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THVISTELMA

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkittiin tydhyvinvointia ja sen kehittdmisté Helikopteripatal-
joonassa. Tavoitteena oli selvittdd Helikopteripataljoonan tydhyvinvoinnin kehittdmisen
kohteita sekd 10yta4 niihin johtamisen ratkaisuja. Tutkimus tehtiin, koska tychyvinvoinnin
katsottiin olevan nykyajan organisaatioiden johtamisessa yksi keskeinen tekija ja sita ei ole
Helikopteripataljoonassa aikaisemmin tutkittu.

Tavoitteeseen padsemiseksi valittiin kirjallisuudesta tydhyvinvoinnin teoriamalli. Mallin
avulla haastatteluin tutkittiin, kuinka tutkimuskohteena olevat Helikopteripataljoonan tyon-
tekijat kokevat tyohyvinvoinnin. Tutkimusmenetelmand kaytettiin teorialahtdista sisal-
I6nanalyysid, joka tehtiin tydhyvinvoinnin portaat - mallin pohjalta tehtyjen teemahaastatte-
lujen tuottamasta materiaalista.

Tutkimuksesta ilmenee ty6hyvinvoinnin merkityksen térkeys ja vaikutus jokapéivéiseen
tyontekoon. Tyohyvinvointi asiana on tiedostettu, mutta sen kokonaisuutta ei hahmoteta
koko laajuudessa. Tuloksissa ilmenee tychyvinvoinnin kehittdmisen kohteita, jotka ovat tay-
sin johtamistoimenpitein parannettavia asioita. Lisaksi tutkimuksesta kdy ilmi, ettd Helikop-
teripataljoonan tyontekijoiden yhteishenki on vahva ja tyopaikalla vallitsee hyvé tydilma-
piiri.

Tuloksista voidaan paatelld, ettd tydhyvinvoinnin kokonaisuus on Helikopteripataljoonalla
hallussa. Ty6hyvinvoinnin teoriamallin korkeimmalla tasolla havaittiin positiivisia koke-
muksia, joten tybhyvinvoinnin tarpeet voidaan katsoa ainakin padosin tayttyvan. Tutkimus-
tuloksia voidaan hyddyntaa pataljoonan jokapéivaisessa johtamistoiminnassa seké esimies-
ten ja alaisten etté vertaisten valilla. Tulosten hyddyntamiselld on mahdollista vaikuttaa po-
sitiivisesti tyoyhteison tydilmapiirin seké toiminnan tehokkuuden kehittdmiseen.

AVAINSANAT
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HELIKOPTERIPATALJOONAN TYOHYVINVOINTI

1 JOHDANTO

Asiantuntijatyon kuormittavuus tulee luovuuden vaateesta seka asiantuntemusalueiden keski-
naisesté kilpailusta. Monissa toissd, kuten esimiehen tydssd, kuormitus tulee ihmissuhdekuor-
masta. Liian suuren informaatio- tai vuorovaikutuskuorman alla eldvan nykyihmisen todelli-
suutta puolestaan ovat aivan liian usein jatkuva stressi, vasymys ja kyynisyys. (Juuti & Vuorela
2015, 14.)

Lahes kaikilla tyopaikoilla niin siviilissa kuin puolustusvoimissa toité pitdisi tehda koko ajan
tehokkaammin ja paremmin. Jossain vaiheessa tyon tekemisen tehokkuus karsii ja tyontekija ei
enad tuota tehokkaasti. Tydntekijan hyvinvoinnilla on suuri merkitys mm. tyossé jaksamiseen
ja tyon tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin tutkiminen ja kehittdminen ovat nykypéivéaa ja
myo6s Puolustusvoimissa sen merkitys tulee ymmartaa. Kauhanen (2016) on listannut keskei-
simpié 2010-luvun jalkipuoliskolla olevia organisaatioiden johtamisen haasteita:

- toimintaympadristé on monimutkaistunut

- muutosnopeus on kasvanut useilla toimialoilla

- asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden syvallinen ymmartaminen (asiakasymmarrys)

- kilpailu on kiristynyt ja vaatii toiminnan jatkuvaa kehittdmista

- innovatiivisuudella, joustavuudella ja reaktionopeudella on kasvava merkitys

- litketoiminnan riskit ovat kasvaneet

- informaatio- ja viestintateknologian (digitalisaation) hyédyntdminen on keskeisté

- henkildstbn moninaisuus on haaste ja voimavara

- yhteiskuntavastuu on osa organisaation toimintakentta (taloudellinen-, sosiaalinen- ja

ympaéristovastuu).



Eri aloilla toimivat organisaatiot kohtaavat edellda mainitut haasteet hieman erilailla, mutta paa-
asiassa ne ovat yhteisid. Ndma haasteet asettavat organisaatioiden, ei pelkastadn ylimmén joh-
don, vaan my0s koko henkildston osaamisvaatimukset uudelle tasolle. Menestyminen vaatii
kyseisiin haasteisiin vastaamista ja edellyttda osaavaa ja hyvinvoivaa henkilostoad. (Kauhanen
2016, 16-17.)

Jokaisen organisaation johdolla on luonnollisesti vastuu siitd, ettd kaikkiin edell& mainittuihin
johtamisen haasteisiin vastataan jollain tavalla. Uusi haaste organisaation johtamisen kannalta
on nyt 2010-luvun loppupuolella se, milla tavalla organisaatio houkuttelee sille tulevaisuuden
suhteen sopivaa ja oikeanlaista osaamista omaavaa henkildstoa ja miten se pystyy pitdmaan
sen. Tassa suhteessa henkildston todellisista tarpeista pitad huolehtia ja panostaa kaikilla tavoin
tyéhyvinvointiin, silla se on yksi keskeisimmista tekijoistd. Tydhyvinvoinnin tulisi olla yksi

keskeinen osa henkildstostrategian suunnittelua ja toteuttamista. (Kauhanen 2016, 17.)

Etenkin positiivista liikevoittoa tavoittelevat yritykset suhtautuvat tydéhyvinvointiin vakavasti
ja ne ovat huomanneet tyéhyvinvoinnin olevan taloudellisesti suuri tekija. Helikopteripatal-
joona ei tuota taloudellisesta voittoa liikevaihdon kannalta, mutta sitékin tdrkedmpaa on tuottaa
laadukasta palvelua Puolustusvoimille ja Suomelle. Oli yrityksen lopputuote mika tahansa, or-
ganisaatio tarvitsee lopputuotteeseen paésemiseksi samoja menestystekijéitd. Tyohyvinvointi

on yksi menestystekijoisté ja sen avulla myds Helikopteripataljoona marssii eteenpain.

Pyorian (2012, 14) mukaan tyohyvinvointiin investoiminen kannattaa ja liiketaloudenkin néko-
kulmasta hyvinvointiin panostaminen on yrityksille kauppa, jossa parhaassa tapauksessa kaikki
voittavat. Huono tydhyvinvointi altistaa tyoperéisille sairauksille, heikentdd motivaatiota ja yh-
teishenked ja tata kautta syo organisaation menestyksen pohjaa. Pydria (2012, 14) onkin osu-
vasti pohtinut: ”Yritysten ja muiden tydorganisaatioiden johdon pitéisikin kysyd, onko organi-

saatiolla varaa olla investoimatta tyShyvinvointiin?”’

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja siité 16ytyy paljon julkaisuja useassa eri muodossa. Kau-
hanen (2016, 17-18) on kiteyttanyt tutkimuksien tuloksia:

Vaikka tyohyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden vélistd yhteyttd on vaikea
todistaa luotettavasti, tydhyvinvoinnilla on monia yrityksen taloudellisuuteen vai-

kuttavia ominaisuuksia. Tyéhyvinvointi véhentaa yrityksen sairauspoissaoloja ja



ennenaikaisesta elakoitymisesta aiheutuvia kustannuksia ja vaikuttaa positiivi-
sesti tyontekijoiden motivoitumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen
(=vaihtuvuuteen). Naista viimeksi mainituista seuraa tyon tuottavuuden ja laadun
parantuminen. Nama taas puolestaan luovat lisdarvoa seka yritykselle ettd asiak-
kaille, mika taas vaikuttaa pidemmalla aikavalilla yrityksen kannattavuuteen. Em-
piiriset tutkimukset tukevat ty6hyvinvoinnin ja kannattavuuden vélista yhteyttd,
vaikka kaikkea ei voida eksaktisti laskea.

Puolustusvoimien siséisid tyohyvinvoinnin tutkimuksia ei kuitenkaan ole useita. Essi Laivo on
tehnyt vuonna 2007 pro gradu — tutkielman otsikkona ”Organisaation vaikutukset henkiloston
tydhyvinvointiin Puolustusvoimissa”. Tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiorakenteen vai-
kutusta puolustusvoimien henkildston tydhyvinvointiin. Kéytettyja organisaatiorakenteita oli-

vat linjaorganisaatio, linja-esikuntaorganisaatio sekd matriisiorganisaatio. (Laivo 2007.)

Toinen Maanpuolustuskorkeakoulussa tehty tydhyvinvoinnin tutkimus on tehty otsikolla Joh-
tamisen vaikutus tydyhteison tyohyvinvointiin”. Pro gradu - tutkielman on tehnyt tdydentévéana
korkeakoulututkintona Pauli Pukaralammi vuonna 2006 ja tutkimukseen kéytetty aineisto on
keréatty Niinisalon tykistOprikaatista seka kolmesta siviiliyrityksesta vuonna 2001. Tutkimus on
padasiassa maarallinen. Tutkimus keskittyy I0ytdmaan johtamiskayttaytymisen tekijoita, joilla
voidaan vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksena syntyi esimiehille
konkreettisia johtamisen valineitd, joilla he voivat kehitt&4 tydyhteisonsé hyvinvointia. Tuotok-
sina ty6hyvinvointijohtajana kehittymisen kyselysarja, johtajana kehittymisen suunnitelma, toi-
mintamalli tyokyvyn heiketessé ja esimiesvalmennusohjelma tydyhteisonsa tyokykyéa kehitta-

ville esimiehille. (Pukaralammi 2006.)

Tutkimuksen alkutaipaleella luin yhteisollisyydestéd kertovaa Kirjallisuutta ja pohdin sen liitta-
mistd Helikopteripataljoonaan. Tydyhteison yhteisollisyyden ohessa viitattiin useasti tydhyvin-
vointiin ja totesin sen olevan tarkoituksenmukaisempi ja ajankohtaisempi aihe tutkia kuin He-
likopteripataljoonan yhteisollisyys. Syntyi nopeasti ajatus tutkia tydhyvinvointia alaisten nako-
kulmasta laadullisin menetelmin ja taté kautta kehittaa tydhyvinvoinnin johtamista konkreetti-
silla johtamisen keinoilla. Kantavana ajatuksena on parantaa Helikopteripataljoonan tyonteki-

joiden tydhyvinvointia.



Tydilmapiirikyselyt ovat erinomaisia Kyselyité ja niistd saadaan paljon hyvaa tietoa, mutta ne
eivat mielesténi tuota tarpeeksi yksityiskohtaista tietoa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tyo-
hyvinvoinnin kehittdmista ei ole 10ytdmissani Maanpuolustuskorkeakoulun tutkielmissa lahes-
tytty laadullisen tutkimuksen avulla ja tata valintaa pidin tarkedna asiana tutkimuksen aineiston
yksityiskohtaisen tiedon saamiseksi. Aikaisempien Maanpuolustuskorkeakoululla tehtyjen tut-
kielmien nakokulma tyohyvinvoinnin tutkimukseen on erilainen ja niiden tutkimusajankohta
on vahintadn kymmenen vuoden takainen. Helikopteripataljoonan tyohyvinvointia ei ole aikai-

semmin tutkittu, joten néin aiheen tarpeelliseksi ja perustelluksi.

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia Helikopteripataljoonan tyohyvinvoinnin tilaa tyontekijoiden
nakokulmasta seké selvittadd johtamisen keinoja Helikopteripataljoonan ty6hyvinvoinnin kehit-
tdmiseksi. Tutkielma rajataan koskemaan Helikopteripataljoonaa ja siella tydskentelevia soti-
lasvirassa olevia tyontekijoitd. Konkreettisena tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysy-

myksiin:

Paatutkimuskysymys on:

- Miten Helikopteripataljoonan tyohyvinvointi ilmenee Tyohyvinvoinnin portaat — mal-
lin mukaan?

Alatutkimuskysymykset ovat:

- Mitka olivat esiintyneet tydhyvinvoinnin asiat, joihin johtamisella voisi vaikuttaa?

Helikopteripataljoonassa vallitsee oman, noin seitsemén vuoden kokemukseni mukaan avoin ja
terve  tyOilmapiiri.  Tutkimuksen  esiolettamuksena piddn  Helikopteripataljoonan
tyéhyvinvoinnin olevan paéasaantoisesti hyvalla tasolla. Etenkin tydilmapiiriin ja yhteishenkeen
liittyvat asiat luulen olevan erityisen hyvalla tasolla. Tydmaara on mielestani lisaantynyt
l&hivuosina ja sen vuoksi ty6hyvinvointi saattaa joltain osin olla kehityksen tarpeessa. Suuriin
tyéhyvinvoinnin puutteisiin en usko, mutta kehittdmisen kannalta toivon I6ytavani joitain
asioita, mitk& eivét olisi tulleet ilmi ilman t&td tutkimusta. Toivoisin tutkimuksen tuovan
tyohyvinvoinnin tietoutta jokapéivdiseen johtamiseen ja lisddvan tyopaikalla yleista

keskustelua tyéhyvinvoinnista.



2 TYOHYVINVOINTI JA HELIKOPTERIPATALJOONA

Helikopteripataljoonan tydnkuva on Suomessa ainutlaatuinen. Samanlaista tyopaikkaa ei Suo-
mesta 10ydy, mutta yhtélailla siella noudatetaan samoja virkaehtosopimuksia kuin muualla Puo-
lustusvoimissa. Helikopteripataljoonan tydympéristoa ja tydnkuvaa on ulkopuolisen vaikea tie-
ta4, joten seuraavassa luvussa on avattu Helikopteripataljoonaa tutkimuksen kokonaisuuden

hahmottamiseksi.

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen kasite ja sen ymmartdminen vaatii perehtyneisyytta. Tyohy-
vinvoinnin kasitettd on ensimmaiseksi avattu yleisesti ja sen jalkeen Pdivi Rauramon (2012)
Tyoéhyvinvoinnin portaat — mallin avulla. Rauramo ei ota tydhyvinvoinnin mallissansa kantaa
tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Rauramon mallin jalkeen tyohyvinvoinnin johtamista on avattu
yleiselld tasolla. Konkreettisia tydhyvinvoinnin kehittdmisen johtamistoimenpiteitd on pohdittu

my6hemmin luvussa 5.

2.1 HELIKOPTERIPATALJOONA

Helikopteripataljoona on osa Maavoimia ja kuuluu Utin jagkarirykmenttiin. Puolustusvoimien
koko helikopteritoiminta on keskitetty Uttiin ja se on osa maavoimien erikoisjoukkotoimintaa.
Rykmentti on valmistautunut ja harjoittelee aktiivisesti toimimaan koko Suomen alueella. Ryk-
mentin nakyvin osa toimintaa ovat NH90-kuljetushelikopterit sekd MD500-kevythelikopterit.
Rykmentti harjoittelee yhdessa kaikkien maavoimien joukkojen kanssa sek& meri- ja ilmavoi-
mien yksikdiden kanssa. Lisdksi rykmentilla on kiinteda yhteisty6td muiden turvallisuusviran-
omaisten, kuten poliisin ja rajavartiolaitoksen kanssa. Rykmenttiin kuuluva Helikopteripatal-
joona pitdd ylla ympérivuorokautista valmiutta tukea muita viranomaisia NH90-
kuljetushelikopterilla. Rykmentti osallistuu tarvittaessa myds muihin virka-aputehtaviin. (Maa-
voimat 2016.)
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Kuva 1. Helikopteripataljoonan organisaatio 2017.

Helikopteripataljoona koostuu neljasta komppaniasta seka esikunnasta. 1.helikopterikomppa-
nia vastaa operatiivisesta lentotoiminnasta NH90-helikoptereilla ja 2.helikopterikomppania
vastaa NH90-helikopteriohjaajien seké lentoteknisen henkiloston lentokoulutuksesta. 3.heli-
kopterikomppania vastaa MD500-helikoptereiden lento- sek& lentoteknisen koulutuksen toteu-
tuksesta kokonaisuudessaan. Lentoteknisen komppanian alaisuudessa toimii komentojoukkue,
huolto- ja korjausjoukkue sekd materiaalijoukkue. Helikopteripataljoonassa tydskentelee ka-
dettiupseereita, aliupseereita, opistoupseereita seka siviileja. Suurimman henkilostoryhman

muodostavat aliupseerit.

Tassa tutkimuksessa lentotekniikan henkil6stolld tarkoitetaan lentoteknillisesti koulutettuja
tyontekijoitd. Tutkimuksessa on huomioitu ainoastaan sotilasvirassa olevat lentotekniset tyon-
tekijat. Heill& koulutustaustana on usein varusmieskoulutus ilmavoimien lento- tai helikopte-
riapumekaanikkona, jonka jalkeen he ovat hakeneet lentoteknisen aliupseerin virkaan Helikop-
teripataljoonaan (Varusmies 2017). Lentoteknisen aliupseerin virkaan voi hakea myds amma-
tillisen lentotekniikan koulutustaustan omaava henkild, joka ei ole suorittanut varusmiehena

lentoteknistd opintosuuntaa.



Lentotekniikan henkildstossa on myos opisto- ja kadettiupseereita. Opistoupseeriksi ei nykyisin
ole urapolkua, mutta lentotekniikan kadettiupseeriksi voi kouluttautua Maanpuolustuskorkea-
koulussa. Lentotekniset upseerin opinnot jarjestetddn joka toinen vuosi. Parillisina vuosina
opintosuunnalle valitut aloittavat opiskelun tyéelaméssa sopimussotilaana, jonka aikana he
hankkivat mahdollisesti puuttuvan lentoteknisen perusosaamisen. Tuolloin lentotekniselle
opintosuunnalle voivat hakeutua kaikki, jotka tayttavat upseerin yleiset kelpoisuusehdot ja
opintosuunnan erityiset kelpoisuusehdot. Parittomina vuosina opintosuunnalle voivat hakeutua
vain lentoteknisen aliupseerikoulutuksen suorittaneet tai lentokone- tai helikopteriasentajan
ammattitutkinnon suorittaneet henkil6t. Suurin osa lentotekniikan opinnoista suoritetaan lima-
sotakoulussa Tikkakoskella. (Upseeriksi 2017.) Koulutustaustoissa voi silti olla eroja, koska
virkaiéltadn vanhemmilla lentotekniikan tydntekijoill4 on voinut olla erilaisia urapolkuja Heli-

kopteripataljoonaan.

Lentdjakoulutetut tyontekijat (ohjaajat) tulevat Helikopteripataljoonaan téihin kaytyaan ilma-
voimien lentoreserviupseerikoulun sekd Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikoulun. Lento-
koulutus suoritetaan Vinka-kalustolla, MD500-helikopterilla seké pa&saantoisesti maisterivai-
heessa NH90-kuljetushelikopterilla. Opinnot toteutetaan Maanpuolustuskorkeakoulussa, llma-
sotakoulussa ja Utin jaakarirykmentin Helikopteripataljoonassa. Sotatieteiden kandidaatin tut-
kinto on yhdessa tutkintoon johtavien opintojen seké sotilaslentédjan patevyyden kanssa edelly-
tyksend vakinaiseen lentdjan upseerin virkaan. (Upseeriksi 2017.) Virkaialtddan vanhemmilla

lentgjakoulutetuilla voi koulutustaustoissa olla pienia eroja.

Lentotekniikan edustajien pdivittaiseen toimenkuvaan kuuluu muun muassa helikoptereiden
kayttohuollot, maaraaikaishuollot, vikakorjaukset, kuormamestarina toimiminen, oviaseampu-
jana toimiminen, tyématkoilla matkamekaanikkona toimiminen seka lentosuoritteiden tekni-

send tukena oleminen. Lentotekninen henkildstd toimii myos toimialansa esimiestehtévissa.

Lentdjékoulutettujen péivittdiseen tyénkuvaan kuuluu muun muassa lentokoulutusohjelmien
mukaisien lentojen suorittaminen ja opettaminen, huoltokoelennot seka palvelulentojen suorit-
taminen muille toimijoille. Lent&jakoulutetut toimivat Helikopteripataljoonassa myos esimies-
asemissa. Paivittainen toiminta yhdessé lentoteknisen henkilGston kanssa on tiivista ja muun

muassa tyotilat ovat hyvin pitkalti yhteiset.



2.2 TYOHYVINVOINTI

Tyb6hyvinvointia kuvataan hieman eri nakékulmista ja erilaisin tavoin. Tyohyvinvointi-késite
on tullut kayttéon 2000-luvun alussa, jolloin alettiin puhua tyhy-toiminnasta. Riikosen, Tuo-

men, Vanhalan ja Seitsamon maéaritelmé& tyohyvinvoinnista on selkeé:

Tyo6hyvinvointi on tilanne, jossa tyéntekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisval-
taista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona seka sietdd epavarmuutta

ja vastoink&ymisia (Riikonen ym. 2003, 12).

Toinen tapa kuvata tydhyvinvointia:
Tyo6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6td, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja heidan mie-
lestaan tyo tukee heidan elaménhallintaansa. (Tyoterveyslaitos 2017)

Otala ja Ahonen (2005, 28) madrittelevat tyohyvinvoinnin:
Tyo6hyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilén hyvinvointia eli henkilékoh-
taista tunnetta ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko tydyhteison yhteista vireys-
tilaa. Ty6hyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehitta-
mista sellaiseksi, etté jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja ko-
kea tyon iloa. Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat. Koko tygyhteisoon

syntyy liséa energiaa. Energialla luodaan menestysta.

Tyb6hyvinvointi tarkoittaa ensisijaisesti ennaltaehkéisevia toimenpiteitd, mutta kéasite sisaltaa
my0s pahoinvoinnin hoidon. Tieto-organisaatioissa tydhyvinvointitoimenpiteilld varmistetaan,
ettd henkilostolld on hyvéat mahdollisuudet tehda taloudellista tulosta. Tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisen tulee painottua ennaltaehkaisevaéan toimintaan. Hyvinvointi tydssa riippuu paljolti tyon
organisoinnista ja toiminnan sujumisesta tyoyhteisoissa. Kun tartutaan tyétoiminnan kehitta-
mishaasteisiin ja ehkéistd&dn ongelmien syntymisté, on kyse ennaltaehkaisevéasta tychyvinvoin-
nista. (Kéarkkainen 2002, 24.)

Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuuluvat tyytyvaisyys ja myonteinen

perusasenne ty6hon ja eldmaén, aktiivisuus sek& oman itsensa hyvéksyminen. Hyvinvoinnin



tarked perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Se antaa mah-
dollisuuden kanssak&dymiseen ja luo elamalle mielekkyytta ja taloudellista turvaa. Tyytyvéinen
tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut tyéhonsa. (Vesterinen 2006, 7.)

Tyo6hyvinvointi on késitteend suhteellisen uusi. Sen voidaan katsoa yleistyneen vasta 1990-lu-
vun puolenvélin jalkeen. Tyohyvinvointia on mééritelty tietynlaiset yleiset ehdot tayttavaksi
tyoksi, mutta lahtokohtana tyo on hieman ongelmallinen. Ihmisen kokemuksia ja tunteita seké
erdita tilastollisia tunnuslukuja on helpompi kéyttaa mittareina kuin tyota. (Tarkkonen 2012,
13))

Ty6hyvinvoinnin edistdminen muokkaa tieto-organisaation kulttuuria yhtendiseksi ja luo me-
henked. Organisaation henkil0sto ja potentiaalinen tuleva henkildsto arvostaa sitd, ettd organi-
saatio panostaa tyohyvinvointiin ja siten ilmaisee arvostavansa henkilostoa ja sen tydpanosta.
Ty6hyvinvointitoimenpiteet auttavat tieto-organisaation henkilostopoliittisten arvojen kaytén-
non toteuttamista ja edesauttavat yhteisia toimintatapoja seka positiivista organisaatiokulttuu-
ria. (Karkkéinen 2002, 24.)

”Hyvi tyoelama ei synny kikkakonsteilla. Liikuntasetelit, tyky-paivét ja ilmapiiritutkimukset
ovat yksittdisia temppuja, joilla voidaan joskus sattumalta edistad tyéhyvinvointia. Hyvén tyo-
elamén aikaansaamiseksi on ymmarrettava sekd tyohyvinvoinnin kokonaisuus ettd kaikki ne

tekijat, joista organisaation hyvinvointi syntyy”. (Kehusmaa 2011, 11.)

2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat
Paivi Rauramo on kehittanyt mallin, jonka tavoitteena on ollut 16yta4 tyohyvinvoinnin taustalla
olevia keskeisia tekijoité ja toimintamalleja pitk&janteisen, suunnitelmallisen kehittdmistoimin-

nan tueksi. Malli on kuvattu viiteen eri tasoon ja se on nimetty tydhyvinvoinnin portaiksi.

Malli on kehitetty Maslowin motivaatioteorian (1943) pohjalta, jonka mukaan ihmisen tarpeet
muodostavat hierarkian, jossa ylimpané tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensé toteutta-
misen motiivi, aidoin inhimillisen toiminnan voimanldhde. Maslowin mukaan on olemassa ai-
nakin viisi tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Ne ovat fysiologiset tarpeet, turvalli-
suuden tarve yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteuttamisen tarve. Naiden

lisaksi ihmiselle on tyypillista halu saavuttaa tai yllapitaa erilaisia tarpeiden taustalla olevia
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olosuhteita. Nama perustavoitteet ovat keskendan riippuvaisia hierarkkisen olettamuksen mu-
kaisesti. Jos tarve on melko kokonaan tyydytetty, seuraavan tason tarve herdd dominoimaan
tietoista elam&a. Vahemman tarkeiden tarpeiden osuus minimoituu, kielletddn tai unohtuu. Val-
litsevan tason tarve hallitsee siis ihmisen kéayttaytymistd, koska jo tyydytetyt tarpeet eivat ole

aktiivisia motivaatiotekijoitd. (Rauramo 2012, 13.)

Rauramo (2012, 13) avaa ty6hyvinvoinnin porrasmallia:

Tyo6hyvinvoinnin portaat-mallissa kyse on ihmisen perustarpeista suhteessa tyo-
hon ja nédiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on luotu vertailemalla
ja hyodyntdmalld jo olemassa olevia tyokykya yllapitavan toiminnan ja tydhyvin-
voinnin edistamisen malleja sekd maéaritelmiad yhdistaen niiden siséltdja Maslo-
win tarvehierarkian mukaisesti. Jokaiselle portaalle on koottu tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd niin organisaation kuin yksilonkin nédkokulmasta seka ky-
seessd olevaan aihealueeseen liittyvid mittareita tai arviointimenetelmid. Tarkoi-
tus on, ettd mallin avulla voidaan kehittda yksilén omaa, tydyhteisdn ja organi-

saation ty6hyvinvointia porras portaalta.
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5. OSAAMINEN ‘v.‘
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Osaamisen '
hallinta , mielekis tyd, luovuus ja vapaus.

¢ TYONTEKUA/YKSILO: Oman tydn hallinta ja

{  osaamisen vilipito. !
{  ARVIOINTI: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, t
! innovaatiot, tieteellisetja taiteellisat tuotokset.

{
[
{
i
(
¢

f 4. ARVOSTUS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous,
; palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut.
TYONTEKIJA/YKSILO: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittimisessa.

ARVIOINTI: Ty8tyytyviisyyskyselyt, taloudellisetja
toiminmalliset tulokset.

3. YHTEISOLLISYYS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot.
TYONTEKIJA/YKSILO: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen,
kehitysmySnteisyys.

ARVIOINTT: TyStyytyviiisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteistn
toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydsuhde, tySolot.
TYONTEKIJA/YKSILO: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyS- ja toimintatavat.
ARVIOINTI: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit.

1. TERVEYS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydkuormitus, tySpaikkaruokailu, tySterveyshuolto.
TYONTEKIA/YKSILO: Terveellisetelintavat.
ARVIOINTI: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunmon mittaukset, kuormittumisen
arviointi, tySpaikkaselvitys.

Kuva 2. Tydhyvinvoinnin portaat. Rauramo 2012, 15.

Ty6hyvinvoinnin portaat-mallin kehittdmisen tavoitteena on ollut 16ytad ty6hyvinvoinnin taus-
talla olevia keskeisié tekijoité ja toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitelmallisen kehittamis-
toiminnan avuksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmisjarjestelma on kuvattu Maslowin teorian mukai-
sesti systemaattiseksi malliksi. N&ain on ollut mahdollista 16ytéa keskeiset prosessit, joihin py-
ritdén vaikuttamaan, kun halutaan saada aikaan pitk&aikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen
osiin. Systeemiajattelua on kdytetty ymmartamisen apukeinona. N&in voidaan kuvata monimut-
kaisien jarjestelmien vaikuttavia osia ja ndiden toiminnan tulosta. Systeemiajattelu pyrkii ym-

marrykseen miten eri osat vaikuttavat kokonaisuuteen. (Rauramo 2012, 13-14.)

2.2.1.1 Terveys

Hyvé terveys luo pohjan kaikelle toiminnalle ja se on myds Maslowin tarvehierarkian alimmai-
nen taso. Perustarpeiden tyydyttdminen luo eldmén ja terveyden perusedellytykset. Perustar-

peita ovat tarve hengittad, veden juonti, nukkuminen, ruumiinlammaon yll&pito, elintoimintojen
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séately, syominen, elimistdn puhdistaminen aineenvaihdunnan avulla seka tarve toteuttaa sek-
suaalisuuttaan. Perustarpeiden tyydyttdminen vapauttaa voimia fysiologisista toiminnoista so-
siaalisempiin tavoitteisiin. (Rauramo 2012, 25.)

Terveyden edistdminen on arvoihin pohjautuvaa tavoitteellista toimintaa ihmisten terveyden ja
hyvinvoinnin aikaansaamiseksi ja sairauksien ehkaisemiseksi. Tavoitteena on terveytté suojaa-
vien sisdisten ja ulkoisten tekijoiden vahvistuminen, eldméntapojen muutos terveellisempaa
elamé&a kohti ja terveyspalveluiden kehittyminen. Toiminnan vaikutukset ilmenevét yksilon,

yhteison ja yhteiskunnan terveytend ja hyvinvointina. (Rauramo 2012, 26.)

Rauramon (2012, 26-27) mukaan terveyden edistdminen on laaja-alaista toimintaa:
Terveyden edistdminen on terveyteen sijoittamista seké tietoista voimavarojen
kohdentamista ja terveyden taustatekijoihin vaikuttamista. Tydpaikoilla se tar-
koittaa kaikkea sité toimintaa, jonka tavoitteena on henkildston terveyden ja toi-
mintakyvyn lisédminen, kansantautien, tyohon liittyvien sairauksien, tapaturmien
ja muiden terveysongelmien véhentdminen sekd ennenaikaisten elékkeiden va-
hentdminen. Monet hyvin yleiset hyvinvointia haittaavat sairaudet olisivat ennal-
taehkaistavissa, paremmin hallittavissa ja jopa parannettavissa terveellisilld elin-
tavoilla ja tyoelaméaa kehittamalla.

Terveyteen vaikuttavia asioita on useita ja joihinkin pystytdan vaikuttamaan myds tyopaikan
toimilla. Liikunta, terveellinen ravinto, painonhallinta, lepo ja uni, pdihteet, tupakoimattomuus

ja tydkuormitus ovat muun muassa asioita, joihin tyépaikka voi omilla teoilla vaikuttaa.

Tydpaikkaliikunta voi olla hyvin suunniteltuna hyvinkin merkittavé osa tyohyvinvoinnin edis-
tdmisen kokonaisuutta. Kohtuullisella, sdé&nnollisella liikunnalla on positiivisia vaikutuksia tyo-
kykyyn, vapaa-ajanviettoon ja uneen. Hyvékuntoinen ja hyvinvoiva ihminen kykenee toimi-
maan taysipainoisesti niin tydssa kuin yksityiselamassé. (Rauramo 2012, 28.)

Terveellisen ravinnon nauttiminen on tyontekijan omalla vastuulla, mutta terveellisen ruokailun
mahdollisuuteen myos tydpaikka voi vaikuttaa. Tyopaikkaruokailu on tarked paitsi terveellisen
ravinnon saannin, myos levon ja virkistyksen seka tyosté irtaantumisen ja sosiaalisten suhteiden
yllapidon vuoksi. Erityista tarkkuutta vaativat tai vastuulliset tai yksitoikkoiset tehtévat vaativat

vastapainoksi virkistaytymistaukoja ja lounashetki tarjoaa tahén hyvan paivittaisen tilaisuuden,
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joka rytmittdd myds paivaohjelmaa. Saannollisyys syomisessa on muutenkin tarkedd hyvin-
voinnin, tyotehon sek& vireyden kannalta. S&&nnéllinen syéminen auttaa myos painonhallin-
nassa, jolloin véltytaan runsailta kerta-annoksilta. Tyon muuttuessa yha enemmaén istumatyoksi
on painonhallinnan tarkeys korostunut. Lihavuus onkin osatekijanéd useimmissa kansansairauk-
sissa. Tydpaikan apukeinona painonhallinnan seuraamisen voi olla esimerkiksi painonhallinta-

ryhmaén perustaminen. (Rauramo 2012, 30-31.)

Levon ja unen maarésté tulisi jokaisen ihmisen itse huolehtia, mutta myos tydnantajan edustajan
on hyva tiedostaa tilanne, koska vasymys vaikuttaa tyo- ja toimintakykyyn vireystilan heikke-
nemisen myo6td. Rauramon (2012, 32) mukaan usein unihdiriot ovat tyOperéisié ja liian vahai-
nen youni johtuu usein ylitoista tai poikkeavista tytajoista. Taysin tai osittain tyoperéisia uni-
hairiita ovat esimerkiksi kolmivuorotyohon liittyva unettomuus, pitkistd tyérupeamista joh-
tuva univaje, psykofysiologinen unettomuus, epasaannéllisiin tyoaikoihin liittyvd huono uni-
hygienia ja psykiatriset unihdiriot. Psykiatrisiin unihdiridihin kuuluu stressi, ahdistuneisuus ja
tyOperdinen masennus. (Rauramo 2012, 32.)

Tyobterveyshuolto on tarked osa tyontekijoiden terveytta ja jaksamista ja se on ihmisten perus-
terveydenhuoltoa. Tyo6terveyshuollon tehtdvanad on tyosté ja tydolosuhteista johtuvien terveys-
vaarojen ja — haittojen ehkaiseminen ja torjuminen seké henkildston turvallisuuden, tyokyvyn
ja terveyden suojeleminen ja edistaminen. Tyoterveyden ammattilaisiin kuuluu 1aakarit, hoita-
jat, fysioterapeutit ja psykologit. Tarvittaessa kaytetdan myos muita asiantuntijoita avuksi. Tyo-
terveyshuollon jérjestamiseen osallistuu tyopaikalla myos tydpaikan johto, ty6turvallisuusasi-
antuntijat, tyosuojelun yhteistoimintahenkil9sto ja henkilostohallinta. Tyoterveyshuolto seuraa
tyopaikan tyooloja kdynneilla, arvioinneilla ja mittauksilla. Se on mukana tydpaikan tydéter-
veys- ja turvallisuusriskien arvioinnissa ja niitd seuraavien toimenpiteiden ja ohjeistuksen suun-
nittelussa. Muita tyoterveys toimia ovat terveystarkastukset, terveysneuvonta, yhteistyo tyoky-
vyn edistdmisessd, sairauspoissaolojen hallinta ja onnettomuuksien torjunta, ensiapuvalmiu-
desta huolehtiminen, ergonomiset interventiot, kuntoutusyhteistyd, tyoyhteistoiminta ja Krii-
siapu. (Rauramo 2012, 37-38.)

Sopiva tyokuormitus edistad terveytta ja tyokykya. Elimistd kaipaa kuormitusta — niin luut,
lihakset, verenkierto- ja hengityselimistd kuin aivot ja hermostokin. Kuormituksen tulisi olla
kuitenkin tasapainossa, ettei tyo ala kuormittamaan liikaa ja ongelmia tulemaan sité kautta. 1h-
misten kokema kuormitus vaihtelee ja sen on yksil6llistd. Tyon monipuolisuudella ja sen tau-

otuksella ja jaksotuksella vaativampiin ja helpompiin tehtaviin on trked merkitys jaksamiselle.
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Fyysisia kuormitustekijoitd ovat tydasennot, tyoliikkeet, liikkuminen ja fyysisen voiman
kayttd. Fyysista kuormittavuutta voidaan helpottaa muun muassa tyon hyvéll& organisoinnilla,
tilojen ja toiden sisaltdjen suunnittelulla seké tarpeellisten apuvalineiden hankinnalla ja niiden
opastuksella. Kuormitus voi olla myds psykososiaalista. Psyykkisida kuormitustekijoita ovat
muun muassa tavoitteet ja toimintatavat, tydméara ja tyotahti, vaikuttamismahdollisuudet tyén
maaréén ja tahtiin, tyon kehittavyys, keskeytykset ja hairiot, vastuu seka tyosta saatu palaute ja
arvostus. Sosiaalisia kuormitustekijoita puolestaan ovat yksintydskentely, yhteistyo, tiedon-
kulku ja tiedonsaanti, asioiden ja toiminnan johtaminen, tydyhteison ristiriidat, epaasiallinen
kohtelu ja hairinta seké tunteita heréttavat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa. Psykososiaa-
lista hyvinvointia voidaan edistdd muun muassa tyon ja kiireen hallinnalla, tydon mielekkyyden
ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmisell& sek& hyvan tyoilmapiirin vahvistamisella. (Rauramo
2012, 43-55.)

2.2.1.2 Turvallisuus

Toinen porras Maslowin tarvehierarkiassa seké tyohyvinvoinnin portaissa on turvallisuus. Sii-
hen siséltyy fyysinen, tychon ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen, terveyteen
ja omaisuuteen seké rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuuteen liittyvét tarpeet
ovat luonteeltaan padsaantoisesti psykologisia ja koskettavat meitd yksildina yhteiskunnassa,
tyoelaméssa seké perheessd, parisuhteissa ja muissa sosiaalisissa suhteissa. Jokaisella ihmisella
on oma subjektiivinen kasityksensa turvallisuudesta ja monet ihmiset eldavat jatkuvassa pelossa
aiheellisesti tai aiheetta. Pelko vaikuttaa kehitykseen ja on hyvinvoinnin este. Turvallisuus voi-
daan jakaa taloudelliseen, poliittiseen, orientaatioon liittyvaan seka henkilokohtaiseen turvalli-

suuden tunteeseen. (Rauramo 2012, 69.)

Tyoturvallisuuden hallinta on muuttunut paljolti riskien ja ristiriitojen hallinnaksi ja ehkaise-
miseksi. Turvallinen tydpaikka luodaan kaikkien organisaatiotasojen yhteisty6lla ja laajalla
osallistumisella. Turvallisuus ja sen kehittdminen tukeutuu pitkalti organisaation turvallisuus-
kulttuuriin ja strategiaan. Oleellista on se, miten aidosti koko henkildsto ylinta johtoa myéten
on sitoutunut turvallisiin ty0- ja toimintatapoihin ja miten se nékyy arjen tilanteissa seka toi-

minnan suunnittelussa ja kehittdmisessa. (Rauramo 2012, 70.)

Turvallisuuskulttuuri on Rauramon (2012,71) mukaan:
- turvallisuuden priorisointia

- tahtoa ja sitoutumista
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- avoimuutta

- turvallinen tapa toimia

- ammattitaitoa ja osaamista
- jatkuvaa parantamista

- jarjestelméllisyyttéa

konkreettisuutta, tyokaluja.

Turvallisuusjohtaminen on puolestaan turvallisuuteen, terveyteen ja usein myds ymparistoasi-
oihin liittyvaa suunnitelmallista kehittdmista ja johtamista organisaatioissa. Tavoitteena on joh-
tamisen keinoin hallita tyOpaikan riskej& ennaltaehkaisemalld tapaturmia, vaaroja ja vahinkoja.
Toiminta pohjautuu riskien arviointiin, toiminnan suunnitteluun seka toteutukseen ja seuran-
taan. Turvallisuuden hallinnalla organisaatio pyrkii varmistamaan toimintansa hairiottomyyden
suojaamalla henkil6st6d, asiakkaita ja muita sidosryhmia seka tietoa, omaisuutta ja toimintaym-

péaristda vahingoilta ja vaarinkaytolta. (Rauramo 2012, 71.)

2.2.1.3 Yhteisollisyys

Sosiaalisuus on Maslowin tarvehierarkiassa kolmantena késittden tunnepohjaiset suhteet, kuten
perhe-, pari- ja ystavyyssuhteet. Ihmisen tarpeet yhteenkuuluvuuteen, kiintymiseen seka rak-
kauteen aktivoituvat, kun fysiologiset- ja turvallisuuden tarpeet ovat melko hyvin saavutettu.
(Rauramo 2012, 103.)

Kuten henkildkohtaisessa eldamassa, myds tydelamassa ihmissuhteet vaativat huolenpitoa. Ne
ovatkin oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta seka tydhyvinvointia. Jokaisella
tyoyhteison jasenelld on oma térked rooli ja he ovat oikeutettuja tasa-arvoiseen ja hyvéaan koh-
teluun. Avoimessa ja yhteistyokykyisessé tydyhteisossa, jossa on luottamukselliset vélit, teh-
daan tuloksellisempaa tyotd. Rauramon (2012, 105) mukaan hyva ja toimiva tydyhteiso, jossa

yhteisollisyys kasvaa ja kehittyy, rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. (Rauramo, 2012, 105.)

Luottamus ja avoimuus kulkevat kasi k&dessa, silla luottamus mahdollistaa avoimuuden. Avoi-
muus nousee esille vuorovaikutuksen laadussa ja mé&érassa etenkin yhteisissa kokouksissa ja
palavereissa. Avoimuutta voidaan kuvata myos sillg, ollaanko tarvittaessa tavoitettavissa ja kul-
keeko riittdva informaatio tyoasioista asianosaisten vélilla. Ké&sitellessamme avoimuutta kéayt-

taytymisen tasolla, tarkoitamme avoimuudella omien mielipiteiden seka ajatusten vapaaehtoista
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jakamista, suorasukaisuutta, rohkeutta puuttua epakohtiin, johdonmukaista puhetta negatiivi-
sissa ja positiivisissa asioissa, tekojen ja lupausten yhtenevéisyyttd, uskollisuutta seka erilai-
suuden arvostamista tydyhteisdssa. (Rauramo 2012, 106.)

Tydilmapiiri on kokonaisuus, jonka esimiehen johtamistyyli, organisaationilmapiiri ja tydyh-
teisd muodostavat. Saman organisaation siséalla voi esiintya useita eri ilmapiireja. Mahdolliset
epakohdat tulisi poistaa mahdollisimman nopeasti ja ryhtya parantamaan tyéoloja. Pienimmat
ongelmat tulisi taltuttaa nopeasti pois paivajarjestyksestd, mutta isompien ongelmien ratkaise-
miseksi tulee laatia suunnitelma aikatauluineen seka vastuuhenkildineen. Tamé luo tytpaikalla
turvallisuuden tunnetta ja lisdd luottamusta tyoyhteisossé parantaen tyon laatua ja sujuvuutta.
Nain myonteiset tyohon liittyvat asiat saavat enemman tilaa eika aikaa kulu epakohtien vatvo-
miseen. Jokainen tydyhteison jasen voi omalta osaltaan vaikuttaa tydilmapiiriin ja sen kehitta-
miseen, siksi sen saavuttamiseksi tarvitaan jokaisen tydyhteison jasenen sitoutumista. (Rau-
ramo 2012, 107-109.)

