen vaan mielsivdt sen paéllyston
tehtdviksi. Sekd keski-ikdiset ettd vanhimmat esimichet ajattelivat esimiesten ja paéllyston
vastaavan henkildstdjohtamisesta ja ovat huolissaan siité, ettd padllyston keskindiset erimielisyydet
vaikuttavat voimakkaasti koko organisaatioon. Ongelmien taustalta 16ytyy alueellistamisen

mukanaan tuomat erillisten alueiden ja erilaisten johtamistyylien rajut tormaykset.

Esimiesten mielestd tydssid jaksamista voisi tukea erityisesti panostamalla fyysiseen kunnossa
pysymiseen. Kukaan ei kuitenkaan tuonut esille esimiesten mahdollisuuksista vaikuttaa oman
tyoryhménsd fyysiseen kuntoon. Nuorimmat esimiehet haluaisivat ulkopuolisen tahon
(tyoterveyshuolto, UKK-instituutti) mukaan kunnon seurantaan ja tukemiseen. Kaikki haastatellut
korostivat tydterveyshuollon ja kuntoutuksen merkitystd tydssd jaksamisen tukemisessa. Keski-

ikdiset esimiehet toivat esille, ettd tydaikana ohjattuun toimintaan osallistuvat ne, jotka muutenkin



80

litkkuvat eniten. Ongelmana on se, ettd ne jotka eniten liikuntaa tarvitsisivat, eivét sithen osallistu.

Keppijumpat, sauvakdvelyt ym. voisivat olla séhlyn lisdksi tydvuorojen ohjelmassa.

Jokaiselle pelastajalle kuuluu 24 tunnin tydvuoroon enintdéin 12 tuntia aktiivitoimintaa ja 12 tuntia
varuillaoloa. Aktiivitoimintaan luetaan kuuluvaksi kaikille pelastajille jokaiseen tydvuoroon
litkuntatunti, joka kestdd kaksi tuntia. Liikunta ei siis ole vapaaehtoista, vaan kuuluu normaalin
tyopalvelun piiriin. Mielestdni tyOpalveluun kuuluvaa liikuntaa tulisi suunnitella ja kehittdd
paremmin palvelemaan henkilokunnan fyysisen kunnon ylldpitoa ja titi kautta tydssd jaksamista.
Sdhly on varmasti yksi keino liikuntatuntien viettimiseen, mutta ei ikddntyville tyOyhteisolle
vélttdmaitta paras tapa. Liikuntatunneilla tulisi tukea henkiloston savusukellustestin ldpdisykykyé ja
ndin mahdollistaa kaikkien savusukelluskelpoisuus. Padllysto voisi suunnitella koko organisaatiota

koskevat liikuntasuunnitelmat, joiden toteutumisesta tydvuorossa vastaisi ryhméin esimies.

Haastateltavat kertoivat esimiehen roolin olevan erittdin tirkein tyOoyhteisossd. Esimiehen vastuulla
on mm. tydtehtdvien kierto ja sen kautta tyOn rasittavuuden jakautuminen tasaisesti koko
tyovuorolle. On myds tiedettivd nykyiset méédrdaykset ja kelpoisuusvaatimukset eri tehtdvia
jaettaessa. Motivointi on esimiesten keskeinen tehtdva. Esimies on ainoa henkild, joka on koko ajan
oman ryhménsa kanssa ja tuntee sen hyvin. Vain hénelld on mahdollisuus jatkuvasti seurata oman
ryhmén tyokykyisyyttd ja ennakoida tyorajoitteiden tuloa. Héanen tulee kannustaa muita
litkkkumiseen ja ensimméisend puuttua asiaan, jos tyontekijin kunto alkaa hiipua. Hénelld on
varhaisessa vaiheessa mahdollisuus keskustella esim. kuntoutuksesta tai yllattdvan eldméntilanteen

kohdatessa esim. siirtdd henkild véliaikaisesti kevyempiin toihin.

Mikaéli henkil6 ei ldpidise savusukelluskelpoisuustestid, tulee esimiehen kolmen kuukauden aikana
tukea héntd pddsemddn ldpi seuraavasta testisti. Vanhimmat esimiehet mieltdvit, ettd
savusukellustestin suorittaminen on l&hinné tyontekijan omalla vastuulla, mutta esimiehen tehtiva
on muutaman kerran keskustella asiasta. Selked ohjeistus asiasta kuitenkin puuttuu. Haasteelliseksi
nuoret esimiehet kokevat sen, ettei heille ole annettu mitéén ohjeistusta, miten pitdisi menetelld
hyléttyjen testitulosten jélkeen. He eivdt my0Oskddn olleet tietoisia, informoidaanko heitd hylatyista

testeistd.

Nuorimpien esimiesten mielestd ty0ssd jaksamisen tukemiseen tarvittaisiin fyysiseen kuntoon
panostamisen ohella lisdd ikddntyneen henkilokunnan koulutusta ja vireystilan ylldpitoa.

Ty6vuorojen vahvuuksien tulisi myos olla riittévit, jotta tyonkierto onnistuisi. Myds vanhimmat
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esimiehet korostivat ulkopuolisen koulutuksen ja kurssituksen tirkeyttd ikddntyvin ty0ssa
jaksamiselle. Tdhén olisi varmasti syytd panostaa resursseja, silld haastateltavat toivat esille suuren
tiedollisen eron nuorten ja vanhojen palomiesten vélilli. Koulutuksella voitaisiin saada kaikki
tietoisiksi uusista toimintatavoista, midrdyksistd ja linjauksista. Talld voitaisiin myds estdd

tyOyhteison jakaantumista kahteen eri leiriin, nuoriin pelastajiin ja vanhoihin palomiehiin.

Esimiesten mielestd olisi kunniakasta ja oikeudenmukaista saada jdddd palomichen tyOsté
eldkkeelle. Siirto tdysin muihin tehtdviin olisi huono ratkaisu. Nuorimmat esimiehet siirtdisivat
ikddntyneet mielelldén pidivatoihin, mutta palkan he haluaisivat pysyvdn ennallaan. Heidin
mielestddn tulisi nykyistd enemmin panostaa sammutinhuoltoon ja paineilmalaitehuoltoon, silld
niitd tehtdvid ikddntynyt palomies voisi hoitaa pdivityonid. My0s valistusta ja palotarkastusta voisi
hoitaa pdivivuorosta. Vanhimmat esimiehet kokivat kuitenkin valistamisen ldhinnid nuorempien ja
koulutetumpien tehtidviksi. Valistamisen ongelmana on myds se, ettd on vaikeaa puhua tyostd,
johon ei itse endd kykene. Sammutinhuollon ja paineilmalaitehuollon ongelmana on se, ettd se on
pdivityotd, johon ei ole vetoa vaikka palkkakin pysyisi samana, koska vuorotyon pitkédt vapaat
houkuttelevat. Esimiesten vastauksista 10ytyi siis kaksi tdysin vastakkaista késitystd siitd, pitdisiko

ikddntyneet siirtdd paivdvuoroon vai ei.

Vaikka pelastustoimi on painotuksessaan siirtynyt yhd enemmén kohti valistusta ja neuvontaa, on
esimiesten mielestd kunniakkainta ja samalla arvostetuinta tyotd edelleen savusukellus ja erilaiset
pelastustehtivit. Vaikka savusukelluksen osuus ajallisesti kaikista tyotehtdvistd on pieni, on sen
rooli erittdin tirked. Savusukellus koetaan sekd psyykkisesti ettd fyysisesti vaativaksi ja
vaaralliseksi. Haastatellut toivat esille, ettd siitd saa suurta tyydytysti. Samoin myds
onnettomuustilanteet ovat pelastajille erittdin palkitsevia. Mistdin muista tehtévistd ei saa vastaavaa

hyvién olon tunnetta.