Organisaation Kilpailukykyyn vaikuttaa taloudellisen pddoman ohella myds sen sosiaalinen
padoma. Sosiaalinen pddoma muodostuu verkostoista, vuorovaikutuksesta, normeista seké luot-
tamuksesta. Avoimen vuorovaikutuksen kautta voidaan kerryttda sosiaalista pddomaa kasvat-
taen yhteison jésenten valistd luottamusta sek& yhteison tiiviyttd. Sosiaalisen padoman kerty-
minen edellyttdd kaikkien yhteisdn jasenten panostusta ja aktiivisuutta tuomalla omia mielipi-
teitdan ja ajatuksiaan julki. Luottamus ja vuorovaikutus ovat sosiaalisen pddoman mekanismeja,
joiden avulla informaation kulku edistyy ihmiselta toiselle sekd ihmisten vélinen yhteydenpito
helpottuu. Vaikka yhteisd antaa jasenilleen suurta toimintavapautta ja mahdollisuutta toimia
luovasti ja spontaanisti, tulee yhteisén kuitenkin noudattaa pelisaantdja ja normeja, jotta valty-
tdan yhteison sisdiselta kaaokselta. Yhteison pelisaannoistéd sovitaan yhdessa. (Rauramo 2012,
111)

Hyvén johtajuuden tarked osa on vélittdminen, mikd on merkittdvd voimavara tyoyhteisdssa.
Ty0Oeldmassa johtajilta ja 1&hiesimiehiltd odotetaan aitoa huolenpitoa ymparistéa ja ihmisid koh-
taan etenkin eettisten arvojen korostuessa. Jokainen tydyhteisossa esimiehen liséksi voi olla

valittava, eettinen toimija. (Rauramo 2012, 106.)

Eri vuorovaikutustilanteet sekd keskustelu eri ryhmisséa ja verkostoissa muodostavat tyon to-
dellisen arvon. Tall6in voidaan rakentaa yhtenevaista ajattelua tulevaisuudesta ja tavoitteista

seké& niiden merkityksistd. Avoimuus on ryhmatyon peruspilari, jonka ymparille koko ryhmén
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toiminta rakentuu. Ryhmaéssa tulisi kaiken materiaalin olla helposti saatavilla ja kaikkien ryh-
manjasenten luettavissa. Nakyvyys erilaisista ryhméé koskevista tiedoista lisd4 tyomotivaatiota
ja luottamusta ty6ryhmassa. Ryhmaén johtajan tulee tuntea koko tydryhmansé, jotta voi tunnis-
taa tydryhmén saavutukset ja kehittdmistarpeet, antaa palautetta ja palkita ryhmaé. Tamé auttaa
ryhmééa huomaamaan saavutuksiaan ja omalta osalta liséa tyon motivaatiota yh& parempiin suo-
rituksiin (Rauramo 2012, 111-112.)

Arjessa kuin tydeldmassa erilaisuus on rikkautta. Niinpa monimuotoisuudella tarkoitetaan kaik-
kea sita erilaisuutta ja samankaltaisuutta, jota tyoyhteisd voi pitaa siséllaan. Se voidaan liittaa
muun muassa sukupuoleen, ik&&n, kulttuurin, temperamenttiin tai koulutukseen. Kaikilla edella
mainituista on merkitysta tyon tuloksellisuuteen ja toteutumiseen. Hyddynnettéessé erilaisuutta
tydyhteisdssa tarkoittaa sitd, ettd tydyhteison organisaation henkiléstén johtamisessa ei tapahdu

syrjintaa ja kaikkien yksiloiden taidot huomioidaan (Rauramo 2012, 112-113.)

TyoOyhteison tehdessa tasa-arvosuunnitelmaa tulisi heidén keskustella ensin siitd, miten kukin
kokee tasa-arvoisen tyOpaikan ja mihin tasa-arvosuunnitelmalla pyritdan. Johdon seka henki-
|6ston on sitouduttava kaytdnndssa tasa-arvosuunnitelmaan, jotta sen edistaminen on mahdol-
lista. Tasa-arvosuunnittelussa olevat vaiheet ovat keskustelu, selvittdminen, toimenpiteet, arvi-

ointi ja tiedottaminen. (Rauramo 2012, 116.)

Etenkin tydpaikoilla ihmiset tarvitsevat tietoa itsestddn ja omaa tyotadn koskevista asioista,
jotta voivat vaikuttaa paatostentekoihin seké osallistua tyopaikoilla tapahtuvien mahdollisten
muutosten etenemiseen. Ty0Opaikoilla tarvitaan paljon keskustelua yhteisten asioiden késitte-
lyssd. Keskustelua voidaan kdydd muun muassa tapaamisissa, puhelimitse, sahkdpostilla tai
kasvokkain. Nykytietotekniikka ja internet helpottavat yhteydenpitoa ja edistavat tyon suju-
vuutta, silla turhaa matkustelua ei valttdmatta tarvita, jotta asioita voidaan selvittdd. (Rauramo
2012, 117.)

Tyoeldmassa meneilldén olevan viestintdkulttuurin murroksen myo6ta tyopaikoilla on syyté poh-
tia omien kokouskaytantdjen kehittdmisentarpeita. Tyota voidaan tehdd nykyaan monin eri ta-
voin kuten matka-, eté-, osa-aika- tai vuorotyon tavoin, joten ajoittain voi olla hankaluuksia
varmistaa riittava tiedon kulku tydyhteisossé. Edelld mainituissa epatyypillisissa tyésuhteissa
tyoskentelevien ihmisten on valill4 vaikea saada sopimaan aikataulujaan eri kokoustilanteisiin

vaikka haluavatkin tulla kuulluksi ja tietdd tarkemmin kokousten siséll6ista. Vaikka tyossa ja
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tyéhon liittyvissa kokouksissa voidaan hyddyntéa viestinté- ja tietotekniikkaa joustavuuden li-
sdamiseksi, tarvitaan myos kasvokkain tapahtuvaa keskustelua ja kohtaamista (Rauramo 2012,
118.)

Neuvottelut, palaverit ja kokoukset ovat tarkedssa osassa tyotd ja yhteisty6té toteuttaessa. On-
nistuneen kokouksen aikaansaamiseksi jokaisen olisi hyva pohtia omaa itseddn, kéayttaytymis-
tdan seké tekemaansa tyotdan kokousta ennen, jalkeen ja sen aikana. Hyvé valmistautuminen
kokouksiin luo sen toimivuutta ja estad turhautuneisuutta. Kokousten aikaansaama Kkritiikki on
silloin positiivista, kun se kaynnistadd Kriittistd pohdintaa omaan kokouskulttuuriin ja antaa
avaimia sen kehittdmiseen. Haasteena on saada ihmiset ymmartdmaan, miten omat asenteet ja
uskomukset seka kayttdytyminen osaltaan vaikuttavat kokouksien toimivuuteen (Rauramo
2012, 118.)

2.2.1.4 Arvostus

Arvostuksen tarpeen porras tulee Maslowin tarvehierarkiassa neljantend. Arvostuksen tarve on
Maslowin mukaan jaettavissa ylempéan ja alempaan tarpeeseen. Ylemmalla tarkoitetaan itsear-
vostusta ja alemmalla puolestaan muilta ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta. Sosiaalinen ar-
vostus pitad sisalladan muun muassa statuksen, kunnian, kuuluisuuden, maineen ja kunnioituk-
sen. IThmisilla on eldménsa aikana halu saavuttaa mainetta ja kunniaa sek& olla huomattu, tarkeé
ja tunnettu. Korkeampi arvostuksen tarve on asioiden ja tunteiden késitteitd kuten, saavutuksia,
itseluottamusta, riippumattomuutta, johtajuutta ja vapautta. Korkeampi aste perustuu siihen,
ettd omaa itsearvostusta on vaikeampi menettéda kuin muilta ihmisilta saatua. Tavoitteiden saa-
vuttaminen, luonteen lujuus ja kunnioituksen, riittdvyyden, riippumattomuuden seka vapauden
tunne tai kokemus ovat itsearvostuksen osa-alueita. Ihminen kaipaa toisen ihmisen osoittamaa
arvostusta, mutta toisaalta heill4 on tarve korkeaan itsekunnioitukseen ja itsensa arvostukseen.
Itseluottamus vahvistuu, kun arvostuksen tarve on tyydytetty, mutta sen taantuminen johtaa

heikkouden ja avuttomuuden tunteisiin. (Rauramo 2012, 123.)

Tyon miellekyyttd kullekin henkil6lle on hyvin vaikea maarittad, silla se on jokaiselle hyvin
yksilollinen, subjektiivinen késite ja kokemus. Tydolosuhteet sekd itse tyon tekeminen ovat
keskeisessa roolissa tyon mielekkyyden muodostumisessa. Yksilon ja organisaation odotusten
seké arvojen ollessa sopusoinnussa keskendén on tilanne ihanteellisin tyon mielekkyyden kan-

nalta. Esimiesty0 sek& esimiehen osoittama arvostus vaikuttavat suuresti tyon mielekkyyteen.
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Esimiehen tehtdvdnda on muun muassa auttaa tyontekijaa paamaaran, tydtehtavien ja tavoittei-
den ymmartdmisessé seké toteuttamisessa. Hyvan johtamisen edellytyksen& on oikeudenmu-
kaisuus, hyva paatoksentekokyky, tasa-arvo tyontekijoitd kohtaan sekad heidan terveydesta ja

turvallisuudesta huolehtiminen. (Rauramo 2012, 126.)

Arvostuksen osoittaminen tyoyhteisdssa vaikuttaa edullisesti yhteisollisyyteen seké yhteistyon
tuloksellisuuteen nostaen sitd yhd paremmalle tasolle. Kommunikointi on tyoryhmien térkein
valine. Tutkimusten mukaan tasavertainen vuoropuhelu lisdd menestystd seka tyon korkeaa

suoritustasoa. (Rauramo 2012, 128.)

Johtamisen tavoitteena pyritadan tuloksellisuuteen. Tulokset tuottavat arvoa koko organisaation
toiminnalle seka sen omistajille ja asiakkaille. Yleensa johtaminen nahdéaén tavoitteellisena toi-
mintana, jolla halutaan vaikuttaa muihin ihmisiin, mutta todellisuudessa se voidaan maaritella
monin eri tavoin. Johtaminen ei aina tapahdu esimieheltd tyontekijoihin pain vaan kuka tahansa
voi hallita tilannetta omalla asiantuntijuudellaan. Johtaminen onkin sosiaalinen ilmid, mika
syntyy eri ihmisten kohdatessa. Johtamisen olisi hyvé olla tavoitteellista eika kovin esimiesléh-
toista ja kaskyttdvaa, silla ihmiset ja heidan odotukset johtajuudesta poikkeavat toisistaan.
(Rauramo 2012, 129-130.)

Hyva esimies on henkild, jonka puoleen voi tarvittaessa kaantya. Hyva suhde esimiehen ja alai-
sen valilla on kunnioittava, arvostava, oikeudenmukainen sek tasa-arvoinen. Muiden térkeiden
esimiestehtévien lisaksi esimieheltid odotetaan kykya vuorovaikutukselliseen tydyhteison joh-
tamiseen. Hyva ja toimiva tyoyhteisd on eduksi esimiehelle, auttaen hanté kehittyméén. Esi-
miehetkin tarvitsevat tyossaan tukea ja paras tuki hanelle onkin oma tydyhteisd. (Rauramo
2012, 130-131.) Rauramon (2012, 131) mukaan tyéhyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esi-
miehet ovat ennen kaikkea kiinnostuneita tydyksikon toiminnan kehittdmisestd, henkildston

hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittdmisesta.

Tyokulttuuri luo perustan koko organisaation toiminnalle. Tyokulttuuria pidetd&n monimuotoi-
sena jarjestelmand, koostuen uskomuksista, jaetuista traditiosta, normeista, arvoista, symbo-
leista, rituaaleista ja merkityksistd, jotka vaihtelevat yhteison vuorovaikutuksessa. Tyokulttuuri
kuvaa organisaation arvoja, jotka muodostavat yhteisen ké&sityksen organisaation tehtévasta

seka siitd miten organisaatiossa tulisi kayttaytya. (Rauramo 2012, 133.)
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Esimiehelté tai tyokaverilta saatu rakentava palaute mahdollistaa oman tyén kehittamisen, ar-
vioinnin ja mielekkyyden sek& onnistumisen kokemukset. Ihminen kokee itsensa ja tyon teke-
misensa merkityksettoméksi sekéd hyodyttoméksi, mikali hanelle ei anneta siitd lainkaan pa-
lautetta. Ensiarvoisen térkeda on se, ettd toimintatapoja ja tyota kehitetdén yhdessa keskustelui-

den ja palautteen voimalla. (Rauramo 2012, 135-136.)

Tehdysté tyosta saatu palkka méaraytyy tydolosuhteisiin, tyon tuottavuuteen sekad tyén amma-
tillisiin vaatimuksiin. Tydajan mittauksia seké tyén vaativuuden arvioinnin menetelmié ja tu-
lospalkkausjarjestelmia on luotu, jotta palkkausjérjestelmét olisivat kannustavia ja oikeuden-
mukaisia. Menestyvissd organisaatioissa palkitsemisjarjestelmé on suunniteltu kannustavaksi,
mutta myos tyontekijoiden voimavaroja tukevaksi. Palkitseminen ei toimi irrallaan muusta toi-
minnan kokonaisuudesta vaan se on johdon ja esimiesten olennainen tyokalu. Palkitsemisen

avulla valitetdan viestia halutusta toiminnasta. (Rauramo 2012, 137.)

Kehityskeskusteluiden on tarkoitus edistaa tyontekijan henkista kasvua sekd mahdollistaa su-
juva ja hyva hairioton tyonteko. On todettu, ettd kehityskeskusteluista saadaan hyotya vain sil-
loin, kun ne edistavat seka tyopaikan ettd yksildiden tavoitteita. Hyvin toteutuneella kehitys-
keskustelulla saavutetaan motivaation kasvua, luodaan positiivista ilmapiiria seké selvennetén

tavoitteita ja padmadraa. (Rauramo 2012, 140-142.)

2.2.1.5 Osaaminen

Viimeisena Maslowin tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve eli Rauramon (2012) mu-
kaan osaaminen. Se on oman potentiaalin &arirajojen havittelua. Ihmisella on Maslowin mukaan
tarve kehittad jatkuvasti alykkyyttaan, tuottaa uutta tietoa seka haastaa ymparistoaan. (Rauramo
2012, 145.)

Osaaminen on organisaatioille ja yrityksille seka yhteisoille kilpailukyvyn perusta, miké edel-
Iyttadd jatkuvaa uuden tiedon ja taidon luomista seké luo haasteita kaikille organisaatiossa toi-
miville. Osaamisen kehittdmisessa tyOpaikalla onkin ennakoitava tulevaisuutta. Sen kehittami-
nen auttaa organisaatiota saavuttamaan tavoitteita ja sailyttdmaan kilpailukykyaan jatkuvasti
muuttuvassa ymparistossa. Oman osaamisen kehittdminen ja yll&pitdminen on ihmisen itsensa

kannalta erittain merkittava kilpailutekija tydmarkkinoilla, sill4 se edistdd hyvinvointia, jaksa-



21

mista sekd edistaa tyon hallintaa. Jatkuva elinikdinen oppiminen lisaa valmiuksia elad muuttu-
vassa maailmassa ja yhteiskunnassa. Se auttaa myos yhteiskunnan ja tyéelaman muutosten hal-
linnassa. (Rauramo 2012, 146.)

Rauramon (2012, 147) mukaan osaamisen johtaminen on jatkuvan oppimisen mahdollisuuksien
luomista koko henkildstolle, osaamiskulttuuria, jossa ihmiset uskaltavat jakaa osaamisensa ja
joka kannustaa hankkimaan uutta osaamista, sekd osaamisen johtamista strategisena resurssina.
Jokainen ihminen on itse vastuussa omasta oppimisestaan, mutta tyoelamassé esimiehelld on
vastuu henkiloston kehittamisesta ja oppimisen johtamisessa. Kehityskeskusteluilla on myods
tarked rooli osaamisen edistamisessa ja ne toimivatkin hyvin kehittdmisen suunnittelun apuva-
lineend. Esimiehet jarjestavat henkilostolle koulutusta lisdten heidan osaamistaan. Koulutus
voidaan organisoida joko organisaation ulkopuoliselle henkil6lle tai se voidaan toteuttaa jonkin

organisaation sisall& toimivan henkilon toimesta. (Rauramo 2012, 147-150.)

Suurin osa ty6hon liittyvéstd oppimisesta tapahtuu tytpaikalla itse tyota tekemalla. Tyoelamé
vaatii tyontekijalta asiantuntijuutta ja useissa tyopaikoissa ammattitaitovaatimukset ovat hyvin
korkeat. Tyossa oppimisessa keskeisintd on oman oppimismotivaation yllapitaminen, silla se

lisad oppimisvalmiuksia. (Rauramo 2012, 150-151.)

Sopivan haastava ty6 tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita.
Edella mainitut puolestaan edistavat tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja taas
kehittymistd. Motivaatio on voima, joka mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen. Oppimista edistaa
myos se, etté tyo vastaa yksilon ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita ja sopii tyontekijan muuhun
elamantilanteeseen. (Rauramo 2012, 156.)

2.3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Johtamisen ja tydyhteison hyvinvoinnin valisen yhteyden tarkastelulle on Juutin (Vesterisen
2006, 77 mukaan) mukaan monia syita. Niista itsestaan selvin lienee se, ettd seka organisaatiot
ja toiden luonne ovat viime vuosina nopeasti muuttuneet. Jatkuvat muutokset kuormittavat ih-
misid. Kun jatkuvien muutosten ohella seké tavat jasentad tyo ettd organisaatio ovat muuttuneet,
on useille ihmisille ilmennyt jaksamisongelmia. Toinen syy tarkastella johtamisen ja hyvin-
voinnin vélista yhteyttd on se, ettd johtamisella ja tydyhteison ja sen k&anteisilmiolla — pahoin-
voinnilla on selke& yhteys. Oikeanlainen johtaminen liittyy tyhyvinvointiin. Sen sijaan, piit-

taamaton, kylmakiskoinen tai liian ankara johtamisote ilmenee pahoinvointina tydyhteisossa.
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Tyoturvallisuuslain mukaan esimiehen on puututtava terveytta haittaavaan hairintaan ja epaasi-
alliseen kohteluun tydpaikalla. Ne voivat esiintyd uhkailuna, pelotteluna, pilkkaamisena, vahat-
telynd ja sukupuolisena ahdisteluna tai syrjintdna. Oleellista on, ettd kaikkeen huonoon kohte-

luun tydpaikalla tulee puuttua mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Rauramo 2004, 92.)

Tutkimusten mukaan johtaminen on keskeinen tekija tydyhteison hyvinvoinnissa. Ty0yhteison
hyvinvointia voidaan kehittaa useilla eri tavoilla. Kaikille onnistuneille tydyhteison hyvinvoin-
nin kehittdmistavoille on yhteista, ettd johtamisella on niissé keskeinen rooli. (Juuti Vesterisen
2006, 83 mukaan)

On paljon helpompaa saada aikaan pahoinvointia kuin hyvinvointia. Pahaa oloa
ymparilleen voi levittda helposti. Oma artyneisyys tarttuu muihin huomaamatto-
malla tavalla ja luo kiredn ilmapiirin. Toisten arviointi, selén takana puhuminen,
toisen kustannuksella pilailu ja jopa suoranainen tyOpaikalla tapahtuva kiusaami-
nen ovat esimerkkeja siitd, kuinka henkil6 joka itse voi pahoin, voi levittda omaa
pahaa oloaan ympérilleen. Mikali tallainen henkilé on esimiesasemassa, levida
huonon tydilmapiirin jaksamista kuluttava syopd entistakin nopeammin. (Juuti
Vesterisen 2006, 83 mukaan)

Tarkkosen (2012, 21) mukaan peruslahtokohtana on se, etté yleisjohtaminen ja esimiesty ovat
tarkeimmat yksittaiset toiminnot vaikutettaessa henkiloston tydhyvinvoinnin koko alueeseen ja
aikaansaataessa kestavalla tavalla tuloksellisuutta, kuten tuottavuutta ja liiketoiminnan kannat-
tavuutta. Ehtona on hdanen mukaansa se, etté tydorganisaation yleisen kehittamisen lahtokohtina

ovat patevat mallit ja teoriat.

Ty6hyvinvoinnin johtamisen Tarkkonen (2012, 77) on madritellyt johtamisen ndkokulmaksi,
joka ottaa huomioon ty6organisaation kaikilla tasoilla johtamistehtéviin siséltyvien seurannan,

valvonnan, varmistamisen ja ohjauksen avulla:

tyoturvallisuuden

- tybkyvyn ja tydssa jaksamisen

- henkisen hyvinvoinnin

- 1an ja sukupuolen sekd muut tydhon ja tydolosuhteisiin asiayhteydesséa olevat yksilolli-

set ominaisuudet
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tyéorganisaation, lahitydyhteison ja teknologisten jarjestelmien ja niiden hallitun muu-

toksen tarpeet.

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa voidaan erottaa viisi perustoimintoa, jotka ovat Tarkkonen
(2012, 75-76) mukaan:

1.

Samalla tavalla kuin hyvassa johtamisessa, myds tyohyvinvoinnin johtamisessa edelly-
tetdan tyohyvinvointia koskevan todellisuuden riittavan tasméllistd madrittelya. Tarvi-
taan kehitys- ja tilannekeskusteluja, tydhyvinvointikyselyja, saannéllista riskienarvioin-
tia seka tilastollisia tietoja, jotta tiedettaisiin, missa ollaan menossa. On myos téarkeaa,
etta tyohyvinvointia koskeva ymmarrys perustuu todenmukaisiin teorioihin, kasitteisiin,
malleihin, jasennyksiin ja tutkimustuloksiin. Arkitietoon perustuvalla osaamisella saa-
tetaan tehda vaaria tulkintoja ja vahingollisia paatoksiéa.

Johtaminen luo merkityksi, jotka maarittavat sen, mika on tarkead ja mika ei. Johtami-
sella tai sen puuttumisella viestitddn merkitykset ja arvot, jotka koskevat tydhyvinvoin-
tia ja sen eri osa-alueita. Luottamus ja uskottavuus edellyttavat johdonmukaisuutta. Sa-
nojen ja tekojen tulee olla keskendén yhtélaisia. Tama synnyttéa ja yllapitdé organisaa-
tio- ja tydyhteisokulttuuria, joka joko vaikeuttaa tai helpottaa tyéhyvinvointitoimintaa.
Ty6hyvinvoinnin kannalta vahvassa arvomaailmassa asiat hoidetaan hyvin. Arvomaa-
ilmaltaan heikossa ty0paikassa tyohyvinvointi- ja turvallisuusasiat hoidetaan sattuman-
varaisesti tai niitd ei kyetd hoitamaan lainkaan. Toiminta ajelehtii.