Nuorimmat esimiehet kertoivat, ettd valistus ja palotarkastus sopivat erittdin hyvin ikdéntyneiden
pelastajien hoidettavaksi ja ndin nuoret voisivat keskittyd sammutukseen ja onnettomuustilanteisiin.
Tédmd antaisi ikdantyneille pelastajille mahdollisuuden tydskennelld pelastuslaitoksella tyduransa
viimeiset vuodet ja péddstd omasta tyOstd kunniakkaasti elikkeelle. Nuorimmat esimiehet eivét
kuitenkaan pohtineet sitd, mistd ikddntyneet voisivat saada tyydytystd tyOstddn, jos eniten
tyydytystd antavat tehtdvit siirrettdisiin nuorille. Vanhimpien esimiesten mielestd ikd4ntyneet

palomiehet voitaisiin saada nauttimaan valistamisesta luomalla pelastuslaitokselle sisdinen
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koulutusorganisaatio ja jarjestimélli omaa koulutusta. Tdmé auttaisi laajemminkin kulttuurin

muutoksessa.

Nuorimpien esimiesten mielestd vanha palokunnan kulttuuri on jo muuttunut pelastuslaitoksen
kulttuuriksi. Tdhén ovat vaikuttaneet tydtehtdvien muutos ja painotus ennaltachkéisyyn. Vanhimmat
ja keski-ikdiset esimiehet kokivat pelastuslaitoksen kulttuurissa tapahtuneen muutosta kohti
valistusta ja ennaltaehkdisyd. Vanhimmat esimiehet haluaisivat, ettd sammutus- ja pelastustoiminta
sdilyisi pelastuslaitoksen tirkeimpind tehtdvdnd. Heitd huolestuttaa myds se, miten vanhaa
palomieskulttuuria voisi siirtdd nuorille. Kaikki haastatellut jakavat kisityksen pelastustoimen
painopisteen muutoksesta, mutta nuorimpien esimiesten mielesté koko organisaation kulttuuri on jo
muuttunut, kun taas muut olivat sitd mieltd, ettd kulttuurin muutokseen suuntaan ollaan menossa.
Mielesténi pelastuslaitos on kahden erilaisen kulttuurin vilissd, entisen palolaitoksen kulttuurin ja
uuden pelastuslaitoksen kulttuurin. Tdma heijastelee voimakkaasti my0s kasitykseen siitd, millainen

on hyvi palomies/pelastaja ja mitd hdnen tyonkuvaansa kuuluu.

Nuorimmat esimiehet korostivat esimiesten roolia kulttuurin muutoksessa. Esimiehilli on omat
ryhménsd, jotka he tuntevat ja joiden tekemisiin he pystyvét vaikuttamaan. Kulttuurin muutoksessa
myOs mestareilla voisi olla tirked rooli, koska he voisivat mahdollistaa koko organisaation
todellista muutosta viemdlld asioita johtotasolle. Toisilla nuorilla esimiehilli voi olla vield
16ytymittd oma rooli organisaatiossa. Asiaa voi vaikeuttaa se, jos ei ole virkaa. Tdlloin kannattaa
pitdd matalaa profiilia ja odottaa oman aseman paranemista. Oman roolinsa tukemiseen nuorimmat
esimiehet sanoivat tarvitsevansa kehityskeskusteluita, joita ei vield ole otettu kdyttoon. Yleisesti
nuorimmat kuitenkin uskoivat tuovansa organisaatioon uudenaikaisempaa johtamiskulttuuria, johon
he ovat saaneet sithen hyvét valmiudet pelastusopistolla. Johtamisessa tdrkednd pidettiin selkedd

késkytystd, esimiehen korostunutta asemaa, tyotehtivien tasapuolista jakamista ja motivointia.

Vanhimpien esimiesten mielestd olisi tdrkedd saada rakennettua yhteiset ja yhtendiset pelisddnnot
koko organisaatiolle. Sitd haittaa mestaritason ndkyméton rooli asemapalveluksessa. Jos jokainen
esimies vetdd omaa linjaa, ei yhtendisté ja suunnitelmallista muutosta voi tapahtua. Esimiesten tyon
taustalla tdytyisi olla esim. asemamestari ja koulutuspédllikko, jotka varmistaisivat yhtendisen
linjan muutoksessa. Koska tyovuorojen michitys pysyy aina samana ja jokaisella tyovuorolla on
oma esimies, olisi tirkedd varmistaa, ettd kaikki vuorot kehittyvit samaan suuntaan. Organisaatiolla

on médritellyt tavoitteet, joita se haluaa saavuttaa ja joita kohti se kulkee. On tirkedd panostaa
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paillyston valmiuksiin ottaa vastuuta koko organisaation kehityksestd. Esimiehen tehtdvdnd on

varmistaa, ettd tavoitteen suuntaista kehitysti tapahtuu oman tyoryhmén sisélla.

Pelastuslaitosten tulevaisuudesta esimiehet olivat eri mieltd. Sairaankuljetuksen puolella tapahtuu
jatkuvasti voimakasta kehitystd ja siind mukana pysyminen vaatii pelastajilta jatkuvaa
kouluttautumista. Nuorimmat esimiehet olisivat halukkaita jéttiméaan sairaankuljetuksen pelastajien
toimenkuvaan, silld laaja-alainen tyonkuva kiinnostaa heitd. Keski-ikdisten esimiesten mukaan
sairaankuljetuksen eriytyminen on tosiasia jo nyt ja timéd kehitys tulee jatkumaan. He toivat esille,
ettd kehityksessd on sekd hyvdd ettd huonoa. Kuitenkin on varmasti selkeimpdd ja oman

ammattitaidon yllapitdmiseksi tiarkeéa, ettd erikoistuminen jatkuu.

Erittdin tirkedd esimiesten mielestd olisi panostaa siihen, etti pelastustilanteisiin pystyttiisiin aina
lahettaméddn mahdollisimman pétevié pelastajia. Mikéli vanhoja siirretddn esim. valistukseen, tulisi
tilalle ottaa uusia savusukelluskelpoisia pelastajia. Uudet pelastajat ovat ylpeitd ammatistaan, mutta
tyon kunnioitus voi vuosikymmenten saatossa hiipua leipiintymisen mydtd. Leipiintymisen
estiminen on suuri haaste pitkddn talossa olleiden parissa, koska silli on suuri merkitys tyOssa
jaksamiseen. Ikéddntyvien palomiesten tyOomotivaatiota ei vélttimadttd kohoteta tyotehtdvien
keventdmiselld. Jos haluaa paneutua toihin ja kehittyd niissd, eivit kevennykset ole oikea tapa.
Ikdantyneiden palomiesten tulisi suorittaa testit, silld testejé suorittamattomille on erittéin rajallisesti
toitd ja tdmd vaikuttaa tyOkiertoon. Vaikka Satakunnan pelastuslaitos sallii yli 55-vuotiaiden
suorittavan savusukellustestin ilman aikarajaa, tdytyy pitdd mielessd, ettd tdméd ei mahdollista
savusukellusta. Koska organisaatiolla on esimiesten mielestd erittdin vahédn tyotehtdvié tarjottavana
savusukellustestid suorittamattomille, ei mielestdni voida tyytyd tyokykyisten yli 55-vuotiaiden
ilman aikarajaa suoritettavaan testaukseen. Todelliset tyOrajoitteet ovat eri asia, mutta pelkin idn

perusteella ei testauskiytidntdod mielestdni tulisi muuttaa.