Johtamisella luodaan kaytdnnon edellytyksid, jotka voivat olla tyéhyvinvoinnille mééa-
riteltyja painopisteitd, tavoitenakymid, pddmaéria ja tavoitteita, mutta myos periaatteita,
keinoja, organisointeja ja resursseja. llman suuntaa ja keinoja on mahdotonta menné
eteenpdin. Seurauksena on jalleen ajelehtiminen.

Johtamisen on oltava mukana toteuttamisessa ja seurannassa. Tyoyhteiso ja henkilosto
tarvitsevat ohjausta, tukea, neuvoja, palautetta, arvostusta, myotatuntoa, suojelua ja on-
gelmanratkaisuapua, kokoavasti sanottuna huolenpitoa. Ty6turvallisuus tarvitsee erityi-
sen tiukkaa seurantaa ja ohjausta. Tyohyvinvointia on kyettdva johtamaan joukkojen
edestd. Joukkojen on tiedettavd, mikd on tydnantajan tahto. Kehitys- tai tilannekeskus-
telulla tavoitetaan saannollisesti jokainen yksilona ja voidaan yritta4 selvittaa hanen yk-
silolliset tydolosuhteensa, hdnen jaksamisensa ja henkinen hyvinvointinsa.
Ty6hyvinvoinnin johtaminen onnistuu huonosti ilman johtamisen ja sen aikaansaannos-

ten arviointia. Arviointi on valttaméaton edellytys oppimiselle ja kehittymiselle.
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Joidenkin tyopaikkojen johto ei kuitenkaan nde tyOhyvinvoinnin sosiaalisia ja psyykkisia
tekjoita taloudellisten tekijoiden varjojen alta. Sosiaalisten ja psyykkisten tekijoiden
ymmartamisen tiell4 saattaa olla useita esteitd. Johto voi esimerkiksi pitd4 naiden asioiden
tarkastelua liian pehmeéna ja feminiinisend. (Lamsa ym 2014, Juutin 2015, 137 mukaan.) Ndma
tekijat saatetaan Juutin (2015, 137) mielestd ndhda myos liian subjektiivisena, ja siksi johto
saattaa pyrkié pitdytyméén faktojen tarkastelussa. Faktoilla tarkoitetaan talloin yksipuolisesti
konkreettisesti mitattavissa olevia taloudellisia asioita. Sen sijaan tunteiden ja kokemusten
tasoisia seikkoja pidetddn marginaalisina, silla kylmaésti laskelmoiva henkil6 ei edes havaitse
tallaisia asioita. (Juuti 2015, 137.)
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3 TUTKIMUKSESSA KAYTETYT MENETELMAT

3.1 LAADULLINEN TUTKIMUS

Lahtokohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elamén kuvaami-
nen, johon sisaltyy ajatus todellisuuden moninaisuudesta. Tutkimuksessa on kuitenkin otettava
huomioon, etté todellisuutta ei voi pirstoa mielivaltaisesti palasiin. Tapahtumat muovaavat sa-
manaikaisesti toinen toistaan, ja onkin mahdollista 16ytdd monen erisuuntaisia suhteita. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Laadullisen tutkimuksen kasitteen maarittely vaatii Tuomen ja Sarajarven (2009, 17) mukaan
kuitenkin tervettd skeptisyyttd. Useat oppaat madrittelevat laadullisen tutkimuksen késitetta.
Késitteen madrittelyluonteesta huolimatta oppaissa harvemmin painotetaan sitg, ettd kyse on
vain kyseisen oppaan tulkintoja ohjaavasta nakokulmasta, jota ei ehka ole laisinkaan syyta
yleistad. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 17.)

Kvalitatiivinen tutkimus sisdltdd lukuisia merkityksid. ’Sosiologiassa, psykologiassa, kasvatus-
tieteessé ja antropologiassa on omat kvalitatiivisen tutkimuksen traditionsa (ks. lahemmin
Tesch 1992). Kvalitatiivinen tutkimus ei siis ole vain yhdenlainen hanke, kuten Gubrium (1988,
23) on todennut, vaan joukko mitd moninaisempia tutkimuksia”. (Hirsjarvi ym. 2009, 162.)
Hirsjarvi ym. (2009, 162) on listannut kvalitatiivisen tutkimuksen eri lajeja yhteensé 43 kappa-
letta. N&ihin on lueteltu kuuluvaksi myos sisallonanalyysi, joka on tassa tutkimuksessa analyy-

simenetelmana.

Termejd, lajeja ja suuntauksia on laadullisessa tutkimuksessa lukuisia ja Hirsjarven ym. (2009,
163) mukaan useat eri tutkijat pohtivatkin laadullisen tutkimussuuntauksen yhteistd pohjaa. Jos
tutkimukset eivat ole yhdenmukaisia, voiko erilaisista tutkimuksista 16ytaa yhteisia menettely-
tapoja, jotka luonnehtivat kvalitatiivista tutkimusta? (Dey 1995, Hirsjarven ym. 2009, 163 mu-
kaan) ”Dey pédityy myonteiseen tulokseen ja nojautuu Teschin (1991, 1992) ndkemykseen,
jonka mukaan erilaisten tutkimusorientaatioiden valill4 on vahva perheyhtél&isyys siind, etté ne
korostavat sosiaalisten ilmididen merkityksellistd luonnetta ja tarvetta ottaa tima huomioon ku-
vattaessa, tulkittaessa tai selitettdessd kommunikaatiota, kulttuuria tai sosiaalista toimintaa”
(Dey 1995, Hirsjarven ym. 2009, 163 mukaan).
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Hirsjarvi ym. (2009, 163-164) on koonnut Kirjallisuudessa esiintyvié laadullisen tutkimuksen

tyypillisia piirteita:

1.

Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja aineisto kootaan luon-
nollisissa, todellisissa tilanteissa.

Suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina. Tutkija luottaa enemméan omiin havain-
toihinsa ja keskusteluihin tutkittaviensa kanssa kuin mittausvalineilld (esimerkiksi
kyna-paperi-testeilld) hankittaviin tietoon. Perusteluna télle on ndkemys, etta ihminen
on riittdvan joustava sopeutumaan vaihteleviin tilanteisiin. Apuna taydentavén tiedon
hankinnassa monet tutkijat kayttavat myos lomakkeita ja testeja.

Kéytetddn induktiivista analyysia. Tutkijan pyrkimyksena on paljastaa odottamattomia
seikkoja. Sen vuoksi l&htokohtana ei ole teorian tai hypoteesin testaaminen vaan aineis-
ton monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Sita, mika on tarkeéda, ei maaraa tut-
Kija.

Laadullisten metodien kayttd aineiston hankinnassa. Suositaan metodeja, joissa tutkit-
tavien nakokulmat ja ”aéni” paasevit esille. Tallaisia metodeja ovat mm. teemahaastat-
telu, osallistuva havainnointi, ryhméhaastattelut ja erilaisten dokumenttien ja tekstien
diskursiiviset analyysit.

Valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayt-
taen.

Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessd. Tutkimus toteutetaan jousta-
vasti ja suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaisesti.

Késitelld&n tapauksia ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen mukaisesti.

Hirsjarvi ym. (2009, 161) Kiteyttada kvalitatiivisen tutkimuksen ajatuksen: Y leisesti todetaan,

ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksenad pikemmin 16ytaa tai paljastaa tosiasioita

kuin todentaa jo olemassa olevia (totuus) vaittamia”.

3.2 TEEMAHAASTATTELU

Haastattelu on ollut Hirsjarven ym. (2009, 205) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonke-

ruun pddmenetelma. Haastattelun suurena etuna muihin tiedonkeruumuotoihin verrattuna on se,

etté siind voidaan s&adelld aineiston keruuta joustavasti tilanteen mukaisesti ja vastaajia myo-

téillen. Haastatteluaiheiden jarjestystd voidaan saadelld, samoin on enemman mahdollisuuksia

tulkita vastauksia kuin esimerkiksi postikyselyssa. (Hirsjarvi ym. 2009, 205.)
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Haastattelumuodoksi valittiin teemahaastattelu, joka on Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005, 11)
mukaan yksi puolistrukturoiduista haastattelumuodoista tunnetuimpia. Avoimuudessaan tee-
mahaastattelu on lahelld syvahaastattelua. Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeisten etu-
kateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 75.)

Tuomi ja Sarajérvi (2009, 75) pohtivat tuleeko teemahaastatteluissa haastattelijan esittaa kaikKki
samat kysymykset kaikille haastateltaville, tuleeko kysymykset olla samassa jarjestyksessa ja
tuleeko haastattelutilanteiden olla muutenkin yhtenevaiset? Tuomi ja Sarajarvi (2009, 75) miel-
tavat teemahaastatteluiden yhdenmukaisuuden vaihtelevan tutkimuksesta toiseen. Ruusuvuori
ja Tiittula (2005, 11) ovat myds samaa mieltd teemahaastatteluiden erilaisuudesta. Vaihteluvali
on Tuomen ja Sarajarven (2009, 75) mukaan ldhes avoimen haastattelun tyyppisesté struktu-

roidusti etenevaan haastatteluun.

Teemahaastattelussakaan ei voi kyselld avoimuudesta huolimatta mitd tahansa, vaan siina py-
ritdén 16ytamaan merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai
tutkimustehtdavan mukaisesti. Periaatteessa ennalta valitut teemat perustuvat tutkimuksen viite-
kehykseen eli tutkittavasta ilmiostd jo tiedettyyn. Teemahaastattelun avoimuudesta riippuen
teemojen sisaltdmien kysymysten suhde tutkimuksen viitekehyksessé esitettyyn kuitenkin vaih-
telee intuitiivisten ja kokemusperdisten havaintojen sallimisesta varsin tiukasti vain etukéteen

suunnitelluissa kysymyksissa pitdytymiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

3.3 SISALLONANALYYSI

Siséllénanalyysi on perusanalyysimenetelmad, jota voidaan kéyttaa kaikissa laadullisissa tutki-
muksissa. Siséllénanalyysia voi pitad paitsi yksittdisena metodina myds valjané teoreettisena
kehyksend, joka voidaan yhdist&é erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisallonanalyysin avulla
voidaan tehdd monenlaista tutkimusta. VVoidaan myos sanoa, ettd useimmat eri nimilla olevat
laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmét perustuvat periaatteessa tavalla tai toisella sisél-
I6nanalyysiin, jos sisdllonanalyysilla tarkoitetaan Kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisalto-
jen analyysia valjana teoreettisena kehyksend. Tasta nakokulmasta sisallénanalyysia ei voi pitaa
myd6skéan ainoastaan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmané. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
91)
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Laadullisessa analyysissa puhutaan useasti induktiivisesta ja deduktiivisesta analyysista. Téa-
man jaon takana on tulkinta tutkimuksessa kéytetystd paattelyn logiikasta, joka on joko induk-
tiivinen (yksittaisesta yleiseen) tai deduktiivinen (yleisesté yksittaiseen). Edell& esitetyn kah-
tiajaon suurin ongelma on kuitenkin kaytdnndllinen. Siind unohdetaan téysin kolmas tieteelli-
nen paattelyn logiikka eli abduktiivinen paattely, jonka mukaan teorianmuodostus on mahdol-
lista silloin, kun havaintojen tekemiseen liittyy jokin johtoajatus tai johtolanka. (mm. Alasuutari
1994; 1996, Tuomen ja Sarajarven 2009, 95 mukaan)

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 95) kertovat Eskolan (2001; 2007) esittaneen erilaisen analyysin ja-
ottelun, jossa analyysin tekoa ohjaavat tekijat voidaan ottaa paremmin huomioon kuin jaotte-
lussa induktiiviseen ja deduktiiviseen analyysiin. Analyysimuodot ovat jaoteltu aineistolahtoi-
seen, teoriasidonnaiseen seké teorialédhtdiseen analyysiin. Jaottelussa korostuu teorian tai teo-
reettisen merkitys laadullisessa tutkimuksessa. Eroina néilla kolmella analyysin muodoilla on

paattelyprosessin muoto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-99.)

Aineistolahtoisessa analyysissa analyysiyksikot valitaan keratysté aineistosta tutkimuksen tar-
koituksen ja tehtdvanasettelun mukaan ja ajatuksena on, etta ne eivét ole etukéteen sovittuja tai
harkittuja. Aineistolahtoista analyysié ei siis ohjaa mikaan teoria. Teoriaohjaavassa analyysissa
analyysiyksikot keratddn myos aineistosta, mutta analyysissa aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa
eteneméaan. Analyysista on tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta aikaisemman
tiedon merkitys ei ole teoriaa testaava, vaan paremminkin uusia ajatusuria aukova. Teorialdh-
tdinen analyysi nojaa tiettyyn teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittdmaan ajatteluun. Tutki-
muksessa on esitetty tdmé aikaisemman tiedon perusteella luotu malli ja se ohjaa aineiston ana-
lyysia. Tutkimuksen teoria-luvussa on hahmotettu valmiiksi esimerkiksi kategoriat, joihin ai-
neisto suhteutetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-99.) Téassa tutkimuksessa aineistoa kasitel-

I4&n teorialahtdisesti ja mallina toimii Paivi Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat.

3.4 AINEISTON KERUU

Teemahaastattelun suunnitteluvaiheessa kysymysten teemat paatettiin tehdd tydhyvinvoinnin
portaat - mallin mukaisesti. Portaita oli viisi kappaletta, joten sen ajateltiin olevan myds maa-
réllisesti sopiva jaottelu haastattelun Iapi viemiseksi. Tydhyvinvoinnin portaat — mallissa ei
oteta kantaa erikseen johtamiseen, joten haastattelun loppuun paatettiin lisata vield kuudes
teema. Kuudes haastattelun teema oli johtaminen ja ajatuksena oli antaa haastateltavalle viela
tdman jalkeen vapaa sana. Haastattelurungon kysymyksina ajateltiin pitd4 ainoastaan teemojen

otsikoita, jolloin haastattelija ei sortuisi katsomaan liikaa kysymyslomaketta. Ajatuksena oli
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pitéa tilaisuus hyvin keskustelun kaltaisena, jossa keskustelu voisi itse johdatella asiaa eteen-

pain.

Haastattelun toteutus péatettiin testata ennen varsinaisia haastatteluita. Ensisijaisena tallennus-
valineend kaytettiin tietokonetta ja tallennusohjelmaksi ladattiin internetistd Express Scribe
Transcription — ilmaisohjelma, jota Ruusuvuori, Nikander ja Hyvérinen (2010, 430) suositteli-
vat kirjassaan. Kyseiselld ohjelmalla pystyi muun muassa hidastamaan puhenopeutta joka aut-
taisi litteroinnissa. Toissijaisena tallennusvalineend kaytettiin puhelinta. Suunnitelman mukaan
haastattelun aluksi esiteltiin Rauramon (2012) kirjan avulla tydhyvinvoinnin portaat, jonka mu-
kaan haastattelu etenisi. Testihaastattelu kannatti, koska haastattelun edetessa huomattiin, etta
haastattelua ei pystytty viemaan tarpeeksi joustavasti eteenpdin ilman kirjan tukea. Pelkat tee-
mojen otsikot eivat siis riittdisi haastatteluun. Haastattelutilanne meni muuten hyvin ja tallen-

nusvalineet toimivat.

Haastattelurungon jokaiseen teemaan lisattiin avustava kysymys, jolla teeman mukainen aihe
olisi helppo aloittaa jos kyseiseen aiheeseen ei ole keskustelun edetessd muuten paasty. Haas-
tattelurunkoon liséttiin myos teemaan kuuluvia sanoja ja lyhyité lauseita, jotka auttaisivat tar-
vittaessa johdattamaan keskustelua. Haastattelut suunniteltiin tapahtuvan haastattelulomake
poydalla, jolloin keskittyminen kohdistuisi haastateltavaan paperin sijasta. Tarvittaessa haas-
tattelija saisi tukea poydalla olevasta haastattelurungosta. Haastattelurunkoa ei testattu uudel-
leen testihenkilon kanssa, koska uusien lisayksien uskottiin tuovan tarvittava jouhevuus haas-

tatteluihin.

Haastattelut toteutettiin Helikopteripataljoonassa 15. ja 16. paiva marraskuuta 2016. Haastatte-
luihin valikoitui yhteensé 8 henkil6a. Kaikki henkil6t olivat sotilasvirassa tydskentelevia Heli-
kopteripataljoonan tyontekijoitd. Lentavistd komppanioista eli 1:stg, 2:sta ja 3.komppaniasta
valittiin yksi tekniikan edustaja sek& yksi lentdjd, koska tutkimukseen haluttiin saada nako-
kulma kummastakin ammattiryhmasta. Lentoteknisestd komppaniasta valittiin kaksi tekniikan
edustajaa, koska kyseisessd komppaniassa ei ole lentdjien edustusta. Haastateltaviksi valittiin
sellaiset tyontekijat, jotka olivat tyoskennelleet samassa komppaniassa vahintddn muutaman

vuoden, jonka aikana heille on vaistaméattd muodostunut kasitys oman komppanian toiminnasta.

Haastattelut pidettiin kolmessa eri paikassa. Ensimmadisen ja toisen helikopterikomppanian
edustajat haastateltiin 3. helikopterihallilla, josta 16ytyi rauhallinen neuvottelutila haastattelua

varten. Kolmannen helikopterikomppanian edustajat haastateltiin 5. helikopterihallilla, jossa
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haastattelupaikaksi valikoitui rauhallinen luokkatila. Lentoteknisen komppanian edustajat haas-
tateltiin 5. helikopterihallin sdhkdtyohuoneessa, jossa haastattelujen aikana ei ollut toimintaa.
Kaikki haastattelupaikat olivat tyontekijoille luonnollisia ja haastattelut vietiin heidan normaa-
lien tyGtilojen dédreen. Kaikki haastateltavat olivat tutkimuksen tekijélle tuttuja, joten haastatte-
lutilanteissa ei esiintynyt turhaa jannitystd. Kukaan ei kieltaytynyt haastatteluista ja jokaisen
kanssa saatiin sovittua haastatteluaika joko vélittomasti tai vahintadn samalle paivalle. Kaikki

haastateltavat olivat vapaaehtoisesti mukana tutkimuksessa.

Haastattelut tallennettiin tiedonantajien luvalla. Tallennettua haastatteluaineistoa kertyi yh-
teensd 5 tuntia 51 minuuttia. Haastattelujen pituudet vaihtelivat n. 62 minuutista n. 23 minuut-
tiin. Haastatteluaikojen pituuserot johtuivat I&hinna tiedonantajien niukkasanaisuudesta tai pu-

heliaisuudesta. Kaikki teemojen mukaiset asiat lapikaytiin kaikkien haastateltavien kanssa.

Haastattelujen jélkeen aineisto litteroitiin. Haastattelijan puhetta tiivistettiin, koska sill& ei ollut
merkitysta tutkimuksen kannalta. Vastaukset kopioitiin sanatarkasti ja paatettiin vasta myo-
hemmin muuttaa tarvittavilta osin vastaajien sanoja henkildllisyyden salassa séilyttamiseksi.

Esimerkiksi vastaajien murresanat saattaisivat paljastaa henkilollisyyden.

3.5 AINEISTON ANALYSOINTI
Analyysin aloittaminen oli helppo mieltaa Jyvaskylan yliopiston tutkijan - Timo Laineen, alku-
perdisen esityksen Tuomen ja Sarajarven (2009, 91-92) hieman muokkaamalla versiolla laa-
dullisen analyysin etenemisestd. Laadullisen tutkimuksen analyysi etenee heiddn mukaansa
seuraavien kohtien mukaisesti:
1. Paata, mika tassa aineistossa kiinnostaa ja tee vahva péatos!
2. Kay lapi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka sisaltyvéat kiinnostukseesi.
a. Kaikki muu jata pois tésté tutkimuksestal
b. Keraa merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta.
3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto (tms.).
4. Kirjoita yhteenveto. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 92.)

Aineiston analysointi aloitettiin tulostamalla litteroitu raakateksti. Haastattelut kaytiin l&pi pa-
remman kokonaiskuvan hahmottamiseksi. Aineiston jarjestely aloitettiin kdyttden apuna eriva-
risié yliviivauskynié. Tyotéd helpotti haastattelun rakenne, joka oli tehty teoriamallin pohjalta.
Yksi vastaus saattoi sopia useampaan kuin yhteen teemaan, vaikka haastattelu oli rakennettu

teemojen mukaisesti. Esimerkkind vastaajan kertoessa tydasusteiden olevan kylmat ja liukkaat



31

kayttad, kategorisoituu vastaus valitsemassani teoriamallissa seka terveyden etté turvallisuuden

teemoihin.

Padluokkien valmistuessa tekstid tarkasteltiin uudestaan ja pohdittiin, onko Rauramon (2012)
tyéhyvinvoinnin malli sittenk&én oikea malli Helikopteripataljoonan tyéhyvinvoinnin selvitta-
miseksi. Teoriakirjallisuus otettiin uudelleen lukuun. Tydhyvinvoinnin porrasmallin pystyi luo-
kittelemaan alaluokkiin. Teemoihin jaetut litteroinnit tulostettiin ja vastauksia alettiin analysoi-
maan tarkempiin luokkiin. Alaluokkia muodostui yhteensé 52 kappaletta viidesta eri teemasta.
Alaluokat olivat yksityiskohtaisia tyohyvinvoinnin osa-alueita ja vastauksien analysoiminen
naihin luokkiin oli aikaa vieva4. Kaikkien vastauksien perimmaéisen tarkoituksen analysoimi-

nen oli haasteellista ja ne saattoivat kategorisoitua useaan eri alaluokkaan.

3.6 TUTKIJAN POSITIO

Ennen tuloksia ja pohdintaa on hyva selventéé tutkimuksen tekijan suhdetta ja positiota tutki-
muksessa. Tutkittavan joukon tyontekijat ovat tutkimuksen tekijan tyokavereita ja osa haasta-
teltavista saattaa olla kavereita myds toiden ulkopuolella. Tutkimusta tehdessa on pidettdva
huoli, ettd asiat ndhdaan ainoastaan tutkijan silmin ja mahdolliset muut suhteet haastateltaviin
unohdetaan.