Olen esimiesten kanssa samaa mieltd siitd, ettd koko valtakunnan tasolla kiytdvd pelastajien
eldkeikédkeskustelu tdytyisi saada pddttymddn mahdollisimman pikaisesti. Esimiesten mielestd
eldkeidn lopullisen miérityksen jilkeen voitaisiin tehdd linjaukset ikdintyvistd palomiehistd ja
heille sopivista tehtdvistd. On ollut yllattdvaa todeta, ettd uutta, lopullista elédkeikdpéadtostid odotetaan
koko ajan. Mielestdni linjaukset ikdéntyneistd palomiehistd ja heille sopivista tehtavisté tulisi tehdi
valittomasti. Taustakeskusteluissa on ilmennyt, ettdi wuuden péédtdksen odottelun vuoksi
hyvikuntoiset, tyokykyiset alle 60-vuotiaat eldkkeelle siirtyjat eivdt ole jédneet tyOnantajan

tarjoamaksi muutamaksi lisdvuodeksi toihin, vaikka olisivat itse sitd halunneetkin. Nidin he ovat
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halunneet osoittaa tukensa nuorempien pyrkimyksille saavuttaa alemman eldkeién pelastustoimeen.
Mielesténi jokaisella tyokykyiselld tulisi olla oikeus tydskennelld 63—68 —vuotiaiksi, mikili he itse
ndin haluavat ja tyohon kykenevét. On védrin, ettd yhteison yleisen mielipiteen, sen painostuksen
tms. syyn takia tyontekijd joutuu tekemdidn oman eldminséd paédtokset eldkkeelle jadmisestddn. Se

myos tiyttdd ikdsyrjinndn kriteerin.

Tutkimuksessa tuli selvésti esille jako nuoriin pelastajiin ja vanhoihin palomiehiin. Nuorimmat
esimiehet kertoivat, ettd nuoret tyoskenteleviat mieluummin samanikédisten pelastajien kanssa, silld
saman koulutustaustansa vuoksi he osaavat samat asiat ja ajattelevat asioista samalla tavalla.
Vanhojen palomiesten kanssa tormédtddn myds asenteellisiin ongelmiin, silld heilld ei ole endd
samaa halua kehittyd pelastajina. Myds vanhimmat esimiehet toivat esille pelastajakulttuurissa
olevat nuorten pelastajien ja vanhojen palomiesten véliset erot. Pelastusopiston jdlkeen uusilla
tyontekijoilld on erittdin hyvit tiedot, mutta ei kokemusta. Vanhoilla on taas hyvd kokemus, mutta
vanhat tiedot. Nuorten ja vanhojen viélistd puuttuu ldhes kokonaan véliluokka. Pitdisi alkaa pohtia,
miten ndméd ryhmit saisi sekoitettua ja tasoitettua niiden vélistd kuilua. Mielestdni tdhén
tilanteeseen voisi tuoda parannusta monimuotoisuuden johtamisella ja ikédjohtamisella. Koska
tilanne on selkedsi koko organisaation tiedossa, tulisi systemaattisesti ldhted rikkomaan
ennakkoasenteita ja mahdollisesti tdysin virheellisid perusoletuksia, joihin nykyinen kidytinto nojaa.

Tahén on mahdollista paistd transformatiivisella oppimisella.
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6.5. TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDESTA JA EETTISYYDESTA

Vaikka tutkimuksessa pyritddn vilttimaan virheiden syntymisté, vaihtelevat tulosten luotettavuus ja
patevyys. Tdmédn vuoksi kaikissa tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
Tapaustutkimuksen tekija voi aiheellisesti ajatella, ettd kaikki ihmistd ja kulttuuria koskevat
kuvaukset ovat ainutlaatuisia eikd kahta samanlaista tapausta ole. Néin ollen tapaustutkimuksen

luotettavuuden arviointiin eivét perinteiset luotettavuuden ja pitevyyden arvioinnit sovi.

Laadullisen tutkimuksen tekijat yrittivat usein kertoa lukijoilleen tarkasti mitd he ovat
tutkimuksessa tehneet ja miten he ovat paityneet saatuihin tuloksiin. Luotettavuutta parantaa tarkka
selostus tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteuttamisesta. Myds aineiston tuottamisen olosuhteet
tulisi kertoa selvisti ja totuudenmukaisesti. Haastattelututkimuksessa kerrotaan olosuhteista ja
paikoista, joissa aineistot kerdttiin. Térkedd on myds kertoa haastatteluihin kaytetty aika,
mahdolliset hdiridtekijét, virhetulkinnat haastatteluissa ja tutkijan itsearviointi tilanteesta.
Analyysissd on keskeistd luokittelujen tekeminen. Lukijalle on kerrottava luokittelun syntymisen
alkujuuret ja perusteet. On myds kerrottava, milld perusteella tutkija esittdd tulkintoja, mihin hédn
paitelménsd perustaa. Lukijaa auttaa, jos tutkimusselostetta rikastutetaan suorilla haastatteluotteilla.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-227)

Reliaabeliuden ja validiuden késitteet perustuvat ajatukselle, ettd tutkija voi pddstd késiksi
objektiiviseen todellisuuteen ja totuuteen. Késitteet ovat syntyneet kvantitatiivisen tutkimuksen
parissa, missd niiden toteamiseen on kehitetty tilastollisia mittaustapoja. Vaikka em. kisitteista
luovuttaisiin, tulee tutkimuksen luotettavuutta ja pitevyyttd arvioida. Tutkijan on pystyttdva
dokumentoimaan, miten hén on paitynyt luokittamaan ja kuvaamaan tutkittavien maailmaa juuri
niin kuin hén on sen tehnyt. Hanen on myds pystyttivd perustelemaan menettelynsd uskottavasti.
Aineistoa kvalitatiivisesti analysoitaessa ldhimmaksi perinteistd reliaabeliuden kisitettd tullaan
aineiston laatua koskevilla alueilla. Se koskee tilloin pikemmin tutkijan toimintaa kuin

haastateltavien vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185-189)

Téssd tutkimuksessa haastateltiin Satakunnan pelastuslaitoksen esimiehid pelastuslaitoksella
tydvuoron aikana. Yksi haastattelu tehtiin haastateltavan kotona. Haastattelut tehtiin joko esimiesten
huoneessa tai tyhjdssd luokassa ja ne kestivdat keskimiirin puolitoista tuntia. Ne nauhoitettiin

kokonaisuudessaan ja litteroitiin sana sanalta vélittomadsti haastattelun jdlkeen. Haastattelijan
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roolina oli toimia aktiivisena kuuntelijana, silld haastattelut muodostuivat rennoiksi ja vilittomiksi

ja sujuivat erittdin hyvin.

Tutkimuslupa oli saatu ennen tutkimuksen aloitusta pelastusjohtajalta. Tutkimukseen osallistuivat
kaikki kesidkuussa 2007 esimichenid Satakunnan pelastuslaitoksen Porin asemalla esimiehiné
tyoskennelleet. Kukaan ei kieltdytynyt haastattelusta, silld aihe tuntui olevan erittdin ajankohtainen
ja mielenkiintoinen. Kaikki haastateltavat suostuivat nauhurin kéyttoon haastattelun aikana.
Haastatteluihin tuli muutamia keskeytyksid, esim. puheluita ja hélytyksid, jotka eivit kuitenkaan

hiirinneet itse haastattelua.