Tutkija itse on ohjaajakoulutettu, mutta tutkimuskohteena on komppanioita, joissa on seka oh-
jaajia ettd tekniikan edustajia. Tutkija ei ole suorassa esimiesasemassa, mutta toimii lennon-

opettajana ja lentopalveluksen johtajana 3. helikopterikomppaniassa.

Tutkimuksen kohteesta johtuen tutkimuksen tekijéalla on erityinen liittymapinta tutkittavaan ai-
heeseen. Tulokset voivat vaikuttaa tutkijan oman tyGpaikan johtamiseen ja jokapéaivaiseen toi-
mintaan, joten on tarke&a, etta aihetta tutkitaan puolueettomasti. Vastuu eettisesti kestavan tut-

kimuksen tekemisesta on tutkijan position suhteen suuri.
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4 TULOKSET

Helikopteripataljoonan tyéhyvinvointi koettiin padasiassa olevan hyvélla tasolla. Tiedonanta-
jilla oli ty6hyvinvointi asiana tiedostettu, mutta tyéhyvinvoinnin laaja-alaisuutta ja kattavuutta
ei padsaantoisesti osattu hahmottaa ilman haastattelijan johdatusta aiheisiin. Tuloksissa on paa-
asiassa keskitytty kehittdmisen kohteisiin.

4.1 TYOHYVINVOINNIN TILA TYOHYVINVOINNIN PORTAIDEN MUKAAN

Keskusteluiden lainauksissa kirjain ”H” kuvaa haastattelijaa ja kirjain V" haastateltavaa. Ruu-
suvuoren (2010, 425) perusteella lauseita on muutettu tutkimukseen sopivammaksi, koska tut-
kimuksen kiinnostus kohdistuu ainoastaan asiasisaltoihin. Joitain ylimaaraisia sanoja on pois-
tettu sek& murresanoja on muutettu yleiskieleksi, koska haastateltavien henkil6tietojen salassa
pitdminen on etenkin pienessa tydyhteisossa tarkedd. Tarkat haastattelujen litteroinnit ovat tut-

kijan hallussa.

Haastateltavien viittauksiin on joissain tapauksissa komppanian tieto muutettu vastaamaan ky-
seisen haastateltavan ammattiryhméad, esimerkiksi "NH-kuormamestari”. Téssd tapauksessa
asiasisallon merkitys ei ole muuttunut, mutta yksityisyys on parantunut ja sisaltd on saatu koh-
dennettua paremmin Kyseiseen ammattiryhméan. Tulokset vastaavat paatutkimuskysymyk-
seeni: "Miten Helikopteripataljoonan tydhyvinvointi ilmenee tyhyvinvoinnin portaat — mallin

mukaan?”

4.1.1 Terveys

Terveydesté puhuttaessa esiin nousi kolme eri terveyden osa-aluetta. Liikunnan mahdollisuudet
seka fyysinen ja psykososiaalinen kuormitus tulivat esille useammin kuin muut osa-alueet. Rau-
ramon (2012, 25-65) tydhyvinvoinnin alimmainen porras — terveys — on jaettu seuraaviin ala-
luokkiin:

- Liikunta

- Terveellinen ravinto

- Painonhallinta

- Lepojauni

- Péihteet

- Tupakoimattomuus

- Tyoterveyshuolto

- Tyokyvyn seuranta ja varhainen tuki
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- Sairauspoissaolot ja niiden seuranta
- Fyysinen kuormitus
- Psykososiaalinen kuormitus

- Ty0 ja mielenterveys

Liikunnasta puhuttaessa ilmeni, ettd motivaatio litkuntaan on kaikissa komppanioissa hyva. Lii-
kunta on 1. HEKOK:ssa otettu huomioon ja sitd arvostetaan, mutta haastattelujen perusteella
muut tyotehtdvat menevat ajoittain sdénnollisten liikuntamahdollisuuksien edelle. Toinen 1.
HEKOK:n haastateltavista néki tarpeelliseksi jarjestdd enemman ohjattuja tydtehtaviin kuulu-

via liikuntahetkia.

Meilla on ollut todella vahan semmoisia, niin kuin selkeité ja yhteisia liikunta-
tuokioita tai muita vastaavia. Ja sitten taas valilla on...Jos me ollaan lahdetty
johonkin seminaariin tai mihin tahansa tammaoiseen, niin sinne on aina jarkatty
sitten yhteinen liikuntahetki tai vastaava. Ja teoriassa liikuntaan kannustetaan
paljon, mutta kaytanndssa on aika tiukassa, etta ehtii lilkkkumaan. Tydtehtéavia on
jonkun verran, niin se on yleensa se liikunta mista sitten joka tapauksessa monesti
karsitaan. Eli sen osalta vois ehka olla jamdkdmminkin...nédkyd tavallaan sem-

moinen ikdan kuin ohjattu liikuntavaade. (1. HEKOK:n haastateltava)

2. HEKOK:ssa liikunnan mahdollisuudet ovat hyvét ja joustavat. Sekéd ohjaajat ettd tekniikka
kokevat jarjestelyn toimivaksi ja oikeudenmukaiseksi. Esimiehet kannustavat liikuntaan ja lii-
kuntamahdollisuudet paé&séaantoisesti kaytetaan.

Positiivista on, ettd saa kayda litkkkumassa. Aina kun ehtii, niin saa kdyda hyvinkin
joustavasti litkkumassa, eik& sitd ole varsinaisesti rajoitettu tai vahdittu. (2.
HEKOK:n haastateltava)

3. HEKOK:ssa tyOpaikan liikuntajérjestelyt olivat kaksijakoiset. Ohjaajien osalta liikuntakoko-
naisuus nahtiin hyvané ja ilmapiirin olevan kannustava liikuntaan. Tekniikan osalta liikunnan

ajankohdan joustavuudella koettiin parannettavaa.

H: Mahollistetaanko liikuntaa niinku tarpeeks tai onko se hyvalla mallilla vai...?
V: Minun mielesté ei nykydan, siis ainakaan tekniikan osalta. Ohjaajien puolelta

vahan vaikeampi sanoa, mutta minun ymmartaakseni ohjaajat pystyy liikkumaan
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tosi helposti silloin kun toita ei ole. Meilla on mennyt ihan naurettavaksi tuo lii-

kunta. Tuntuu ett& siin& ei ole mitaan jarkea... (3. HEKOK:n haastateltava)

V: Meilla oli tydtehtava siind vaiheessa, ettd kolmen miehen ty6t oli tehty ja enem-
paa ei pystytty tekemaan. Tyontekija X kavi esimiehelta X kysymassa, etta sopisiko
kolmen miehen lahteé liikkumaan kun saatiin tyot tehtya? Esimies X vastasi, etta
‘el lilkkumaan, tanaan ei ole liikuntapaiva. Tiistai ja perjantai ovat litkuntapéi-
Vvid, muina paivind ei missaan nimessa. Vaikka ei olisikaan tydtehtavia, niin sil-
loin istutte sitten vaikka siella tyopisteelld, liikkumaan ette mene’. Niin sitten me
istuttiin se tunti tuossa tyopisteella ja mietittiin, ettd ollaan sitten téssa, kun ei
kerran nyt ole tiistai eikd perjantai...

H: Okei, onko toi miten...onko toi yksittdinen tapaus vai onks niitd ollu...?

V: No tata se nyt on ollut pitkdn aikaa... Tuntuu, etta jos johtaja ei pida liikun-
nasta, niin silloin kenenk&an muunkaan ei pida pitaa...vahan sellaista se on... (3.
HEKOK:n haastateltava)

Lentoteknisen komppanian liikuntamahdollisuudet ja -kokonaisuus koettiin hyvéksi. Liikunnan
ajankohdat ovat lentéviin komppanioihin verrattuna ehka hieman paremmin jérjestettavissa joh-
tuen vakiintuneemmasta paivittdisesta tyorytmistd. Liikunnan mahdollisuus koettiin tarkeaksi

ja paasaantoisesti kaikki myods taman mahdollisuuden kayttaa.

Fyysinen kuormitus oli toinen paljon puhuttu aihe. Kuormamestareiden tydasentojen ja olosuh-
teiden koettiin olevan hankalat. Fysioterapeutin ohjeet ja toiminta koettiin olevan tarkeaa ja

silla on saatu edesautettua tydkuntoa.

Minun iassa ja monella nuoremmallakin alkaa seldssa ndkymaan jo nuo koneessa
kaytettavat tekniikan tydasennot... On selkeasti alkanut selkdongelmat kas-
vaa...(NH-kuormamestari)

...Mutta kuormamestarit ja ampujat...he kokevat ovella aika paljon kylmdd, vii-
maa, kastumista ja hikoilua... kuormamestarin varusteethan on ollut meill& kehi-
tyksen alla...etenkin sen ampumatoiminnan kannalta, koska siina ovella on aika
kylma& jos on viisitoistakin astetta pakkasta...samoin ne ruutikaasut mité tulee jos
ammutaan pitk& paiva ja olet jatkuvasti putkessa, niin kylla ihan varmasti altistut

todella isolle m&aralle kaasuja mika ei ole terveellista. (1. HEKOK haastateltava)
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Tydympariston melu koettiin jokaisessa komppaniassa ty6té haittaavaksi tekijaksi. Lentotekni-
nen komppania, 1. HEKOK. ja 2. HEKOK. toimivat samalla NH-hallilla ja 3. HEKOK omalla
HH-hallilla. Yleiseen melutasoon kiinnittivat huomiota varsinkin lentoteknisen komppanian
edustajat. Asematasolla kaynnissa olevat helikopterit aiheuttavat NH-helikopterihallin sisélle
melua ja tyontekijat altistuvat joskus pitkidkin aikoja melulle. HH-hallissa 3. HEKOK:n tiloissa

hairitsevéksi melun aiheuttajaksi osoittautui lampdpuhaltimien toiminta.

Hallin tuulettimet pitavat kovaa aanta ja silloin ei kuule toisen &anta, vaikka se
olisi metrin paassa. Samoin kun taman hallin ovet avataan, niin se on muutama
sekunti kovalla pakkasella, niin tdm& halli on kokonaan pakkasen puolella...(3.
HEKOK haastateltava)

NH-puolen hallille on kuitenkin tullut meluun jo parannuksia lentoteknisen komppanian edus-

tajan mukaan:

Me yritetdan miettia kaikkia sellaisia asioita, milla me pystytaan yllapitdmaan
meidan fyysista terveyttd, kuulonsuojaus on yksi. Tuohon oli hyva parannus, kun
tuonne halleihin saatiin noihin koneisiin ne vaimentimet tuohon kylkeen. Eli ne
mabbifanit ei enda huuda niin kovaa...se on pirun hyva juttu! (LTEKNK:n haas-

tateltava)

Lentoteknisen komppanian edustajat huomioivat myos kemikaaleille altistumisen seké valais-
tuksen. Tiloissa, joissa kasitellaan kemikaaleja, olisi ilmanvaihdossa ja kohdepoistossa heidan
mukaan parannettavaa. Suojaimien oikealla kdyt6lla voidaan heiddn mukaansa parantaa tilan-
netta, mutta varsinkin kemikaalikaappien kohdepoistoon kumpikin haastateltava toivoi paran-
nusta. Valaistukseen toivottiin myods kehitysté. Tekniikan edustajan mukaan varsinkin ikaanty-

misen myota nako alkaa heikkenemaan ja valoa tarvitaan enemman, jotta silmét eivét vasyisi.

Psykososiaaliseen kuormitukseen negatiivisena vaikuttaja todettiin tydomaaran paljous lahes jo-
kaisessa komppaniassa. 1. HEKOK:ssa tydméaaréa kohtuullistetaan esimiesten toimesta, mutta
toiden ohella suoritettavat opinnot koettiin stressaaviksi. 1. HEKOK:ssa mainittiin myos hy-
vané asiana perheen huomioiminen esimiesten toimesta. 2. HEKOK:ssa koettiin psykososiaa-
listen kuormituksien kohdistuvan l&hinn& esimiehiin ja heidan tyémaaraan. Itse tyontekijat ko-

kKivat tydbmaaran olevan sopiva.
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Lentoteknisesséd komppaniassa toinen haastateltavista kertoi taustalle kertyvien tekeméttomien
t0iden aiheuttavan stressid. Myos tilanteet, joissa itsesté riippumattomien syiden vuoksi tdiden
valmistuminen pitkittyy, aiheuttaa lentoteknisessa komppaniassa psykososiaalista kuormitusta.
Taustalla kyseisiin tilanteisiin pidettiin lahinnd muun pataljoonan tietaméattomyytta helikopte-
rijarjestelmén monitahoisesta huoltojarjestelmastd, jossa lentotekninen komppania on vain yksi
osa huollon kokonaisuutta. Toinen lentoteknisen komppanian edustajista koki toiden tulevan
joskus myos kotiin, mutta han naki sen positiivisena asiana, koska koki hanen kohdallaan tyon

imun olevan hyvalla tasolla.

HH-puolella 3. HEKOK:ssa molemmilla haastateltavilla oli samansuuntaiset mielipiteet. Toi-
sen haastateltavan mukaan on viimeisen noin vuoden aikana kiire lisdéntynyt, joka on aiheut-
tanut tyontekijoiden vélisten ihmissuhteiden huononemisen. Tyoémaéaran lisaantyminen koettiin

tapahtuvan jaksoissa ja lisaantyvalla tahdilla.

V: Ehka suurin ongelma minun mielesta, mita tulee tydhyvinvointiin, ovat tiiviit
jaksot, jolloin tyontekijoilta odotetaan kovaa suoriutumista. Niité on tullut lisaa
ja niiden kestot ovat pidentyneet. Tietylla tapaa minun mielesté vaatimustaso on
myGs noussut ja se varmasti vaikuttaa sinne henkiseen hyvinvointiin ja siihen, ett&
viedaan toita kotiin ja vasytadn. Etenkin henkiselta kannalta, niin mina ehka lah-
tisin jollain tavalla paneutumaan siihen ongelmakohtaan ja sita kautta muutta-

maan tdtd tyohyvinvointijohtamista... (3. HEKOK haastateltava 1)

V: Minun mielesta viime aikoina on ollut sita, etta kiire alkaa nakymaan valien
huonontumisena. Keskinaista kuittailua on ollut aina, mutta on olemassa hyvaa
ja huonoa kuittailua, niin se on ehka nyt alkanut minun mielesta kdantymaan aika
paljon sinne huonomman suuntaan... Se on véhan sellaista totisempaa se kuit-
tailu... Siis sen huomaa kyll&, etté miehet on vahentynyt ja kiire lisaantynyt niin...
H: Onks tota niinku sanoit ettd on muuttunu niinni onko se niinku missa ajassa?
Osaakko sanoa yhtaan karkeesti heittaa siis ettd onks téda nyt ollu jonkun aikaa
siiseli...?

V: Ehk& vois sanoa, ettd vuoden aikana... (3. HEKOK haastateltava 2)
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Terveydesté keskustellessamme kolmen edelld mainitun liikunnan mahdollisuuksien seké fyy-
sisen ja psykososiaalisen kuormituksen lisaksi muutamat mainitsivat ty6terveyshuollon. Tyo-
terveyshuolto nakyy heiddn mukaan ké&ytdnnossa fysioterapeutin pitdmind jumppina. Tekniikan
edustajat toivoivat tyoterveyshuollon osallistuvan enemman tyopisteiden turvallisuuden ja ter-

veellisyyden tutkintaan l&hinna kemikaalien ja melun osalta.

4.1.2 Turvallisuus
Ty6hyvinvoinnin portaiden toinen elementti on turvallisuus. Rauramon (2012, 69-100) mallin
mukaisesti turvallisuuden alaluokat ovat:
- Toimitilaturvallisuus
- Henkil6turvallisuus
- Tietoturvallisuus
- Poikkeusoloihin varautuminen
- Paloturvallisuus ja pelastustoimi
- Ulkomaantoimintojen turvallisuus
- Matkustusturvallisuus
- Rikosturvallisuus
- Tyosuojelu
- Tuotannon ja toiminnan turvallisuus
- Turvallisuuspolitiikka, turvallisuudelle asetetut tavoitteet
- Toimintavastuiden ja tehtavien kuvaus
- Vaarojen tunnistus ja riskien arviointi
- Parannustoimien toteuttaminen
- Toiminnan tarkkailu ja seuranta
- Johdon katselmukset tarkistukset

- Muutostilanteiden hallinta

Turvallisuuden teemaa kasiteltdessa seitsemadn luokkaa jéi tyhjéksi. Sen sijaan kolmeen luok-
kaan: toimitilaturvallisuuteen, tydsuojeluun sekd tuotannon ja toiminnan turvallisuuteen loke-

roitui eniten vastauksia.
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Toimitilaturvallisuuden toimitilat voidaan helikopteripataljoonassa jakaa kahteen osaan: tyo-
pisteeseen, jossa tehdaan padsaantoisesti toita seka helikopteriin. Otin mukaan myds helikop-
terin tydympariston, koska sen “toimitiloissa” tyontekijét tekevat toitd suuren osan tyoajasta.

Komppanioiden kesken ei havaittu suuria eroavaisuuksia toimitilaturvallisuudesta puhuttaessa.

NH-kuormamestareiden tytasennot nousivat useamman kerran esiin puhuttaessa turvallisuu-
desta. Kuormamestareiden tydasuihin kaivattiin parannusta vastaamaan hankalia ja vaihtelevia

sadolosuhteita.

... Mutta kuormamestarit ja ampujat...he kokevat ovella aika paljon kylmdd, vii-

maa, kastumista ja hikoilua... (1. HEKOK haastateltava)

...Kuormureilla taas he joutuvat jatkuvasti kulkemaan kyyryssa ja olemaan pol-

villaan ja nostelemaan siell& esineitd edestakaisin... (1. HEKOK:n haastateltava)

Tybasennot ovat kuormamestareiden haastatteluiden mukaan helikopterissa hankalat. Haastat-
teluissa yksi kuormamestari pohti turvallisuuden parantamista erilaisten huonojen tydasentojen
pois opettelulla. NH-helikopterin takaosassa tydskentelevien kuormamestareiden tyotilat eivat
mahdollista turvallisia tytasentoja ja turvallisuutta lisdisi, jos huonoista tydasennoista osattai-

siin valita paras.

Sisétiloissa olevien tyopisteiden suurimmat turvallisuuteen vaikuttavat asiat olivat melu, kemi-
kaalit ja valaistus. Naitd asioita k&siteltiin aiemmin luvussa 4.1.1. Terveys. Valaistus vaikuttaa
terveyteen, mutta hamarassa tydskentely saattaa olla myos turvallisuusriski ja tdma tulisi huo-

mioida tydpisteiden valaistuksessa.

Tyosuojelun osallistumista toivottiin tekniikan edustajien puolelta etenkin tydsuojaimien kay-
ton koulutukseen. Myds melun mittaamiseen ja kemikaalihdyryjen pitoisuuksiin toivottiin tut-
kimusta. Suojaimia haastatteluiden mukaan on olemassa ja ne ovat hyvia, mutta niitd ei kayteta

tai niitd ei osata kayttaa tehokkaasti.

...Mutta kemikaaleista, niin ehkéa niita hieman turhan levaperaisesti meilla kési-
tellaéan. Valttamatta ei kayteta suojaimia niin paljon, kun niité voisi kayttaa. Kayt-
toturvatiedotteiden ja muiden sailyttdminen ei varmaankaan ole kaikilla ihmisilla

selvilla. Esimerkiksi jos mind roiskutan jotain kemikaalia paalle, niin mista ne
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Ioytavat laput mita se kemikaali on ja miten asia pitda hoitaa eteenpdin, etta se
saadaan pois. Niissa varmaankin olisi kehittdmista.(Lentotekniikan haastatel-

tava)

Tuotannon ja toiminnan turvallisuudessa oli komppaniakohtaisia eroja. 1. HEKOK:ssa haasta-
teltavat pohtivat heiddn lento-operaatioiden turvallisuutta sekd maisterikoulutuksen tuomaa
haastetta turvallisuuteen. Lento-operaatioiden riskitaso 1. HEKOK:ssa on viime vuosina haas-
tateltavien mukaan kasvanut, mutta riskitasoa kompensoidaan laajoilla tehtdvanannoilla ja len-
tojen jalkeisilla purkutilaisuuksilla. Haastateltavien mukaan lento-operaatioiden turvallisuus on
kunnossa, koska niihin suhtaudutaan ammattitaidolla. Riskien tunnistukseen ja arviointiin on
panostettu. Molemmat 1. HEKOK:n haastateltavat pitivat suurimpana turvallisuusrisking oh-
jaajien maisterikoulutusta ja sen tuomaa poissaoloa varsinaiselta tyopaikalta. Toinen haastatel-
tavista kertoi opintojen aiheuttavan katkoja lentotuntuman séilymisessd, joka aiheuttaa turval-

lisuudelle riskeja toimittaessa operatiivisessa lentdvassa komppaniassa.

Minun mielesta suurin turvallisuusuhka helikopteripataljoonan tulevaisuudessa
on, etta jos ei tuo lentdjien koulutus muutu, niin meilla ei ole kohta yhtdan am-
mattilaista. Tulevaisuudessa jos se ohjaajien koulutus ei muutu, niin meilté kuolee

rivikuskit kokonaan. Sehan nyt on ihan fakta. (1. HEKOK:n haastateltava)

Lentotehtavien valmistelun Kiireellisyys ja tietojen vajavaisuus koettiin 2. HEKOK:ssa toimin-
nan turvallisuusriskiksi. Etenkin pintapelastajien turvallisuudesta oltiin huolissaan, koska heita
kaytetddn suhteessa vah&dn muuhun lentotoimintaan nahden ja heidén kanssa toiminta ei ole
haastateltavien mukaan taysin vield vakiintunutta. Lentotehtavien valmisteluihin ja purkami-
seen toivottiin enemman aikaa ja selkeyttd. Tietojen jakamisen ennakointia toivottiin myos eri

toimijoille.

Helikoptereiden huoltotdiden organisoinnin haasteet nousivat 3. HEKOK:ssa esille turvallisuu-
desta keskusteltaessa. Haastateltavan mukaan helikoptereiden huollon delegointi kesken huol-
lon toiselle ryhmélle tai ihmiselle asettaa tietojen vaihtuvuuden osalta riskejé turvallisuudelle.

Muuten lentoturvallisuus koettiin hyvaksi ja toimivaksi.