Tietojen kisittelyssd ja niitd julkaistaessa on tdrkedd kiinnittdd huomiota luottamuksellisuuteen ja
anonymiteettiin. Mitd arkaluontoisempi aihe on kyseessd, sitd tiukemmin on anonymiteettid
suojattava. Periaatteena on, ettd henkil6llisyyden paljastaminen tehdddan mahdollisimman vaikeaksi.
(Eskola & Suoranta 2001, 56-57) Koska tédssd tutkimuksessa haastateltiin tiettyd rajattua
tyontekijaryhmid, joka vield jaettiin kolmeen eri luokkaan, on anonymiteetin suojelu vaikeaa.
Kaikille haastateltaville kerrottiin etukdteen, ettd haastattelut tehddan pro gradu-tutkimukseen, joka
on julkinen tutkimus. Tutkimuksen aihe oli kaikkia kiinnostava, eiké tutkimuksen aikana tullut ilmi
mitddn niin arkaluontoista, ettei sitd olisi haluttu julkistaa. On sanottu, ettd eettisten ongelmien
tunnistaminen ja vilttiminen vaatii tutkijalta ammattitaitoa ja ammattietiikkaa. Aloittelevana
tutkijana olen pohtinut kysymystd paljon ja yrittdnyt toimia eettisesti. Toivottavasti olen siind

onnistunut.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole olemassa mekaanisia sdént6jd aineiston koon médrddmiseksi.
Aineiston tehtdvina on toimia tutkijan apuna rakennettaessa kisitteellistd ymmarrysté tutkittavasta
ilmiostd. (emt. 2001, 61-62) Mielestdni oma aineistoni oli riittdva, silld sain haastateltua kaikki
haastatteluajankohtana Satakunnan pelastuslaitoksella Porin toimipisteessd esimiestehtivissé
tyoskennelleet. Satakunnan aluepelastuslaitoksella on lisdksi neljd esimiestd, jotka toimivat
Raumalla. Halusin kuitenkin keskittyd vain yhden kaupungin esimiesten haastatteluun, koska néin
sain hyvén ja edustavan ryhmin kaikenikdisid esimichid. Halusin my®s, etti heilld on suhteellisen
samanlainen kokemusmaailma ty0sti eli tyokokemusta Porin pelastustoimesta. Haastattelut olivat

pitkié ja laajoja, joten aiheeseen paneuduttiin jokaisessa haastattelussa syvillisesti.

Tapaustutkimuksen taustalla on ajatus siitd, ettd tapauksen monipuolinen erittely siséltdd aineksia

yleistyksiin. (emt. 2001, 65) Tédmidn tutkimuksen tulokset ovat mielestdni yleistettdvissd, silld
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tapauksen monipuolisen erittelyn lisdksi sen aineisto on koottu jarkevésti. Eskola ja Suoranta (2001,
66) tuovat ilmi, ettd aineiston jirkevdn muodostamisen varmistamiseksi olisi haastateltavia
valittaessa suotavaa, ettd heilld olisi suhteellisen samanlainen kokemusmaailma, he omaisivat
tutkimusongelmasta tekijdn tietoja ja olisivat vield itse kiinnostuneita tutkimuksesta. Tassé

haastattelututkimuksessa ndma kriteerit tayttyvét hyvin.

Haastattelun anti on riippuvainen siitd, saavuttaako haastattelija haastateltavan luottamuksen.
Haastattelija ei ole mikddn passiivinen, merkitykseton vélikappale, vaan osa sosiaalista
vuorovaikutusprosessia. Hyvé haastattelija saa kertojasta esiin asioita, joita tima ei itsekéén olisi
uskonut kenellekdén kertovansa. (emt. 2001, 93) Kaikki tutkimuksen haastattelut olivat erittdin
avoimia ja syvéllisid. Tdhdn voi vaikuttaa se, etti tunsin suuren osan tutkittavasta esimichisti
etukdteen, koska mieheni on aikaisemmin toiminut Satakunnan pelastuslaitoksella palomiehena ja
aluepalomestarina. Haastatteluja litteroidessa ja tuloksia analysoidessa olen miettinyt, ettd
toivottavasti kukaan ei ole jdlkikdteen katunut avoimuuttaan. Asioista puhuminen on kuitenkin

ainoa keino vaikuttaa muutoksen saavuttamiseen.

Laadullisen tutkimuksen ongelmallisimmaksi vaiheeksi on sanottu tulkintojen tekemistid. Tadma piti
paikkansa tdssédkin tutkimuksessa. Ensimmainen vaihe tutkimusta oli kandityon tekeminen aiheesta.
Sithen ei sisdltynyt lainkaan empiiristd tutkimusta. Seuraavaksi tutustuin Satakunnan
pelastuslaitokseen organisaationa ja haastattelin pééllystoon kuuluvia pééllikoitd ja mestareita sekd
tutustuin  savusukellustestaukseen esim. olemalla mukana testaajien koulutuspéivissa.
Teemahaastattelurunkoa tehdessédni olin tutustunut huolella sekd tyoni teorioihin ettéd
pelastuslaitokseen. Haastattelut olivat kokemuksina erittdin antoisia. Tunsin, ettd minut hyvaksyttiin
ja tyOtini arvostettiin. Haastatteluiden purkukin sujui kohtalaisen hyvin, silld olen aikaisemmin
tyoskennellyt sihteerind. Varsinaisina tutkimuksen haasteina koin tulosten analysoinnin ja

tulkinnan.

Tutkittavien tulkinnat edustavat ensimmadisen asteen tulkintaa. Tieteelliseen ajatteluun kuuluu
tarkednd osana reflektoiva, teoreettinen ajattelu, joka erottaa sen arkiajattelusta. Tutkijan tdytyy
kohota arkiajattelun ylédpuolelle ja koettaa luoda siitd mielekkiitéi teoreettisia tulkintoja. Néin tutkija
harrastaa toisen asteen tulkintaa ja ndin tutkittava ongelma tulkitaan kaksi kertaa. Téméd on
kvalitatiivisen tutkimuksen idea ja vaikeus. Tutkijan ammattitaito on siind, ettd hén jatkaa
ensiasteisten tulkintojen tulkintoja ja antaa niille uusia merkityksid. Siihen ei ole oikotietd. (emt.

2001, 148) Tassda tutkimuksessa analyysivaiheen voidaan katsoa olleen tulkinnasta erillinen
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tapahtuma. Raakamateriaalista on ensiksi erotettu olennainen osa eli puretusta aineistosta on valittu
teemahaastattelurungon ja tutkimusongelmien avulla merkityksellinen aines. Ndin saatu materiaali

on ryhmitelty kolmeen eri vastausluokkaan, jotka on sen jélkeen tulkittu teorioita apuna kéyttéen.

Koska tutkija on laadullisen tutkimuksen keskeinen tutkimusviline, on pdiasiallisin luotettavuuden
kriteeri tutkija itse ja luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. Kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuskriteereind voidaan pitdd neljad eri késitettd: uskottavuutta, siirrettavyytta,
varmuutta ja vahvistuvuutta. (emt. 210-211) Uskottavuus tarkoittaa sitd, ettd tutkijan on
tarkistettava vastaavatko hidnen késitteellistyksend ja tulkintansa tutkittavien késityksié.
Tutkimuksessa haastateltujen tulkintoja on esitetty laajasti tulosten yhteydessd. Tutkijan omaa

tulkintaa eli toisen asteen tulkintaa on selostettu tulosten yhteenvedossa.