Lentoteknisessd komppaniassa toiminnan turvallisuutena nahtiin kiire. Toisen haastateltavan

mukaan kiirettd oli ja se vaikuttaa turvallisuuteen negatiivisesti, mutta toisen haastateltavan
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mukaan Kiirettd ei ole ja se puolestaan on positiivinen asia. Nakékulmien eroihin saattaa vai-
kuttaa haastateltavien organisaatiollinen ero, koska he olivat eri joukkueista, jotka tekevét pal-

jon eri asioita, vaikka ovat samassa komppaniassa.

4.1.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyttéd tutkittaessa esiin nousi tydilmapiiri, tyoyhteisd seka viestinta ja kokoukset.
Muut yhteisollisyyden luokat olivat sosiaalinen pddoma, vélittdminen, hyva ryhmatyo- ja vuo-
rovaikutustaidot, monimuotoisuus seka tasa-arvoisuus. Ainoastaan monimuotoisuuden luok-

kaan ei kategorisoitunut yhtaan vastausta.

Tyoyhteiso koettiin melkein koko pataljoonassa tiiviiksi ja avoimeksi. Tydyhteis0 on haasta-
teltavien mukaan ollut melkein aina Helikopteripataljoonassa hyva. Tukea I6ytyy aina jos sita

kysyy.

Se, ettd meilld ei ole kuppikuntia paassyt muodostumaan, juontaa varmaan juu-
rensa siitd lentomiehistbhommasta. Ettei meilla tekniikka ja ohjaajat ole eriyty-

neet toisistaan... (Lentotekniikan haastateltava)

Lentotekninen komppania, 1. HEKOK ja 2. HEKOK toivoivat tydyhteison yhteisille tapahtu-
mille 16ytyvan jatkossa paremmin toistd jarjestettyéd aikaa, johon kaikilla olisi mahdollisuus
osallistua. Haastateltavien mukaan yhteisid tapahtumia jarjestetddan nykysin jonkun verran,

mutta useasti tyo- tai kotiasiat menevét niiden edelle.

Ty6ilmapiiri koettiin pataljoonassa hyvéksi, mutta hieman eri syistd. 1. HEKOK:ssa tdiden yh-
teinen padmaara on nostanut yhteishenked ja esimiesten toimet kohti avoimempaa komppaniaa
ovat toimineet. Esimiehet ovat piténeet tyontekijoille yhteisen keskustelutilaisuuden, joka ko-

ettiin haastattelujen perusteella toimivaksi.

Se oli keskustelutilaisuus ja niin hyvaa tyéilmapiirikyselya ei tassa talossa minun
uralla ole ollut... Se oli erittdin loistava tilaisuus... Siella kaikki puhui ja sitten
tuli myés niitd... Tuli niitdkin asioita esille, missa jollain on sitten ollut jotain ja
toisilla oli tiedossakin jo etukateen ja kaikki ei valttamatta tieda kaikkea... (1.
HEKOK:n haastateltava)
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...Kaikki pyrkii kuitenkin tukemaan koko ajan sitd mita joku tekee... Kukaan ei
kyseenalaista et miksi sin& tulet kysymaan tuollaista, pitdahan se jo tietda... (1.
HEKOK:n haastateltava)

Henkildstdsuhteet ovat 2. HEKOK:n haastateltavan mukaan Helikopteripataljoonan vahvuus ja
se heijastuu myos tyoilmapiiriin. IThmiset pystyvat menemaan juttelemaan kenelle vain ja yh-
teisollisyys on hyvé. 2. HEKOK:n haastatteluiden mukaan tyontekijoiden yhteisia tapahtumia
ty6ilmapiirin kohentajina on hyvd méard, mutta ne voisivat ajoittua enemman tyoajalle, jolloin

mahdollistettaisiin kaikkien osallistuminen.

Kolmannessa helikopterikomppaniassa yhteisollisyys on hyvalla tasolla. Yhteisollisyyteen
pohdittiin johtuvan pienesta tyontekijaméaéarastd, jolloin kaikki tekee toitd melkein kaikkien
kanssa ja sitd kautta syntyy yhteisollisyyttd. Toinen haastateltavista toivoi esimiesten olevan

enemman lasna tydilmapiirin kehittdmisessa seka yhteisissa tapahtumissa ja litkuntatuokioissa.

Varmaan johtuu osittain taman toiminnan luonteesta, etta taalla eletaan tammaoi-
sessd symbioosissa ja tehd&an toité nykytekniikan kanssa yhdessd... Reissataan
yhdessd ja opitaan tuntemaan toiset ja silla lailla tullaan kavereiksi. (3.
HEKOK:n haastateltava)

Sanoisin, ettd lahtotilanne on hyva, mutta kun taalla tehdaan niin tiiviisti yhteis-
tyotd, niin mité parempi se (yhteisollisyys) on, niin sitd tehokkaampia me ehdot-
tomasti ollaan yksikkona. Siina mielessa tuo on semmoinen asia mika on aika
merkittava varmaan kokonaisuuden kannalta ja sen tehokkuuden kannalta. (3.
HEKOK:n haastateltava)

Lentoteknisesséd komppaniassa toisen haastateltavan mukaan ty6ilmapiiriin panostetaan nyt
enemman esimiehen vaihtumisen myota ja sen koettiin olevan nyt hyvalla tasolla. Haastatelta-
vien mielestd kaikkien kanssa tulee hyvin toimeen. Yhteisiin tapahtumiin toivottiin kuitenkin
jonkunlaista muutosta, koska pikkujoulut ja kesapaivat koettiin vanhanaikaisiksi. Tyoilmapiirin

kohentamiseksi olisi toisen haastateltavan mukaan myds pataljoonatasolla parannettavaa.

... Tuolla ei ole mitdcdn tietoa mitd muu pataljoona on tekemdssd... Koko ajan kun
hommat liséantyy, niin ei niihin ehdi en&a kiinnittdd huomiota. Sita ehka kaipaisi

sellaista niin kuin... Efté tuntisi enemmaén ettd tehd&an koko pataljoona tai koko
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komppania tekee jonkin yhteisen eteen, ettd se on niin kuin jaanyt aikalailla
pois...(LTEKNK:n haastateltava)

Komppanioiden siséisté viestintaa toivottiin kaikissa yksikoissd enemman. Lentoteknisessa
komppaniassa yksikon sisdisen viestinnan liséksi toivottiin tiedottamista ja viestintdd myos pa-
taljoonan sisélla. Lentoteknisessd komppaniassa eletdén haastateltavien mukaan valilla epatie-
toisuudessa ja epdvarmuus tulevasta laskee tydyhteison motivaatiota. Tiedottamisen liséksi ha-
luttiin tyontekijoitd mukaan paatoksentekoon, esimerkiksi organisaatiomuutoksien suunnitte-

luun.

4.1.4 Arvostus

Arvostus jakaantui yhdeksaén eri alaluokkaan. Aineistosta esiin nousi kaksi luokkaa, arvostuk-
sen osoittaminen seka esimiestyo ja johtaminen. Muut luokat olivat:

- Tyobn arvo ja merkitys

- Tyon mielekkyys

- Tyokulttuuri

- Palaute

- Palkitseminen

- Palkka

- Kehityskeskustelu

Arvostuksen osoittaminen koettiin jokaisessa komppaniassa tarkeédksi ja motivaatiota lisaavaksi
tyontekijan asiantuntemuksen arvostuksena. Haastateltavien mukaan ket&én ei kyseenalaisteta
ja arvostusta osoitetaan aidosti kuuntelemalla toisia tyontekijoitd. Haastateltavat kokivat esi-
miesten arvostavan tyontekijoitd, joka ilmenee tyontekijoiden ideoiden kuuntelemisena ja ko-

konaisvaltaisena vélittamisena.

Toisessa helikopterikomppaniassa arvostetaan etenkin tyontekijan kokemusta. Esimiehet saat-
tavat olla virkai&ltd&dn nuorempia kuin alaiset, mutta arvostus séilyy silti puolin ja toisin. Toisen
haastateltavan mukaan luottamus kumpaankin suuntaan on esimies-alainen-suhteessa “kovalla
tasolla”. Toisen 2. HEKOK:n edustajan mukaan pintapelastajien tyén arvostuksessa olisi kui-

tenkin parannettavaa.
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...Nyt kun tarkemmin ajattelee, ettd hanen tyotaan ei arvosteta, niin voi olla, etta
tasta pintapelastajien puolesta lahtee... Heilla on toisinaan vahan semmoinen fii-
lis, etté se tyd ei ole ihan niin arvostettu mita se heidan mielestaan pitaisi olla.
Niit& resursseja kaivellaan aina silloin kun tarvitaan. Tai etta nyt nopeasti tarvi-
taankin pari pintapelastajaa ja oletetaan etta kun laitetaan tapat flight proohon,
niin he ovat tunnin paasta valmiina lahteméaan. Muuten omalta kohdaltani en ole
ikind térmannyt minkaanlaiseen arvostuksen puutteeseen omissa hommissani...
Enka ole kylla kuullut ettd muutkaan. Eniten varmaan téssa pintapelastuspuo-
lessa nakyy, ettd ihmiset eivat kovin paljon ajattele miten riskialtista hommaa se
on ja miten nopealla aikavalilla sitten koitetaan vaan saada niin sanotusti vins-

sauspussiksi kaveri keikalle kun se tarvitaan... (2. HEKOK:n haastateltava)

Luottamuksen ja sitd kautta arvostuksen todettiin olevan kunnossa my6s 3. HEKOK:ssa. Ai-
noana pohdittiin esimiehill& olevan nuoriin tyontekijoihin ajoittain luottamuspulaa. Haastatel-
tavien mukaan se johtuu siitd, ettd nuoria tyontekijoité ei tunneta yhta hyvin kuin vanhempia,
koska he ovat olleet toissd véhemman aikaa. 3. HEKOK:ssa esimiehet ovat useasti virkaidltdin
nuorempia kuin muissa komppanioissa ja toisen haastateltavan mukaan nuorten esimiesten pi-

tda omalla toiminnallaan osoittaa olevansa arvostuksen arvoinen.

LTEKNK:ssa arvostus osoitetaan muiden komppanioiden tavoin aidolla ihmisten kuuntelemi-
sella. Erityisesti tyontekijoiden uusien ideoiden jatkojalostus oli hyvalla tasolla. Ihmiset uskal-
tavat sanoa toista ihmisté kunnioittaen myGs negatiivisia asioita ehdotetuista ideoista ja ajatuk-

sista.

Minun mielestd hyva piirre on se, ettd se asiantuntija pystyy myds menemaan taas
sinne suoritusportaaseen kysymaan, etta te tiedatte tdman homman miten tama
tehd&an... Asiantuntijan ei tarvitsee nayttaa sité roolia, etté han tietéda kaiken. Se
pelaa minun mielesta hyvin, koska semmoista ihmisté ei ole, joka osaa kaikki nuo
hommat...(LTEKNK:n haastateltava)

Lentoteknistd kokonaisuutta ei haastatteluiden mukaan hahmoteta tarpeeksi hyvin pataljoonan
tasolla. Lentoteknisen komppanian vaelle tdmé aiheuttaa ajoittain arvostuksen puutetta. Myos

yksiloiden ammattitaidon arvostusta pohdittiin toisen haastateltavan toimesta.
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Lopputulos siihen meidan tydhon ja siihen tavallaan tulokseen vaikuttaa niin
moni asia... Siind on vanha ilmavoimien materiaalilaitos eli tamé& puolustusvoi-
mien logistiikkalaitoksen ilmajérjestelméosasto... Sitten on taas helikopterin val-
mistaja itsessaan... Sitten on tuo Patrian toiminta ja meidan oma toiminta. Niin
se on aika monitahoinen paletti. Sieltd tulee usein sellaisia muuttuvia tekijoita
niin paljon niin monesta eri suunnasta, etta sita ei valttamatta kaikki taas meidan
pataljoonan sisalla aina née silla tavalla. Sitten tulee suuri ihmettely ja etta miksi
ei tdma ole ndin... Etta siind kohtaa tulee kiitosta kylla ja taputellaan selkaéan kun
kaikki menee hyvin...(LTEKNK:n haastateltava)

...Minka olen ymmartanyt, etté siviilissa ehka kuitenkin sellaista kunnon rautaista
ammattitaitoa ja kokemusta arvostetaan ehkd vahan enemman kuin taalla.
Hauska nahda ettd alkaako jossain vaiheessa kdymaan katoa taalta... Taalla
palkkarakenne on se, etta alusta saakka on hyva palkka, mutta se ei sitten enda
ole kun se ei paljoa nouse... se on semmoinen niin kuin... No, tuskin se mikaan

ongelma tulee olemaan...(LTEKNK:n haastateltava)

Esimiestyohon ja johtamiseen oli 1. HEKOK:ssa haastateltavien kesken yhtenevaiset mielipi-
teet. Esimiehet osaavat ottaa huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat ja tarpeet.
Tyotahti voi 1. HEKOK:ssa olla hyvinkin kiireellinen, mutta tarvittaessa ja hyvissa ajoin tyo-
tahti rauhoitetaan ja todetaan realiteetit. 2. HEKOK:n edustuksen materiaaleista ei tullut aineis-

toa kyseiseen luokkaan.

...Pddosin on kylla semmoinen hyva fiilis paalla... No, tirkeimpdnd on ehka se,
etta sitten aina johto osaa tuoda esiin sen, etta tdmakin homma saatiin hyvin toi-

mimaan ja ettd on taas selvdsti pddsty eteenpdin... (1. HEKOK:n haastateltava)

Kolmannessa helikopterikomppaniassa esimiesten toivottiin osallistuvan enemman yhteisien
tapahtumien jarjestamiseen ja toinen haastateltavista toivoi myds esimiesten itse osallistuvan
enemman yhteisiin litkuntatuokioihin. Kyseisen komppanian toisen haastateltavan mukaan ka-
lenterivuodessa on rauhallisempia ajanjaksoja, jolloin yhteiseen tekemiseen olisi hyvin aikaa.
Etenkin ajankohdan etukéteen varaamisella ja siita kiinni pitamisella lisattaisiin tyontekija puo-

len arvostusta.
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...Oikeastaan minun mielesta toi yhteisollisyys nojaa melko vahvasti niin kuin
normaalin tyontekijan hartioille ja johto ei minun mielesté ihan paljoa sielta
erotu... 3. HEKOK:n haastateltava)

Lentoteknisesséd komppaniassa oltiin tyytyvéisid esimiesten toimintaan ja johtamiseen. Toinen
haastateltavista koki kuitenkin tytaikajarjestelyt ongelmalliseksi. Pitkien harjoitusten valmis-
telut ja purkutoimet karsivat, koska ylittyvat ty6tunnit pitaa tasoitella tyQaikajaksojen sisalla.
Tama on aiheuttanut LTEKNK:n edustajan mukaan viikkojen pitkié poikkeamia kaikkiin toi-

mintoihin.

Esimiesten kehityskeskusteluihin ei aineistossa viitattu kuin yhden kerran. 3. HEKOK:n teknii-
kan edustajan mukaan kelpoisuuksien yll&pidon kehittdmisessa olisi parannettavaa. Kehitys-
keskusteluissa oli mainittu kelpoisuuksien olevan vanhana, mutta asiaan ei reagoitu toivotulla

tavalla ja kelpoisuudet olivat yhd vanhoina.

4.1.5 Osaaminen

Viimeisessa tyéhyvinvoinnin portaiden mallin mukaisessa kohdassa - osaamisessa, korostui

osaamisen johtaminen ja osaamisen esimiestyd. Muita aineiston luokkia olivat:

o0saaminen ja ammattitaito

ty0dssé oppiminen

tyGnantajan jarjestama koulutus

omaehtoinen osaamisen kehittaminen.

Osaamisen ja ammattitaidon kohdalla tulokset olivat hyvid. Ammattitaito miellettiin paésaan-
tOisesti hyvéksi ja erityisesti avoimuus ja toisilta ihmisiltd kysymisen helppous koko pataljoo-
nassa nahtiin esimerkkina ammattitaidon ilmentymaésta. Hyvana ammattitaitona ja osaamisena
pidettiin myds tekniikan ja ohjaajien keskuudessa olevaa hyvéa yhteistyota ja heidan kommu-
nikoinnin tasoa. 3. HEKOK:ssa toivottiin ammattitaidon kehittdmiseen ja yllapitoon hieman

enemman mahdollisuuksia.

Tammainen yleinen ilmailullinen ammattitaito, niin silla saralla itsensa kehitta-
minen... Sitd haluaisi tehda huomattavan paljon enemméan mihin on aikaa téna
paivana vahan. Taalla pitaisi asiat kuitenkin olla niin, ettéd me ollaan ammattilai-

sia ilmailun saralla ja kaikki semmoiset perus ilmailuun liittyvat asiat, niin ne



46

pitdisi olla hallussa kaiken tdman muun spesialiteetin lisaksi. Valilla tuntuu, etta
taalla mennaan niin kuin tammoiset erikoisprojektit edelld, ettd unohtuu taval-
laan se semmoinen perus kivijalka mihin tdma kaikki rakentuu. Kuitenkin kaikki
on ihmisia ja asiat unohtuu ja niita pitaa kertailla, sitd omaa ammattitaitoa pitaa
aktiivisesti pitad ylla. Niin helposti jos menndan suurella tyokuormalla noita
tuommoisia erikoisprojekteja, niin sitten tavallaan se kivijalka saattaa sielta vaha
murentua...(3. HEKOK:n haastateltava)

Osaamisen johtamisen kohdalla melkein kaikki komppaniat toivoivat parempaa urasuunnittelua
niin tekniikan kuin ohjaajien kohdalle. 2. HEKOK:n edustajan mukaan ohjaajat koulutetaan
osaaviksi helikopteriohjaajiksi, mutta ohjaajan ammattitaidon kehityttya hyvalle tasolle, hénet
siirretddn muihin tehtaviin pois aktiivisesta lentotoiminnasta. Lentdmisen ammattitaidon ol-
lessa hyvalla tasolla, ohjaajaa voitaisiin kayttdd useamman vuoden lentotoimintaan, jolloin tyon
tekemisen tehokkuus paranisi. 1. HEKOK:ssa oltiin samaa mieltd urasuunnittelusta 2.
HEKOK:n edustajan kanssa, 3. HEKOK:ssa ei otettu kantaa asiaan.

Lentoteknisen komppanian edustajan mukaan suurella osalla tekniikan henkiléstéa on kelpoi-
suuksia useaan tychon ja niiden eteen on k&yty monenlaisia koulutuksia. Tehokkaammalla ura-
suunnittelulla voitaisiin pitk&kestoisiin koulutuksiin laittaa vain tarvittavat henkil6t, jolloin pa-
taljoonan tyovoima olisi tehokkaampi olemassa olevaan tyontekijamaardédn nahden. 2.
HEKOK:n edustajan mukaan tyodntekijoiden tyduran alkuun tulisi kehittdd jarjestelma, jossa
uudelle tyontekijélle opetetaan tydpaikan yleiset tiedot ja taidot. Tallaisella tyopaikkaohjaami-

sella varmistettaisiin jokaisen tyontekijén kivijalka tdiden suorittamiseen.

Meilla voi olla semmoinen yli viisi vuotta talossa ollut kaveri, jolle sanotaan, etta
tilaa auto, niin se ei osaa tilata autoa. Se ei muista mitka sen tilausaksun tunnuk-
set on, eik& se ole ikin& niita kayttanyt. Niin tammaoisi& niin kuin ihan perustemp-
pujakin voi olla, niité ei ole opittu sen takia ettei meilla ole mink&anlaista jarjes-

telmaa seurata uutta tyontekijdd... (2. HEKOK:n haastateltava)

Pataljoonan tekniikan ihmiset olivat yhtd mieltd lisdkoulutuksista. Yksittaisiin koulutuksiin
olisi hyvé saada ihmisia, jolloin osaamista saataisiin jalkautettua Helikopteripataljoonaan myos
talon ulkopuolelta. Ajankéyttod on tiedostettu haaste, mutta haastattelujen mukaan jo yksittéisten
ihmisten suunniteltu kouluttaminen toisi kaivattua lisdosaamista. Esimerkkeind pidettiin kemi-

kaali- seka helikopterin valmistajien tarjoamia koulutuksia.
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4.2 JOHTAMISTOIMENPITEILLA KEHITETTAVAT TYOHYVINVOINNIN KOHTEET

Tuloksissa on esitetty tyéhyvinvoinnin asiat, joihin johtamisella voidaan vaikuttaa. Haastatel-
tavat ovat kertoneet tai heidan antamistaan tiedoista on voinut analysoida seuraavaksi esitetta-
vt kehittamiskohteet. Luvun tulokset vastaavat alatutkimuskysymykseen: ”Mitka olivat esiin-

tyneet tydhyvinvoinnin asiat, joihin johtamisella voisi vaikuttaa?”

Haastattelutapahtuman lopuksi jokainen haastateltava sai kertoa omia ndkemyksié tyohyvin-
voinnin johtamisen kehittdmisesté ja jokaiselle annettiin vapaa sana mielipiteeseen. Haastatte-
luissa oli paljon positiivisia asioita tydohyvinvoinnin kannalta, mutta tyéhyvinvoinnin kehitta-
misen nédkokulmasta seuraavaan on listattu vain kehitettdvét asiat. Luvussa 4.1 on seuraavia
asioita osittain jo avattu, mutta luvussa 5. on asioita pohdittu enemman ja samalla mietitty mah-

dollisia kehittdmismenetelmia.

1. helikopterikomppaniassa esiin nousivat seuraavat asiat:

- Liikunnan mahdollistaminen tydaikana

- Tyoterveyshuollon fyysisté terveytta edistdvaa toimintaa liséé

- Yhteinen pd&dmé&éra nostaisi yhteisollisyytta

- Kokeneiden tyontekijoiden ohjeistaminen ylh&alta kéasin koettiin joskus tarpeettomaksi
- Avoimia keskustelutilaisuuksia tydhyvinvoinnista myds jatkossa

- PAK-suoritukset enemmaén yhteisollisemmaksi

- Lent&jien akateemista koulutusta muutettava lentdmisen ammattitaidon sailyttamiseksi
- Melun vahentdminen tekniikan tyo6tiloissa

- Pitkan tdhtdimen urasuunnittelu

2. helikopterikomppaniassa koettiin kehitettdvaé seuraavissa asioissa:

- Enemmén valmisteluaikaa asioihin, jotka eivét kuulu jokapaivaisiin tyotehtaviin

- Kemikaaliturvallisuudessa kehitettdvaa esim. kayttoturvatiedotteet

- Huonojen nostoasentojen kehittdminen paremmaksi

- Yhteisia ty6porukan tapahtumia liséa tyoajalla

- Tyontekijaresurssien ennakoiminen mm. pintapelastajat seka ohjaajien kaytettavyys
lentopalvelukseen

- Uusien tyontekijoiden tyopaikkaohjaamisen seuranta
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- Osaavia tyontekijoitéa pidettaisiin kauemmin samoissa tyotehtévissa, jolloin saataisiin

paras hyOty organisaation ja tyontekijan kannalta

3. helikopterikomppaniassa koettiin kehitettavaa seuraavissa asioissa:

- Tyoterveyden toimesta jokaiselle tyontekijalle henkilokohtainen terveyskartoitus
- Enemmén luottamusta nuoriin tyontekijoihin

- Esimiehet mukaan yhteisollisyyden kehittamiseen ja yhteisiin tapahtumiin

- Yhteisia tyéporukan tapahtumia lisaa tyoajalla

- Liikunnan mahdollistaminen kaikille tasapuolisesti

- Kemikaaliturvallisuudessa kehitettavaa esim. kayttoturvatiedotteet

- Kelpuutuksien yll&pidon koulutukset

Lentoteknisessda komppaniassa koettiin kehitettavaa seuraavissa asioissa:

- Kemikaalikaappien ja maalaushuoneen kohdeimu toimivaksi

- Tyopisteiden valaistus paremmaksi (hallitilat)

- Jatkuvien organisaatiomuutoksien tuoma epavarmuus omasta tyosta
- Kansainvélisien tehtdvien ehdot ja niista avoin tiedottaminen

- Muiden kéyttéjien ja valmistajien koulutusten hyédyntdminen

- Aikaa itsendiseen opiskeluun

- Suunnittelun avoimuus tydyhteisolle

- Suojainten kayttoon lisaa koulutusta tydterveyshuollon kautta

- Esimiesten pitdmia tiedostustilaisuuksia enemman

- Yhteinen tavoite toisi motivaatiota tekemiseen

- Pitkan tahtaimen urasuunnittelu, yliméaaraiset kurssit pois tyontekijoilta

- Pitkien harjoitusten tuomat poikkeamat tydaikajérjestelyihin
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5 POHDINTA

Tyo6hyvinvointi ei koostu pelkéstddn henkildsuhteista, vaan on hyvin moniulotteinen, kuten
Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaat-malli hyvin ilmentdd. Ty6hyvinvoinnin portaat —
mallissa kantavana ajatuksena ovat tasot, joissa alemman tasot tarpeet tulee tayttya padosin
paéastékseen seuraavalle tasolle. Tuloksissa ilmenee tasaisesti jokaiselta tasolta seka hyvia, ettéa
kehitettavia kohtia, joten kaikkien tasojen padosien voidaan katsoa tayttyvan, koska ylimmilla-

kin tasoilla ilmenee positiivisia tyéhyvinvoinnin asioita.

Paatutkimuskysymys oli Miten Helikopteripataljoonan ty6hyvinvointi ilmenee tyéhyvinvoinnin
portaat —mallin mukaan? Malli kattaa mielestani hyvin tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden ja sopi
hyvin tutkimukseni malliksi. Tyéhyvinvointi ilmenee luvun 4.1 mukaisesti Helikopteripatal-
joonassa ja kuvassa 3 on esitetty aineistossa yleisimmin esiintyneet tyéhyvinvoinnin kohdat.
Kuvioon pyrittiin poimimaan jokaisesta portaiden tasosta kolme yleisintad osa-aluetta, joihin
haastatteluissa kiinnitettiin eniten huomiota. Portaiden kahteen ylimpé&an tasoon, arvostukseen
ja osaamiseen, ei noussut selvésti kuin kaksi osa-aluetta ja kolmannen osa-alueen pakonomai-

nen nostaminen ei olisi ollut tarkoituksenmukaista.

TERVEYS TURVALLISUUS YHTEISOLLISYYS

* Liikunta * Toimitilaturvallisuus * Tyoyhteisd
* Fyysinen kuormitus * TyGsuojelu * TyGilmapiiri
* Psykosisiaalinen * Tuotannon ja * Viestint3 ja
kuormitus toiminnan kokoukset
turvallisuus
* Arvostuksen * Dsaamisen
osoittaminen johtaminen
* Esimiestyd ja * Osaaminen ja
johtaminen esimiestyd

Kuva 3. Aineistossa yleisimmin esiintyneet tydhyvinvoinnin osa-alueet.

Alatutkimuskysymykseni oli Mitka olivat esiintyneet tyéhyvinvoinnin asiat, joihin johtamisella
voisi vaikuttaa? Alatutkimuskysymyksen tulokset ovat esitetty luvussa 4.2 ja pohdin niiden
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tuloksia seuraavaksi yhdessé edellda mainittujen paatutkimuskysymyksen mukaisien tuloksien

kanssa, koska asiat liittyvat kiinteasti toisiinsa.

Liikunta nousi puheenaiheeksi jokaisen haastateltavan kanssa. Sen katsotaan olevan tarkeé osa
tyéhyvinvointia. Ty6tehtdvat ovat jopa paivittdin vaihtelevia ja tyén luonteesta johtuen vakiin-
tuneita liikuntahetkia voi olla vaikea jarjestda. Lentoteknisessda komppaniassa tyot ovat muihin
komppanioihin verrattuna hieman vakiintuneempia ja heill& vakiintuneet liikunnan ajankohdat
koettiin hyvaksi ja toimivaksi. Muissa, niin kutsutuissa lentdvissa komppanioissa, muuttuvat
tyotehtavat ja tdiden vaihtelevat aikataulut pakottavat esimiesten seka tyontekijoiden olemaan
joustavia liikunnan mahdollistamiseksi. Esimiehet ovat lentavissa komppanioissa kertoneet,
ettd litkuntaa saa harrastaa aina toiden niin salliessa esimiesten luvalla, mutta silti 1. ja 3. heli-
kopterikomppaniassa tdman katsottiin olevan haasteellista pdasaantoisesti tydomaarasta johtuen.
Tyomaaraa tulisi esimiesten toimesta uudelleen organisoida, jos se estaa toistuvasti lilkunnan
harrastamisen. Tyontekijalla itsella on myos vastuu tiedottaa esimiesta liiallisesta tydmaarasta.
Vakiintuneen liikuntamahdollisuuden ajankohtaa on lentdvissd komppanioissa haastava toteut-
taa, joten esimiehen tulee olla joustava ja tasapuolinen liikunnan mahdollistamiseksi. Tyonte-
kijén ei aina tarvitse joustaa hénelle kuuluvista oikeuksista, mutta tyon luonteesta johtuen myods

tyontekijoiden tulisi tarvittaessa olla joustavia tydn tehokkuuden sailymiseksi.

Fyysisessd kuormituksessa otettiin kantaa useaan eri kohtaan. NH-helikopterin matkustamossa
tyoskentelevét tekniikan edustajat kokivat tydasentojen olevan hankalia ja se alkaa monella né&-
kymaan muun muassa selkdongelmina. Huonoilta tybasennoilta ei haastateltavien mukaan voi
valttyd. Tydpaikalla voitaisiin haittojen minimoimiseksi jarjestaa esimerkiksi tyoterveyshuol-
lon toimesta opetustilanteita, joissa opetettaisi kdyttdmaéan asentoja, jotka rasittaisivat tyonte-

ossa fyysisesti vahiten.

Tydtilojen melu koettiin haittaavana fyysisena kuormana. Hallitiloissa melu nousee haastatel-
tavien mukaan, kun viereisella asematasolla NH-helikopteri on kdynnissd. Tyoterveyden tai
tyosuojelun toimesta tehtévat tarkemmat melumittaukset antaisivat melusta enemmén liséatietoa
ja heidén toimesta melun ehk&iseminen voitaisiin toteuttaa suunnitelmallisesti. Melun torjun-
taan voi olla useita eri ratkaisuja ja sen toteutuksessa tulisi tydsuojelun tai vast. liséksi hyddyn-

td4d myos helikopterituntemusta. Helikoptereilla itsessdén saatetaan kyeta tekemé&én jo joitain



o1

toimenpiteitd mika vahentéisi melua. Yksinkertaisena ratkaisuna olisi hinata tai rullata melun-
ldhteet eli helikopterit kauemmaksi hallista. Onnistuneena melua pienentavéna tekijana on jo
saatu tehtyd NH:n tietokonejérjestelmid jadhdyttavaan tuulettimeen d&nenvaimennin, joka pie-

nentdd huomattavasti melua etenkin hallin sisatiloissa tydskenneltdessa.

3. helikopterikomppaniassa helikopterien melu ei ollut ongelma. HH-helikopterien dani on eri-
lainen kuin NH-helikopterin ja se ei aiheuta melua valttamatté yhtalailla. 3. HEKOK:n helikop-
terihallin ovet ovat myo0s erilaiset ja ne saattavat eristad &anté hieman paremmin. Helikopteri-
melun sijaan 3. HEKOK:ssa helikopterihallin lamp&puhaltimien melu koettiin héiritsevén tyon-
tekoa. LampoOpuhaltimet kdynnistyvat talvella useasti, kun helikoptereita viedaan suurista
ovista ja sisétilojen lampdtila pienenee. Tyontekijoiden tyOpistettd on vaikeahko muuttaa,
koska suurin osa tekniikan edustajista tyoskentelee helikoptereiden ymparill4 ja ne on oltava
suuressa hallissa. Henkilokohtaisella kuulonsuojauksella voitaisiin auttavasti ehkéaistd melua,
mutta viralliset melunmittaukset auttaisivat myos 3. HEKOK:ssa suunnitelmalliseen meluntor-

juntaan.

Erilaisten kemikaalien kanssa toita tekevat tyontekijat kokivat kemikaalikaappien kohdeimun
olevan riittamaton ja tyontekijat altistuvat kemikaalihGyryille. Kaappeihin, joissa séilytetédan
kemikaaleja, tulisi asentaa ilmanvaihto. Kemikaalien ohjeistuksista eli kayttoturvatiedotteiden
ajantasaisuutta myds pohdittiin. Kayttoturvatiedotteiden sailytyspaikat ja kaytto eivat valtta-
matta ole kaikille selvaa. Téhén asiaan esimiesten tulisi puuttua ja k&skea selkedt toimintaohjeet
kemikaaliturvallisuuden parantamiseksi. Tarvittaessa tulisi hankkia lisdkoulutusta ulkopuoli-

selta taholta. Kemikaaleihin liittyvat kehittdmiskohteet oli tunnistettavissa koko pataljoonassa.

Valaistuksen maaréé toivottiin lis&d NH-helikopterihalleihin. Valaistus on hyvalla tasolla,
mutta varsinkin hieman idkkdimmill& valon méaré voi olla riittdméaton. 1an myota nakokyky
saattaa heikentyd ja hamarassa pitk&éan tyoskentely rasittaa tyontekijéa. Liikuteltavat valonléh-
teet saattaisivat parantaa asiaa, mutta valaistuksen parantamiseksi tarvetta tulisi tutkia laajem-

min ja ratkaisuvaihtoehtoja yhteisty0ssa tarvitsijoiden kanssa.

Suurimpana psykososiaalisena kuormituksena nahtiin koko pataljoonassa tyémaéaran paljous.

Pataljoona on kehittyva organisaatio ja tehtdvia on paljon. Tehtdvien paljous on tunnistettu ja
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todennakdisesti asia tulee olemaan samanlainen jatkossakin. Esimiesten rooli korostuu tydnte-
kijoiden jaksamisessa. Tyotehtavien maarad ei valttdmattd voida vahentaa, joten tehtavia tulisi
uudelleen organisoida tai tyotahtia keventéa tarpeen vaatiessa. Esimiehell& on vastuu seurata
tyontekijoiden jaksamista, mutta myos tyoéntekijoilla on vastuu ilmoittaa liiallisesta tydmaa-

rasta.

Turvallisuudessa esiin nostettiin ohjaajien maisterikoulutus, joka tuo lentdmiseen pitkiékin tau-
koja. Maisterikoulutusta on pyritty jakamaan tasaisesti kuudelle eri vuodelle, mutta kdytannon
toteutuksessa opiskelijoille on tullut pitkid, jopa kuukausien pituisia taukoja niin sanotuista nor-
maaleista toistd. Useat maisteriopiskelijat ovat saaneet jo kelpuutuksia vaativiin ty6tehtaviin ja
pitkat tauot tuovat ammattitaidon yllapitoon haasteita. Osa tyontekijoista katsoo tdman tuovan
aukon turvallisuuteen. Riskien minimoimiseksi tyontekijoiden tulisi kerrata suoritettavia asioita
perusteellisesti taukojen jéalkeen ja siihen esimiesten tulisi antaa aikaa. Opintojen ohella muut
tyot ovat useasti taustalla kasaantuneet, joten kertaamiseen varattu aika saattaa kulua muiden
toiden tekemiseen. Tamén vuoksi muiden tyotehtédvien mééraa tulisi maisteriopiskelijoilta de-
legoida, mutta se on kaytanndssa ollut haastavaa tydméaéran ollessa suuri kaikilla tyontekijoilla.
Toinen vaihtoehto olisi korvata maisteriopiskelijat sellaisilla tyontekijoilla, joilla opinnot eivat
rasita niin sanottua normaalia tydntekoa. Haasteeksi tulee se, ettda Helikopteripataljoonassa ei

ole tarpeeksi koulutettuja tyontekijoitd néihin tyotehtaviin, jotka eivét ole maisteriopinnoissa.

Toisena turvallisuuteen vaikuttavana tekijdné katsottiin normaalista poikkeaviin tehtaviin val-
mistautuminen. Naitd ovat esimerkiksi harvoin lennettavat tehtavéat, kuten tunturi- ja vuoristo-
lentdminen seka toiminta pintapelastajien kanssa. Osa tyontekijoista koki tdissa olevan ajoittain
hieman liian Kiire, jolloin tehtéviin valmistautuminen jaa puutteelliseksi ja lentojen jalkeen len-
non lapik&ynti on vajavainen tai sitd ei ole ollenkaan. Miehistdjen tehtdvien tietojen vajavaisuus
on selva turvallisuusriski ja esimiesten tulisi téllaisten tehtdvien kohdalla rauhoittaa muita ty6-

tehtavid, jolloin keskittyminen normaalia haastavampiin tehtéviin taataan.

Useat tyontekijat toivoivat tyoporukan kesken lisaa yhteisid tapahtumia, mutta paésaantoisesti
vain tyOajalla tapahtuviksi. Vapaa-ajalla tapahtuvia yhteisia tapahtumia on riittavasti, mutta nii-
hin osallistuminen on haastateltujen mukaan hankalaa, koska ihmisilla on nykyisin vapaa-ajalla

enemman muuta tekemistd. On kuitenkin vaikea yleistad, onko kaikilla tyontekijoilla nykyisin
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vapaa-ajalla keskiméaéaradisesti enemmaén tekemistd kuin mité se oli esimerkiksi kymmenen
vuotta sitten, sen tutkiminen vaatisi uuden tutkimuksen. Yleinen mielipide oli kuitenkin lisata
yhteisié tapahtumia ja niita voisi lisata esimerkiksi varautumalla etukateen mietityilla tapahtu-
milla, joita voisi toteuttaa nopealla aikataululla ty6ajan salliessa, esimerkiksi lentdmisen esté-
van sadn yllattdessa. Myos joka vuosi suoritettavien PAK-suoritteiden toteutustapa voisi olla

yhteisollinen tapahtuma esimiehen niin halutessa.

Osa tyontekijoista toivoi enemman viestintdd johdon ja tyontekijoiden valille. Perinteisié esi-
miesten infotilaisuuksia arvostettiin ja niitd toivottiin myos jatkossa. Haastateltujen mukaan
séhkoiset tiedottamiset ovat tarpeellisia, mutta niilla ei taysin voi korvata kasvotusten tapahtu-
vaa viestintadd. Myos esimiesten kannalta olisi hyvé pité4 tiedotustilaisuuksia missé olisi kaikki
alaiset lasnd. Naissa tilaisuuksissa esimies ndkee alaistensa yleisen voinnin ja tarvittaessa esi-
merkiksi pystyy kyseleméén alaisten mielipiteita tuleviin tapahtumiin. Jarvisen (2014, 22) mu-
kaan usein juuri henkilostétutkimuksissa esiin nouseekin saadun palautteen ja vuorovaikutuk-
sen puutteellisuus. Hanen mukaansa vastaavasti tutkimukset osoittavat, ettd parhaan suoritus-

kulttuurin organisaatioissa esimiehet ovat erittéin aktiivisia ja hyvia palautteenantajia.

Erds haastateltavista koki esimiesten ajoittaista luottamuksen vajetta nuoriin tyontekijoihin.
Kyseinen kommentti koski kouluttavaa komppaniaa, jossa nuoret tydntekijat ovat uusimpia
tyontekijoitd. Esimiehet eivat vélttdmatta tunne uusia tyontekijoitadn ja heihin tutustuminen
vaatii aikaa ja lasndoloa. Esimies ei luultavammin tiedd, kuinka hyvin uusi alainen suoriutuu
antamistaan tehtévista ja valilla on hyva kayda kysymaéssa oliko annettu tehtdva esimerkiksi
lilan haastava ja tarvitseeko han siihen apua. Nuorilla tydntekijoilla voi olla kynnys tulla kysy-
maan apua esimiehiltd, joten uskoisin, ettd tyouran alkuvaiheessa esimiesten on hyvé lahestya
alaisia kynnyksen madaltamiseksi. Jotkut voivat kokea sen luottamuksen puutteena ja esimie-
hen olisikin l6ydettévé tdhan sopiva linja, joka palvelisi kaikkia.

Yksi haastatelluista pohti ammattitaidon arvostuksen erilaisuutta muihin yrityksiin verrattuna.
Héanen mielestddn kokemuksen tuomaa vankkaa ammattitaitoa arvostetaan muissa yrityksissa
enemman ja palkkaus on muissa yrityksissé nousujohteisempaa. Palkka koostuu Puolustusvoi-

missa tehtdvakohtaisesta ja henkil6kohtaisesta palkanosasta sekd mahdollisesta palkanlisésté,
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joka voi olla esimerkiksi lentolisd. Namaé palkat ovat ennalta méérattyja ja tyontekijalla saata-
villa ennen tydsopimuksen tekemistd. Henkilokohtainen palkanosa maaraytyy vuosittain esi-
miehen kanssa kaytavassa kehityskeskustelussa ja se on suuruudeltaan maksimissaan 37 % teh-
tavakohtaisesta palkanosasta (Puolustusvoimat 2017). Yksi tapa saada nousujohteisempi palk-
kakehitys voisi olla kasvattaa henkil6kohtaisen palkanosan prosenttia suuremmaksi, jolloin esi-
miehelle jaisi suurempi arviointivastuu tyontekijan palkan suuruudesta. Talla kyettaisiin kilpai-
lemaan muiden yrityksien palkkakehityksien kanssa ja vankan kokemuksen omaavat tyonteki-
jat saisivat kilpailukykyisen korvauksen, jos esimies nakisi siihen olevan aihetta. Esimerkkiné
15-20 vuoden tyokokemuksen jélkeen tyontekijélle avautuisivat henkilokohtaisen palkanosan
prosenttiluokat 38-50 %, joiden kaytosta paattaisi pataljoonan komentaja tai vast. tyontekijan
l&hiesimiehen esityksestd. Talla tavoin voitaisiin tyontekijélle tuoda arvostuksen osoittamista
palkan muodossa. Tarkein arvostus tulee kuitenkin esimiehen ja muiden tyontekijéiden osoit-

tamasta jokapdivaisesta kayttaytymisesta ja arvostuksesta.

Helikopteripataljoonan osaamisen ja ammattitaidon ilmentymé&né nahtiin avoin ilmapiiri, jossa
tyontekijat pystyvat kysymaén keneltd tahansa apua ja poikkeuksetta asiaan suhtaudutaan toista
kunnioittavasti. Ohjaajien ja tekniikan edustajien vélinen yhteistyd on saumatonta ja tyon teke-
misen ilmapiiri on kannustava. Haastateltujen mukaan Utissa on aina ollut hyvé ja avoin ilma-
piiri tydntekoon, mutta erityista syyta tdhan ei 16ydetty. Osasyyna voi olla helikopterilentami-
seen kuuluva miehistoyhteistyd, jonka vuoksi tyontekijéit ovat lentdmisen “pakottamana’ oppi-

neet kommunikoimaan ja tyoskenteleméan keskendén tehokkaasti.

Useat tyontekijat toivoivat pitkén aikavalin urasuunnittelua paremmaksi. Tyontekijat ovat kay-
neet koulutuksia, joiden tarve on todellisuudessa jaanyt vahaiseksi tai koulutusta ei heidan mie-
lestéan olisi tarvinnut ollenkaan. Tehokkaamman urasuunnittelun avulla yksittisia tyonteki-
JOité voitaisiin kohdentaa koulutuksiin, joka vastaisi kyseisen tyontekijan urasuunnittelua. Or-
ganisaation kannalta tasta koituisi tyopaikalla vahemman henkildstdvajetta, koska koulutuk-
sissa ja kelpoisuuksien yllapidoissa olisi vahemmaén ihmisid. Pitkilla koulutuksilla menetetdén
tyopaikalla koulutuksien ajaksi useita miestyotunteja. Organisaation osaamisen haavoittuvai-
suus olisi kuitenkin suurempi, koska esimerkiksi sairaustapauksissa tai tyontekijan tytpaikan
vaihdoksessa organisaatio saattaisi menettdd yhdella tyontekijalla suuren méaran osaamista.
Yhden tyontekijan muutoksella voidaan jo vaikuttaa tdiden tehokkuuteen. Esimiehen tulisikin

tarkoin mietti& alaistensa koulutuksien ja kelpoisuuksien tarpeellisuutta.