Tutkimustulosten siirrettdvyys on myds mahdollista tietyin ehdoin vaikka tiydellisiin yleistyksiin ei
pyrittdisikdén. Uskon, ettd tdméan tutkimuksen tulokset ovat siirrettdvissd esim. vastaaviin
pelastuslaitoksiin. Varmuutta tutkimukseen lisdtdin ottamalla tutkijan ennakko-oletukset huomioon.
Lahtiessdni tekemédén tatd tutkimusta, ei minulla ollut selkedd ennakko-oletusta asiasta. Tiesin, ettd
kaytannossd yli 55-vuotiaita palomiehia ei ollut vield paljoakaan ollut pelastuslaitoksilla. Olin myd6s

tietoinen siitd, ettd yleisesti pelastuslaitoksilla toivottaisiin elédkeiéin putoavan takaisin 55-vuoteen.

Oma ennakkokdsitykseni, joka pohjasi gerontologian opintoihini sekd kokemukseen, jota sain
toimiessani ikdjohtamisen kehittimishankkeen projektipédllikkond, oli se ettd ihmisen kronologinen
ikd el madritd koko ihmisté tai hdnen suorituskykyéédn. Yhté tirkedd on se, tunteeko ihminen itsensa
vanhaksi vai nuoreksi, onko hdn hyvissé fyysisessd kunnossa ja millaiseksi yhteison muut jisenet
hidnet mieltdvdt. On siis ymmarrettivd myos mm. psyykkistd, fyysistd ja sosiaalista ikai.
Tutkimuksen vahvistuvuus tarkoittaa, ettd tehdyt tulkinnat saavat tukea toisista vastaavaa ilmioté
tarkastelleista tutkimuksista. Tédmén tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia kuin esim.
Mankkisen (2002) Pelastajien urasuunnittelu -hankkeen tulokset seké tyoterveyslaitoksen Monikko-

hankkeen (2007) tulokset.
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7. POHDINTA

Thmisen vanhenemisesta on erilaisia ndkemyksid, mutta on kiistatonta, ettd biologista vanhenemista
ei voida estdd. Vanhenemiseen liittyy monia elimiston muutoksia, jotka nikyvét eri tavoin myos
psyykkisissd toiminnoissa: kognitiiviset toiminnat ja reaktioajat hidastuvat sekd muisti heikentyy.
Hermosoluissa tapahtuvat muutokset johtuvat osittain biologisesta vanhenemisesta, esim.
aivokuoren ohenemisesta, aivojen painon védhenemisestd ja vilittdjdainetuotannon muutoksista.
Aivojen vanheneminen on kuitenkin erittdin yksilollistd. Jos terve ikddntynyt ihminen liikkuu ja
kiyttdd aivojaan, on rappeutuminen erittdin véhiistd. Normaaliin vanhenemiseen ei liity suurta
solutuhoa, mutta solujen véliset yhteydet rapistuvat, jos aivoja ei harjoiteta. Ikddntyminen ei sindnsa
vihennd hermosolukytkentdjd ja synapseja, mutta elintavat, ympdristovaikutukset ja sairaudet

voivat aiheuttaa solutuhoa. (Vilkko-Riiheld 2001, 109-110)

Vaikka biologisessa mielessd ikddntyminen merkitsee heikkenemistd ja vdhenemistd, eivit
psyykkiset toiminnot heikkene samalla tavalla. Monet kokevat itsensd kronologista ikédnsi
nuoremmiksi tai vanhemmiksi. Monet kyvyt myds lisdéntyvit ikddntymisen myotd, silld kokemus ja
harjaantuminen parantavat monia suorituksia. Kronologista ikdd kéytetdéin usein vanhuuden
mittarina, mutta on my0ds muita, esim. sosiaalinen ikd. Se tarkoittaa niitd odotuksia, joita tietyn
ikdisten ihmisten odotetaan tdyttdvén. Ndin esim. vanhaksi voitaisiin madritelld ihminen, joka ei
endd tule itsendisesti toimeen vaan tarvitsee apua. (emt. 266-267) Nykygerontologit (vanhenemisen

tutkijat) sijoittavat vanhuuden alkamisen n. 75 vuoden ikédén. (Stuart-Hamilton 2003, 18)

Todellisuutta koskevat perusoletukset vaikuttavat vahvasti sithen miten ajattelemme. Emme
useinkaan itse tiedosta, ettd meilld edes téllaisia perusoletuksia on, vaikka ne maérittavét pitkélti
sen, millaiseksi todellisuus mielletdén. Oletukset madraavit mitd pidetddn tosiasioina ja mitkd asiat
sivuutetaan huomiotta tai torjutaan hiiritsevind poikkeuksina. Vaikka perusoletuksilla on suuri
merkitys, niitd analysoidaan, ruoditaan ja kyseenalaistetaan varsin harvoin. Millddn muulla alalla ei
pidetd niin tiukasti kiinni perinteisistd perusoletuksista kuin ihmisten johtamisessa, mutta ndmi
oletukset ovat yleensid alitajuisia. Minkddn muun alan oletukset eivdt myoskddn ole niin tdysin
ristiriidassa todellisuuden kanssa eivitka ole niin haitallisia kuin johtamisessa. (Drucker 2000, 13—
14, 30) Scheinin mukaan perusoletukset ovat kulttuurin ydin, se mitéd kulttuuri todella on. Arvot ja

kéyttdytymistavat ovat vain kulttuurin perusolemuksen ilmentymii. (Schein 1991, 31)
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Tutkimuksessa ilmeni, ettd esimiesten perusoletuksena on, ettei ikddntynyt voi toimia palomiehend
tai pelastajana. Varsinkin nuorimpien esimiesten vastauksista ilmeni, ettd ei voi olla yli 55-vuotiasta
pelastajaa. Uhkakuvana on, ettd ikdintyneesti pelastajasta tulee pelastettava. Ikdéntynyt pelastaja
on my0s haitaksi koko tydyhteisolle, koska kaikkien tulee kyetd tekemdin kaikkea. Vaikka
gerontologian tutkijat ovat koko ajan nostaneet vanhuuden alaikérajaa, tuntuu etté pelastuslaitoksen
kulttuuri maarittad vanhaksi henkilon, joka on yli 50-vuotias. Pelastuslaitoksella ajatellaan yleisesti,

ettd vanhuuden takia elidkkeelle olisi oikeutettua padstd 55-vuotiaana tai viimeistdin 58-vuotiaana.

Ryhmain toiminnan ja kehittymisen kannalta tirkeimpid yksimielisyyttd vaativia alueita on nikemys
siitd kuka kuuluu ryhmaéén ja kuka ei kuulu. Ryhméan kuulumattomat saavat vihemmaén etuisuuksia
ja palkkioita ja ennen kaikkea menettévit tietyn identiteetin. He leimautuvat ulkopuolisiksi ja heitd
kohdellaan stereotyyppeind, vélinpitdméttomésti tai vihamielisesti. (Schein 1991, 86) Voimakas
yhteinen mielipide ikddntyneistd pelastajista voi aiheuttaa sen, ettd vaikka yksilo olisi tdysin
tyokykyinen ja haluaisi jatkaa tydssddn 63—68 —vuotiaaksi, on se yhteison yleisen mielipiteen

vuoksi erittdin vaikeaa. Hén ei endd kuulu ryhméén.

Satakunnan pelastuslaitos on maiéritellyt omat arvonsa ja tapansa toimia. NA&itd ovat:
asiakaslahtdisyys (ldheisyys, tasapuolisuus, palvelualttius, joustavuus, inhimillisyys), asiantuntijuus
(ammatillisuus, sitoutuminen, muutosvalmius), luotettavuus (toimintavarmuus, laatu, uskottavuus),
tehokkuus (tuottavuus, taloudellisuus, tavoitteellisuus) ja yhteisollisyys (kannustavuus, tyon

mielekkyys, avoimuus, kriittisyys, kohtuus). (Satakunnan pelastuslaitos 2007, 3)

Organisaatiolla pitdd olla arvoja kuten yksilollékin. Jos joutuu tydskentelemdédn organisaatiossa,
jonka arvojdrjestelmid ei hyviksy tai jonka arvot eivét sovi yhteen omien arvojen kanssa, on
tuomittu turhautumiseen ja heikkoihin tydsuorituksiin. Arvojen ei tarvitse olla samoja, mutta niin
lahelld toisiaan, ettd niitd voi vaalia rinnatusten. (Drucker 2000, 199-200) Uskon, ettéd
pelastuslaitoksella tyoskentelevit pystyvét hyviksyméén yhteisonsi viralliset arvot, mutta tiysin eri
asia on se, ndkyvitko viralliset arvot laitoksen arjessa ja toiminnassa. Jos haluamme, etté
pelastuslaitoksilla pystytddn tyoskentelemédn viralliseen eldkeikéén saakka, on varmistettava, etti

kaikki tyontekijdt tuntevat olevansa arvokkaita tydyhteisolleen.

Vieston ikddntyminen ei ole mikdén uusi ilmid, silld elinidn odote on noussut kehittyneissd maissa
jo 1800-luvulta ldhtien. Tunnetun johtajuuden tutkijan Peter F. Druckerin (2000, 60) mielesti

ikddntymisestd seuraa, ettd eldkeikdd on pakko nostaa kaikissa kehittyneissda maissa 20 — 30 vuoden



91

sisélld. Hanen mukaansa télld hetkelld oikea eldkeikd olisi 79 vuotta. Timéa perustuu laskelmaan,
jossa verrataan elinajan ja terveydentilan odotetta sekd kansallisen eldkeidn kiyttoonoton aikaan
1900-luvun alkupuolella ettd tdnd pdivini. Hédnen mielestddn entistd 65 vuoden eldkeikdd vastaa
nykyddn 79 vuoden ikd. Jarjestelmidn luomisen aikoihin ei edes oletettu, ettd kaikki ihmiset
saavuttaisivat elidkeidn ja ne jotka eldkkeelle jdivit, tulivat todennékoisesti eldmdédn vain muutamia
vuosia eldkeldisind, eivdt vuosikymmenid. Druckerin ndkemys on tietenkin vain yksi skenaario
tulevaisuudesta, mutta yleisesti ollaan sitd mieltd, ettd varhaisiin eldkkeellesiirtymisiin ei enédé ole

mahdollista palata.

Organisaatiolla on tietty tehtévi, jonka takia se on olemassa. Jokaisella siithen kuuluvalla tulisi olla
oikeus ja velvollisuus ymmaértdd oma paikkansa kokonaisuudessa. Pelastuslaitosta on aina pidetty
hyvind tyOnantajana ja tdmé ilmeni myos téstd tutkimuksesta. Organisaatio on myds mielesténi
luonut hyvit edellytykset sille, ettd mahdollisimman moni pelastaja voisi jatkaa tyotddn fyysisesti
hyviakuntoisena. TyOpalveluun automaattisesti kuuluva kahden tunnin litkunta jokaisessa
tyovuorossa on harvinaista tdmdn pdivin organisaatioissa. Myo0s tydvuoroon sisdltyvdin
varuillaoloon kuuluva lepomahdollisuus on tdrked etu. Vuorokauden tydvuoron jidlkeen on
jokaisella pelastajalla kolme vuorokautta aikaa itsendisesti kehittdd omaa fyysistd ja psyykkistd
kuntoaan sekd mahdollisuus palautumiseen. Témin lisdksi tyontekijdlle on jérjestetty
tyoterveyshuolto, sddannoélliset lddkdrintarkastukset, fyysisen kunnon testaukset ja mahdollisuus
kuntoutukseen. Organisaatio ei kuitenkaan voi valvoa, miten yksilot tydajan ulkopuolella toimivat.
Kukaan ei voi myoskéddn tietdd huomisesta. Yllttdvid sairastumisia, vammautumisia tms. voi
tapahtua kenelle tahansa, mutta omaan fyysiseen ja psyykkiseen kunnossa pysymiseen sekid tétd

kautta tyOssd jaksamiseen ja tydkuntoisuuteen voi jokainen itse vaikuttaa.

Mikéli ajattelemme, etteivit yli 50-vuotiaat endé ole psyykkisesti vireitd, miten voi olla mahdollista,
ettd suuri osa viitoskirjoista ja muista merkittdvistd tieteellisistd tutkimuksista tehdddn
varttuneemmalla 14114. Tai mikéli thmisen aistitoiminnot romahtaisivat 50-vuoden idssd, miten l1dhes
kaikki huippukirurgit voivat olla yli 50-vuotiaita. Jos fyysinen toimintakyky ldhes automaattisesti
katoaa, miksi joka maratonilla on mukana yli 60-vuotiaita juoksijoita. Olemmeko vain omien

perusoletustemme vankeja emmeka tistd syystd pysty nikemain omia ja muiden mahdollisuuksia?

Koska organisaatiolla ei ole varaa menettdd kenenkdéin ammattilaisen osaamista tai vahvuuksia liian
aikaisen eldkoitymisen vuoksi, tulisi mielestdni tarkasti pohtia, mitkd ovat tyontekijan vahvuudet ja

miten ne voisi paremmin saada organisaation kayttoon. Samoin tulisi pohtia, mitkd ovat tyontekijan
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heikkoudet ja tuen tarpeet sekd pyrkid toimimaan sen mukaisesti. Pelkkd kronologinen ikd ei
mielesténi kerro yksilostd mitddan. Mitd vanhemmaksi eletdéin, sen suuremmaksi tulevat yksiloiden
véliset erot. Yksi konkreettinen keino henkildstdjohtamiseen olisivat kehityskeskustelut, joissa

voitaisiin paneutua jokaisen henkilokohtaiseen tilanteeseen.
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8. JOHTOPAATOKSET

Tutkimustyon perustavoite on edistdéd tietoa ja ymmarrystd, miké taas lisdd ihmiskunnan kykyé
hallita sekd itsedén ettd ympdaristdddn. Jotta tdhin tavoitteeseen piddstddn, tulee tutkimustydlle
asettaa tiukkoja reunaehtoja ja jokaisen tutkijan kuuluu huolehtia niiden toteutumisesta omassa
tyossddn. (Mékeld 1998, 57) Kaulttuuritutkimuksen ndkokulma korostaa, ettd tutkimuksen
tavoitteena ei tulisi olla vanhojen totuuksien toistaminen vaan uusien ndkdkulmien loytdminen
sosiaalista ilmiota koskevan tieteelliseen ja julkiseen keskusteluun. (Alasuutari 1999, 25) Toivoisin,
ettd tdiman tutkimuksen avulla voitaisiin pysdhtyd miettimdin kulttuurin ytimessé olevia, ja sieltd

joka hetki vaikuttavia, perusoletuksia sekd kriittisen reflektion kautta kyseenalaistamaan niita.

Monimuotoisuuden johtamisessa on pohjimmiltaan kyse tydyhteison jokaisen yksilon valmiuksien
hyodyntamisestd, jatkuvasta oppimisesta sekd monimuotoisuuden tekemisesté osaksi organisaation
toimintakulttuuria. Henkildstopolitiikassa olisikin syytd tehdd toimintakulttuuriin juurtuneet
perusolettamukset ndkyviksi ja arvioida kulttuurieroja niiden mahdollisten vaikutusten
nikokulmasta. (Richardson 2005, 74) Organisaatiokulttuurista kumpuaa organisaatiossa vallitseva
ihmiskésitys. Se ilmaisee, mink&laisia ominaisuuksia pidetddn keskeisind ja se nikyy tavassa, jolla
uusi ihminen kohdataan. Peruskysymys on, onko olemassa hyvéksyttyjd ja vihemmain hyvéksyttyja
yksilditd. Jos organisaation ihmiskésitys on negatiivinen, ndhdain erilaisuus uhkana. Positiivisessa
ihmiskésityksessd suhtautuminen toisiin on tasapuolista ja toisten tyotd kunnioittavaa. (Kaivola

2003, 19-20)

Voimme miettid monimuotoisuuden johtamisen ja ikdjohtamisen merkitystd ajattelemalla
organisaatiota, jossa erilaisuutta ei pidetd voimavarana ja rikkautena, jossa ihmisia ei kohdella tasa-
arvoisesti ja oikeudenmukaisesti ja jossa he eivdt voi kiyttdd vahvuuksiaan tai saada tukea
tarvittaessa. Voisiko tdmé organisaatio menestyd globalisaation, kiristyvdn kilpailutilanteen ja
vihenevidn tyovoiman ollessa arkipdivdid? Voisiko téllainen organisaatio houkutella toihin
haluamiaan henkil6itd, pitimddn heitd motivoituneina, kehittdmiin heitd ja ylldpitdimédn heididn
tyokykyddn? Mielesténi ei. Tamén vuoksi tarvitsemme henkildstdjohtamiseen monimuotoisuuden

johtamista.

Ikdjohtamisen avulla voimme ymmartdd, ettd ikd ja ikdantyminen méérittyvdt sosiaalisesti ja

kulttuurisesti. Se, kuka milloinkin on vanha, on sidoksissa siithen kulttuuriin ja yhteiskuntaan, jossa
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ikddntymistd madritellddn. Samankin yhteiskunnan tai yhteison sisdlld ikdméadritykset ja
ikdkasitykset vaihtelevat eri aikoina. (Paloniemi 2004, 151) Myds henkilon méérittely ikdantyvéksi
tai ikdantyneeksi on sosiaalinen ja kulttuurinen prosessi. Ne eivdt ole mitdéin universaaleja
kisitteitd, vaan ne mdidiritellddn eri tavoin eri kulttuureissa ja yhteiskunnan eri alueilla. Késite
ikddntyvé tyOntekijd viittaa siihen, ettd henkilon ikd4 tarkastellaan suhteessa tyomarkkinoihin eli
henkild on ikdintyvdi nimenomaan tydmarkkinoiden nikokulmasta. (Aho & Osterman 1999, 1)
Ikdantyvd ei siis ole synonyymi sanalle heikentyvd. Vaikka toiset toiminnot hidastuvat tai
heikentyvét ikddntymisen myotd, lisddntyvit toiset, kokemuksen kautta hankitut tiedot ja taidot.

Harvoin eldméssd nopeus voittaa viisauden.

Téssd tutkimuksessa ikdjohtaminen ymmadrretddn monimuotoisuuden johtamisen osaksi. Sekd
ikdjohtaminen ettd monimuotoisuuden johtaminen ovat hyvaa henkildstdjohtamista. Ik&johtamisen
tavoitteena on luoda organisaatioon tulevaisuus, jossa tyontekijdt jaksaisivat uupumatta
tyoskennelld organisaatiossa eldkeikddn saakka. Téhidn voimme pédédsti monimuotoisuuden ja
erilaisuuden johtamisella, jossa jokaista tyontekijdd arvostetaan, erilaisuutta pidetdédn rikkautena ja

tasa-arvo sekd oikeudenmukaisuus ovat toiminnan perustana.

Mielestdni ainoa tapa aikaan saada pysyvd muutos on muuttaa organisaatiokulttuuria. Siihen
padstddn muuttamalla ndkyvén kulttuurin ytimessd olevia perusoletuksia ja arvoja. Niitd taas on
mahdollista muuttaa uudistavan oppimisen avulla. Mezirowin transformatiivisessa oppimisessa on
keskeistd omien ennakko-oletusten kriittinen reflektointi. Argyriksen ja Schonin mukaan
organisaation on tirkedd péastd yksikehdisestd oppimisesta, uusintavasta oppimisesta uudistavaan,
kaksi- tai monikehdiseen oppimiseen. Erityisen tirkeitd organisaatiomuutoksen onnistumisen
kannalta ovat esimiehet ja johtajat. Ilman heidédn todellista sitoutumistaan, ei kulttuurin muutos ole

mahdollista.
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Palomiesten tai pelastajien tyonkuva on muuttunut oleellisesti entisestd. Jos aikaisemmin
palokunnan tirkein tehtdvd oli sammuttaa jo syttynyt tulipalo, pyritddn télld hetkelld
ennaltachkdiseméén tulipalon syttyminen. Tdlld on vaikutusta pelastajien tyonkuvaan seké tietoihin
ja taitoihin, joita tyon tekeminen vaatii. Kaésitys palomiesty0std on pitkddn muodostunut
hilytysluonteisten palo- ja pelastustehtidvien varaan, vaikka tyohon siséltyy paljon muutakin.
Mankkinen (2004, 74) toteaa, ettd tyorajoitteisiksi palomichiksi mielletddn henkild, jolla on
savusukellukseen liittyvd rajoite. Palo- ja pelastuslaitoksissa tyorajoitteinen on yleistynyt
tarkoittamaan koko palomiestyoté ja sitd kautta myds palomieheyttd. Jos palomiehen tehtdvani on
pudottaa jadpuikkoja katolta ja hdn kykenee savusukeltamaan, vastaa hidn késitystd palomichesti.
Toinen palomies, joka suorittaa samaa tehtdvdi, mutta jolla on savusukellusrajoite, ei ole endd yhté
palomies kuin edellisen  esimerkin  palomies.  Savusukellusrajoite  tekee  hénesti
“epapalomiehemmain”, vaikka yhdelle palomiehelle todellisuudessa sattuisi vuodessa vain kerran tai

pari savusukellustehtiva.

Mankkisen tutkimuksesta ilmenee, ettd Dave Baigent on viitoskirjassaan tutkinut palomiesten
sosiaalisia suhteita ja todennut, ettd palolaitokset maérittyvét konservatiivisiksi instituutioiksi, joissa
palomiesyhteisd karsii normista poikkeavat yksilon kayttdmilld ns. hyvdn palomiehen kriteerid.
Kriteeriin kuuluu savusukellustehtévin suorittamisen tavat, sopeutuminen yhteisdon, sen ilmapiiriin

ja mielipiteeseen sekd toisaalta sen todistamisesta muille, ettd on hyvd palomies. Mankkinen on
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tutkinut myos muita palomiesyhteisostd tehtyjd tutkimuksia ja toteaa, ettd palomiecheydestd ja
palopalomiesyhteisostd syntyy ldhinné salaperdinen vaikutelma. Siihen kuuluu erilaisia hierarkioita,
jaotteluita, riittejd, poissulkemisia ja yhteisoon hyvéiksymisid. Yhteistd kaikille tutkimuksille oli
my0s tulos jonkinlaisesta salaperdisyydestd ja omalakisuudesta, joka ei helposti ulkopuoliselle
avaudu. (Mankkinen 2004, 7980, 84) Tidssd tutkimuksessa olen tutkinut esimiesten mielipiteité
taysin ulkopuolisen silmin. Voi olla, etten ole ymmartidnyt ihan kaikkea, mutta toivottavasti olen

padssyt ndkeméadn sellaista, mitd yhteison sisiltd ei pysty ndkeméain.

Tyoterveyslaitos oli mukana 2007 paittyneessd Monikko-hankkeessa, jonka tavoitteena oli mm.
parantaa eri-ikdisten vuorovaikutusta tyOpaikoilla. Hankkeessa painotettiin tyOyhteisojen
monimuotoisuutta ja tasa-arvoa positiivisena voimavarana. Ikd, ikéstereotypiat ja tasa-arvo-
alahankkeessa tutkittiin ikd4n liittyvid mielikuvia mm. pelastusalalla ja todettiin, ettd
pelastuslaitoksella ikdéntyneen tyOntekijan mielikuva rakentui pitkélti kielteisten mielikuvien
varaan. Palomiehen ty6td pidettiin nuoren miehen tyond, josta ikddntyneen on vaikea selviytyai.
Pelastuslaitoksella my0s kiinnitettiin muita organisaatioita enemmédn huomiota tydntekijan

kronologiseen ja biologiseen ikdén. (Airila 2007, 49-55)

Hankkeessa kévi ilmi, ettd tutkituista palomiehistd puolet oli sitd mieltd, ettei ikddntyneiden eiké
nuorten voimavaroja osata riittavésti hyodyntdé tyopaikalla. Palomiehet my0s pitivéit tydyhteisodén
ennakkoluuloisena ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvdnd. Yli 45-vuotiaiden palomiesten
tyokykyarvio (7,1 pistettd) poikkesi selviésti tydssdkdyvien suomalaisten itselleen antamasta arvosta
(8,3 pistettd). Merkittdvaad oli myds, ettd palomichistd neljd viidestd oli sitd mieltd, etteivit pysty
tyoskentelemddn ammatissaan vanhuuseldkkeeseen saakka. Erittdin  merkityksellistd ja
huolestuttavaa mielestdni oli, etti palomiehistd ainoastaan joka kymmenes arvioi pystyvinsi
tyoskentelemédn eldkkeeseen saakka ja tutkimuksessa mukana olleesta paillystostdkin vain 37
prosenttia. Palomiesten toivottu eldkeikd, 55 -vuotta, oli selvdsti matalampi kuin muiden
tutkimuksessa mukana olleiden. Tutkimuksessa ilmeni myds, ettd eniten ikddntyneitd syrjivda

kohtelua olivat havainneet palomiehet ja erityisesti vanhemmat tyontekijét. (Eskola 2007, 57-77)

Hankkeessa mukana olleista organisaatioista eniten kehitettdvdd koettiin olevan pelastusalan
ikdystivallisyydessa. Ikdystivillisyyteen ~ voidaan  péddstd  kehittdimdlld  esimiesten
oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta eri-ikdisid alaisia kohtaan sekd tarjoamalla ikddntyneille
kokemuksia omasta tarpeellisuudestaan tydyhteisdssi. (emt. 2007, 70-71) Eldmme aikaa, jossa sekd

organisaatiot ettd koko yhteiskunta monimuotoistuvat kiihtyvélld tahdilla. TyoOpaikoilla on yhéa
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enemmain erilaisia uskontoja ja ajatussuuntia, erilaisia etnisid alkuperid sekd eri-ikdisid ja eri
eldménvaiheessa olevia ihmisid. Monimuotoisuus tulee enenevisti olemaan osa tydeldmaii ja siksi
sen haasteisiin tulee tarttua ja yrittié ratkaista niitd. Tasapuolisuus ja tasa-arvoisuus ovat ehdottomia

vaatimuksia, niitd ilman ei voida toteuttaa hyvéa henkilostopolitiikkaa.

En halua tilld tutkimuksella ottaa kantaa erittdin ajankohtaiseen eldkeikdkeskusteluun. Silti haluan
tuoda keskusteluun mukaan sellaista, joka jdd usein sanomatta. Pelastusopistoon valikoituu erittiin
huippukuntoisia yksilditd suorittamaan pelastajatutkintoa. Koska pelastuslaitos tydpaikkana tarjoaa
hyvit mahdollisuudet jokaiselle tyontekijdlle huolehtia tyokykyisyydestdin, on mielestdni outoa,
ettei yli 55-vuotiaalle olisi ikddntymisen vuoksi tarjota t6itd. Kun vield koko pelastusala on siirtanyt
painopistettddn kohti valistusta, neuvontaa ja ennaltachkdisyd, olisi mielesténi suurta haaskausta
tyontéa liian varhaiselle vanhuuselékkeelle tyokykyiset, pelastusalasta kaiken tietdvit ammattilaiset.
Mikéli pelastuslaitoksen kulttuuri jatkossakin maédrittelee vanhaksi jokaisen yli 50-vuotiaan
tyontekijin, on varhainen eldkoityminen monille ainoa tapa siilyttdd kasvonsa ja siirtyd eldkkeelle

kunniakkaasti. Tdma ei mielesténi ole oikein ikddntyvai tyontekijda eikéd organisaatiota kohtaan.

On hyvd muistaa, ettd jokainen katselee maailmaa oman kulttuurisen kotinsa verhojen raosta ja
toimii mieluimmin siten kuin muiden maiden ihmisissi olisi jotain erityistd, kun taas oma koti on
normaali. (Hofstede 1993, 337) Muuttuvassa maailmassa kannattaa kuitenkin aukaista kulttuuriset
verhot ja katsoa, mitd hyvad voitaisiin muista kulttuureista tai erilaisuudesta oppia. Oma koti voi
alkaa tuntua pieneltd ja tunkkaiselta ilman kunnollista siivousta ja vanhojen ajatustapojen pois
heittdmistd.  Organisaatiokulttuurin siivouksesta, muuttamisesta, kantavat suurimman vastuun
esimiehet ja johtajat, mutta todelliseen perusoletusten uusiutumiseen tarvitaan koko organisaation

sitoutumista.
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Liite 1; Haastattelun teemaluettelo

Teemat Mahdolliset apukysymykset:

1. Taustatiedot - ikd / ammatti / kauanko alalla + esimiehend / oma eldkeika

- koetko olevasi palomies vai pelastaja

2. Ikdantyneet palomiehet (yli 55-vuotiaat)
- mitd tieddt ikdjohtamisesta/ monimuotoisuuden johtamisesta
- tyotehtdvat Satakunnan pelastuslaitoksella yli 55-vuotiaille
-7 savusukellustestin suorittamattomille
- yli 55-v. heikkoudet ja vahvuudet pelastajan tydssi

- sopiva eldkeika

3. Satakunnan pelastuslaitoksen henkilostdjohtaminen
- millaisena koet laitoksen henkildstojohtamisen
- miten tukea yli 55-vuotiaiden ty0ssé jaksamista
(fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen)
- mitd mielekdstd tyotd voisi kehittdd yli 55-vuotiaille
(uudet tyotehtdvit, uudelleenkoulutus...)

- miki esimiehen rooli

4. Miten pelastuslaitoksen kulttuuria olisi muutettava, jotta yli 55-vuotiaille 10ytyisi mielekdsté
tyota?

- millainen kulttuuri nyt (arvot, asenteet, perusoletukset)

- millainen olisi ideaali

- miten kulttuuri voitaisiin muuttaa

- oma roolisi muutoksessa

5. Haastateltavan teema  Mita vield haluaisit sanoa aiheeseen tai teemoihin liittyen?