55

Tyo6paikkaohjaus otettiin yksittdisen haastatellun toimesta esiin. Uusille tyontekijoille ei hanen
mukaansa ole riittdvaa koulutusta ja seurantaa, jolla kyettdisiin kouluttamaan normaalit tdissa
tarvittavat asiat. Talla hetkella uudelle tyontekijélle ei ole Helikopteripataljoonassa tarjota jar-
jestelmallista koulutusta, mikd mahdollistaisi tdmén kaltaisen jarjestelmallisen koulutuksen.
Koulutuspaketti voisi sisaltda opetusta esimerkiksi vuosilomien kaytosta, tytaikojen kirjaami-
sesta, ylitydtuntien merkityksesta tyontekijélle ja tydnantajalle, ajoneuvojen tilaamisesta, PAK-
suoritteiden jarjestamisestd, kehityskeskusteluiden merkityksestd sek& muista tyontekijoille ar-
kisista asioista. Koulutuspaketin suunnittelu ja toteutus voisi olla nuorille tyontekijoille sopiva
tehtdvd, jonka aikana myos heiddn ammattitaito saattaisi lisdéntya.

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisté voi pohtia my6s tunnetun johtamisen teorian kautta. Puolustus-
voimissa kéytetty johtamisoppi — Syvajohtaminen, on Vesa Nissisen kehittdma johtamisen
malli, jota opetetaan Suomessa jo varusmiesaikana varusmiehille. Syvajohtamisen malli on
koulutettu myods Helikopteripataljoonan esimiehille ja tyontekijéille, joten tdmén johtamismal-

lin kdyttoa on hyva pohtia myos tyhyvinvoinnin ndkokulmasta.

Syvdjohtamisen malli perustuu valmiuteen, johtamiskayttdytymiseen ja johtamisen vaikutuk-
siin, jossa valmius siséltda ainoastaan yhden ulottuvuuden, ammattitaidon. Johtamisen vaikutus
on jaettu tyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja yrittdmisen haluun. Tyohyvinvoinnin johtamiseen
voi mielestani soveltaa Syvdjohtamisen mukaista johtamiskayttaytymistd, joka on Nissisen
mallissa jaettu syvajohtamiseen seka kontrolloivaan ja passiiviseen johtamiseen. Syvajohtami-
nen johtamiskayttaytymisena on edelleen jaettu neljaén alaulottuvuuteen eli kulmakiveen.
Nelja kulmakived ovat luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida eli innostus, alyl-
linen stimulointi eli oppiminen sek& ihmisen yksil6llinen kohtaaminen eli arvostus. (Nissinen
2007, 37-39.)
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8. Tehokkuus (TE)
9. Tyytyvaisyys (TY)
10. Yrittamisen halu (YH)

VAIKUTUS

o 2 2. Luottamus (LR)
KAYTTAYTYMINEN 3. Innostus (IM)

4. Oppiminen (AS)

5. Arvostus (IYK)

6. Kontrolloivuus (KJ)
7. Passiivisuus (PJ)

VALMIUS

1. Ammattitaito (AM)

Kuva 4. Syvajohtamisen malli. Nissinen 2007, 37.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa ihmisen erilaiset tarvehierarkian mukaiset perustarpeet Rauramon
(2012) tydhyvinvoinnin portaat — mallin mukaisesti. Esimiehen tulisi kyetéd vaikuttamaan posi-
tiivisesti alaisen tydhyvinvointiin ja syvédjohtamisella tdma voidaan mahdollistaa. Nissinen
(2007, 35) on todennut, etta syvajohtamisen neljan kulmakiven tasapainoisella kaytolla esimies
pystyy vastaamaan kaikkiin ihmisen perustarpeisiin. Nissisen toteamuksen perusteella voidaan
siis paatelld, etté neljan kulmakiven kaytolla voidaan vaikuttaa myos kaikkiin tydhyvinvoinnin
perustarpeisiin. Kuvassa 5 Nissinen on ilmentényt syvajohtamisen kulmakivien avulla erin-
omaisen johtamiskayttaytymisen tarkeimpia piirteitd, joiden avulla voidaan myds taysin vai-

kuttaa tydyhteison tyéhyvinvointiin.

5 * Jakaa vastuuta
A ;::emwsh olkeudenmukaisuus 0 * Antaa taa ja toimin
N S * Eijita yksin, "sparraa”
Luottamuksen  iikatumiosmants > AT « pajaute toimii kahteen suuntaan
ELCOETNTITII | 70imii johdonmukaisesti 015111 1e) 11 <R i tanvitse aina olla samaa mielta

» Rohkaisee ideoimaan
» Mydntid omat virheensd
« Nakee virheet oppimismahdollisuutena

* Kantaa vastuunsa kaikissa tilanteissa
* Toimii rohkeasti

* On aidosti kiinnostunut ihmisista
*» Osaa kuunnella
{1 (e] | [T3T=T J * On helposti léhestyttiva
kohtaaminen [Aminsbsesu
* On lasna ja vilhtyy ihmisten parissa
* Tuntee alaisensa

» Hahmottaa kokonaisuuden
[ [0\ I  Selkest, haastavat tavoitteet
tapa * Laittaa itsensa likoon, on Innostunut
P * Osaa kannustaa ja palkita

L1711 ERI « huumorin kiytts
« Pyrkil 16ytamasn positiiviset seikat

P R S S R

-_x X = 0 3 - o o

Kuva 5. Erinomaisen johtamiskayttaytymisen tarkeimmat piirteet. Nissinen 2007,
33.
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Tyb6hyvinvoinnin haasteet saattavat olla suuria kokonaisuuksia, joihin tyéntekijan lahin esimies
ei kykene suoraan vaikuttamaan. L&hin esimies kykenee kuitenkin neljan kulmakiven avulla
vaikuttamaan myos esimiesketjussa ylospdin. Esimerkiksi tyOpaikan rakennuksien remontoin-
tiin 1ahimmalla esimiehella ei valttamaétta ole paatdsvaltaa, mutta han pystyy viemaén asiaa
eteenpéin johtamisketjussa esimerkiksi luottamuksen rakentamisen tai ihmisen yksil6llisen

kohtaamisen avulla.

Syvajohtamisen neljan kulmakiven mukaisella kaytolla voidaan mielestani johtaa tyopaikan
tyéhyvinvointia. Syvdjohtamiseen kuuluu olennaisesti palautteen saaminen ja sita tarvitaan
myos tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Syvédjohtamisen kehittymisen apuvalineeksi kehitetyn
kysymyssarjan (Nissinen 2007, 201) avulla johtaja kykenee palautteen avulla itse kehittymaan
johtajana, mutta tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen on kéaytettdva muuta palautteen keinoa. Syva-

johtamisen kysymyssarja ei vastaa tydhyvinvoinnin tarpeisiin.

Yksi keino saada palautetta ja johtaa on olla kiinteésti osa tydyhteiséa. Juutin (2016, 156) mu-
kaan mikéli esimies haluaa vaikuttaa mahdollisimman myonteisesti tydyhteison toimintaan, ha-
nen on ryhdyttava kehittdméan omaa ajatteluaan ja toimintaansa. Samalla hanen on pyrittava
I6ytdmaan keinoja, joiden avulla han voi paasta tarpeeksi lahelle vastuualueellaan olevia ihmi-
sid. Hanen on my6s Juutin mukaan maltettava odottaa, kunnes hin on saavuttanut sellaisen
ldheisyyden tason, josta kasin han voi pyrkia vaikuttamaan muiden toimintaan. Vasta téssa vai-
heessa han voi pyrkia saamaan aikaan hyvié tuloksia yhdessa vastuualueellaan olevien ihmisten
kanssa. My6skéan talloin han ei saa ajatella olevansa muita ylempéna tai muita parempi. (Juuti
2016, 156.)
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6 YHTEENVETO

Johtamisella voidaan oleellisesti vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja on tarkeatd saada
tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet johdon tietoisuuteen. Halusin tietoisesti ottaa aineiston
lahtokohdaksi tyontekijoiden ajatukset ja mietteet tydhyvinvoinnista. Tutkimuksen olisi voinut
toteuttaa myos kerdamaélla aineiston niin sanotusti ylhaalta alaspain eli tutkimalla johdon toimia
tyéhyvinvoinnin parantamiseksi, mutta valittu ldhestymistapa osoittautui aineiston kannalta
rikkaaksi. Toteutin haastattelut yksilohaastatteluina ja useimmista haastatteluista selvisi yksi-
tyiskohtaisia kehittdmisen kohteita, joihin puuttumalla Helikopteripataljoonasta saadaan entista

parempi tyopaikka.

Paatutkimuskysymykseni oli: ”’Miten Helikopteripataljoonan tyohyvinvointi ilmenee tyéhyvin-
voinnin portaat — mallin mukaan?” Tydhyvinvoinnin porrasmalli oli mielesténi sopiva ja kat-
tava malli tyohyvinvoinnin tutkimiseen. Kokonaisuudessa Helikopteripataljoonan tyohyvin-
vointi ilmeni alkuoletuksieni mukaisesti hyvand, mutta kehitettdvia asioita I0ytyi. Jotkin kehi-
tettavat asiat koskivat vain yksittaisia ihmisia, mutta joukossa oli myos laajempaa joukkoa kos-
kevia kehityksen kohteita, kuten esimerkiksi melun torjuminen péivittaisissa tyotiloissa seka
tyontekijoiden henkilokohtaisten tyomaarien hallinta. Tyohyvinvointi koettiin kokonaisuu-
dessa kuitenkin Pataljoonatasolla hyvaksi.

Haastatteluiden perusteella tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteissa oli komppaniakohtaisia
eroja. Missadn komppaniassa ei koettu olevan radikaaleja puutteita tyontekijoiden hyvinvoin-
nissa. Alatutkimuskysymykseni oli: ”Mitka olivat esiintyneet tydhyvinvoinnin asiat, joihin joh-
tamisella voisi vaikuttaa?” Tulokset - luvussa on esitetty alatutkimuskysymyksen mukaisesti
ilmenneet asiat ja tulokset ovat kokonaisuutta ajatellen positiivisia. Tulokset ja pohdinta- lu-
vuissa avatut tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet ovat tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ajatel-
len helposti johtamisella parannettavia asioita, joihin paasaantdisesti lahin esimies pystyy vai-
kuttamaan. Esimies voi pohdinta- luvun mukaisesti kdyttaa syvajohtamisen keinoja jokapaivai-
sessa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Esimiehen tulee kuitenkin pohtia kattaako syvéjohtamisen
kulmakivien kéytto riittdvadn palautteeseen jokapaivéisen tydhyvinvoinnin johtamisessa ja ke-

hittmisessa.

Johtamisen kannalta monet tutkimuksessa ilmenneet kehittdmisen kohteet eivat vaadi esimie-
hiltd mahdottomia tekoja. Se, miksi Helikopteripataljoonassa kehitettaviin asioihin ei ole puu-

tuttu aiemmin, on saattanut johtua hyvin pitkalti tietdméattémyydestd. Esimiehen on vaikea
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puuttua ongelmakohtiin, jos hén ei tieda niitd. Kattava palaute ja avoin keskustelu tydyhteison
kesken kuuluvat hyvéaan tydhyvinvointiin, mutta aina tallaiseen ideaalitilanteeseen ei péésté ja

jokin asia saattaa jaada lapikdymaétta.

Tyb6hyvinvoinnista ei ole Puolustusvoimissa tehty lahivuosina vastaavanlaisia tutkimuksia, jo-
ten tuloksia on vaikea verrata aikaisempiin Puolustusvoimien tutkimuksiin. Tyohyvinvoinnin
merkitys on kuitenkin lisd&ntynyt tuoreiden kirjallisuusléhteiden perusteella ja siitd on tullut
yha tarkeampi osa tyopaikkojen arkea. Kuten jo aikaisemmin johdanto-luvussa viittasin, Kau-
hasen (2016,17) mukaan uusi haaste organisaation johtamisen kannalta on nyt 2010-luvun lop-
pupuolella se, milla tavalla organisaatio houkuttelee sille tulevaisuuden suhteen sopivaa ja oi-
keanlaista osaamista omaavaa henkilostdd ja miten se pystyy pitdmaan sen. Té&ssd suhteessa
henkildston todellisista tarpeista pitdd huolehtia ja panostaa kaikilla tavoin tyohyvinvointiin,

silla se on yksi keskeisimmista tekijoista.

6.1 JOHTOPAATOKSET

Tyoéhyvinvoinnin portaat - mallin mukaisesti alempien tarpeiden tasot tulee olla taysin tai melko
hyvin tyydytettyj4, jolloin tyontekija voi péaasta seuraavalle tydhyvinvoinnin tasolle. Tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd Helikopteripataljoonassa koettiin tyéhyvinvoinnin porrasmallin
ylimmalla portaalla olevan hyvalla tasolla olevia asioita. Téasta voidaan paatella, ettd alempien
tasojen tarpeisiin on paasaantoisesti pystytty vastaamaan ja tyéhyvinvoinnin kokonaisuus on

Helikopteripataljoonalla hallussa.

Johtamisella voidaan vaikuttaa kaikkiin tuloksissa esiintyneisiin kehittdmisen kohteisiin. Lahin
esimies kykenee vaikuttamaan omalla toiminnallaan suurimpaan osaan ilmenneista asioista.
Seuraaviin tuloksissa ilmenneihin asioihin I&hin esimies ei suoraan pysty vaikuttamaan ja ylem-
man johdon tulisi mietti& niihin kehitysratkaisuja:

- Lentdjien akateemisen koulutuksen kehittaminen

- Pitkan tahtdimen urasuunnittelu

- Uusien tyontekijoiden tyopaikkaohjaaminen

- Palkkakehitys kokeneilla tyontekijoilla

- Tydtilojen turvallisuuden ja terveellisyyden parantaminen (kemikaalit, melu ja valais-

tus)
- Organisaatiomuutoksien aiheuttaman epavarmuuden vahentdminen tyontekijoilta (epé-

varmuus omasta tyotehtévasta)



60

- Mahdollisten kansainvélisien tehtavien tiedottaminen ja niiden ehtojen avoin l&pi-

kaynti.

Kokonaisuudessa Helikopteripataljoonan tyéhyvinvointi ilmenee positiivisena ja tulevaisuuden
haasteena on saada se pysymaan hyvan ja saada edelleen tyontekijat sitoutettua toihin. Sitou-
tuneilla tyontekijoilla on Komulaisen (2016, 155) mukaan tydsopimusta vahvempi liitos yri-
tykseen ja vahva halu pysya osana sen toimintaa, my6s muutosten aikana. Tyohyvinvoinnin
kehityskohteisiin tulee puuttua yksityiskohtaisesti, mutta tavoitteena tulee olla kokonaisvaltai-
sen tydhyvinvoinnin huomioiminen jokapdivaisessa toiminnassa. Tydhyvinvoinnin merkitysté

ja huomioon ottamista tulee kouluttaa vahintaéan kaikille esimiehille.

6.2 TUTKIELMAN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena, jolloin sen siséinen johdonmukaisuus
(koherenssi) painottuu. Luotettavuudesta voidaan kuitenkin arvioida osatekijoitd. Osatekijat
voivat tayttaa erillisind kaikki luotettavuuden piirteet, mutta niiden pitaa tayttyd myos suhteessa
toisiinsa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140.)

Luotettavuutta voidaan arvioida erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoilla. Mittaustuloksien reliaa-
belius tarkoittaa toistettavuutta eli kykya, jolla saadaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. Esimer-
kiksi sama tutkittava kohdehenkild on kaksi eri kertaa tutkittavana ja saadaan samalla tutki-
muksella sama tulos, voidaan tutkimusta pitaa reliaabelina. Toinen tutkimuksen arviointiin liit-
tyva kasite on validius eli patevyys. Validius tarkoittaa kaytetyn mittarin tai tutkimusmenetel-
man kykya mitata tutkittavaa kohdetta eli jos tutkimuksen tulokset korreloi vallalla olevan teo-
rian kanssa, voidaan tutkimusta pitaa validina. Useat eri tutkijat ovat kuitenkin kyseenalaista-
neet késitteet reliaabelius ja validius kvalitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa. Wolcott (1995)
on todennut (Hirsjarven ym. 2009, 232 mukaan) kasitteen validius olevan epéselva. Hanen mu-
kaansa tapaustutkimuksen tekijé voi aiheellisesti ajatella, ettd kaikki ihmista ja kulttuuria kos-
kevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia, ettei ole kahta samanlaista tapausta, joten perinteiset luo-
tettavuuden ja patevyyden arvioinnit eivat tule kysymykseen. Mainittujen termien kéayttamatta
jattdminen ei poista vaadetta tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Mahdollisimman tarkasti,
totuudenmukaisesti ja selvasti selostettu tutkimuksen toteutus on hyva lahtokohta luotettavuu-
den arviointiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 — 233.)

Oma sitoutumiseni tutkijana on ollut téssé tutkimuksessa vahva. Aihe liittyy taysin omaan ty6-

paikkaani ja sielld tyoskentelyyn, joten olen kokenut asian olevan tarked. Koin tyéhyvinvoinnin
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tutkimisen myos tarkeaksi, koska aihe kiinnosti minua henkildkohtaisesti ja silla on todettu
olevan suuria vaikutuksia nykyajan tyopaikoilla t0issé jaksamiseen ja tehokkuuteen. Tutkimuk-
sella voidaan vaikuttaa koko tydpaikan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, joten tutkimuksen eet-
tisyys oli erityisen tarkedd. Taméan vuoksi olen pyrkinyt kertomaan mahdollisimman avoimesti
tutkimuksen teon vaiheet. Toimin tutkimusta tehdesséni 3. helikopterikomppaniassa ja minun
on ollut huomioitava kokonaisvaltainen puolueettomuus koko tutkimuksen ajan. Asiaa on hel-
pottanut se, ettd en tutkimusta tehdessani toiminut esimiestehtavédssa. Tutkimuksen luotetta-

vuutta paransi mielestani myds vahva oma mielenkiinto aiheeseen.

Aineiston keruu tapahtui yksilohaastatteluina. Ennen haastatteluita pohdin ryhméhaastattelui-
den etuja, mutta tutkimuksen luonteen vuoksi paadyin yksiléhaastatteluihin. Tutkimuksessa ha-
lusin korostaa laadullisen tutkimuksen ideaa ja yksilohaastatteluilla toivoin saavani anteliaita
ja yksityiskohtaisia haastattelutapahtumia, joiden avulla ”perimmaéisetkin patoutumat” voitai-
siin puhua &4neen. Ryhmahaastatteluissa keskustelu olisi voinut jadda helposti pintapuoliseksi,
mutta toisaalta tietyistd aiheista olisi voinut saada laaja-alaisemman nakokulman. Tutkimuksen
tehtya voin todeta yksil6haastatteluiden olleen mielesténi oikea ratkaisu tahan tutkimukseen.
Yksilohaastattelut toivat varikkaitakin kommentteja aiheisiin, jotka olisivat melko varmasti jaa-

neet pois eri aineistonkeruumenetelmissa.

Tutkimuksen tiedonantajat valikoin tarkasti ja perustellusti. Haastateltavien tuli olla sotilasvi-
rassa olevia, jotka olivat tydskennelleet samassa komppaniassa vahintddn muutaman vuoden.
Muutamassa vuodessa uskoin heidan saaneen kasityksen oman komppanian toiminnasta. Muu-
tamalla vuodella tarkoitan vahintdan noin kahta vuotta. Haastateltavien tuli olla myos sellaisia,
jotka tiedostivat myds muiden komppanioiden toiminnan oman vertailukohdan saamiseksi. Tie-
donantajiksi valikoitui 8 henkil6a eli 2 jokaisesta komppaniasta. Valitsin lentavista komppani-
oista eli 1:sté, 2:sta ja 3.komppaniasta yhden tekniikan edustajan ja yhden lent&jan, koska ha-
lusin saada tutkimukseen ndkokulman kummastakin ammattiryhmasta. Lentoteknisestd komp-
paniasta valitsin kaksi tekniikan edustajaa, koska kyseisessd komppaniassa ei ole lentdjien
edustusta. Kysyin haastateltavia kasvotusten haastatteluihin ja kaikki suostuivat. Haastattelut
pidettiin heille luonnollisissa tydymparistdissa, joissa haastattelutilanteen rauhallisuus kyettiin
takaamaan. Tutkimuksen luotettavuutta osin heikentd se, ettd en antanut haastattelumateriaalia
tai aihetta heille aikaisemmin tutkittavaksi ja pohdittavaksi. Luotettavuutta ja eettisyyttd toi-
saalta parantaa se, ettd haastatteluista litteroitujen suorien lainauksien murresanat on muutettu

kirjakielelle, joten haastateltavien identiteetti sailyy paremmin. Vaikka tutkittava joukko oli
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maaréllisesti pieni koko pataljoonan henkilémaaraan néhden, pidan tiedonantajien valikoitu-

mista onnistuneena ja luotettavuutta lisadvana tekijana.

Kéytetyn kirjallisuuden kriteerind oli valikoida uusin tieto tarvittavasta aiheesta ja teoksen tuli
olla merkittéva aiheeseen nahden. Kriteerina oli myds valikoida tunnettujen tutkijoiden teoksia,
joka puolestaan lisdisi luotettavuutta. Luotettavuuteen saattaa vaikuttaa kdytettyjen teoksien
pienehko lukumaara. En nahnyt kuitenkaan tarpeelliseksi lisata lahteita ainoastaan lukuméaarén

kasvattamisen vuoksi, koska kéytetyt teokset olivat mielesténi aiheisiin erittdin relevantteja.

Tein tutkimusta aktiivisesti noin 8 kuukauden ajan, vaikka teoreettinen mahdollisuus oli tehda
tutkimusta kauemmin. Omat tyotehtdvat eivat tata kuitenkaan mahdollistaneet. Pidemmalla ai-
kavélilla tydsta olisi voinut tulla kuitenkin hajanaisempi, koska tutkimukseen kaytetty aika olisi
ollut rikkonaisempi. Tutkimuksen tekeminen vaatii — ainakin minulta — tutkimuksellista orien-
toitumista aiheeseen, jonka saaminen yksittéisilla lyhyilla ajanjaksoilla on haasteellista. Tii-
viimpi malli, jossa sain pitki& tutkimusjaksoja, sopi siis minulle paremmin ja katson tdman osit-

tain myos olevan luotettavuutta lisaava tekija.

6.3 JATKOTUTKIMUSAIHEET
Tyoéhyvinvoinnin tilan selvittdminen tydntekijoiden nakokulmasta antoi yksityiskohtaista tietoa
kehittdmisen kohteista. Tamén tutkimuksen ohella syntyi muutamia lisdaiheita, joita tutkimalla

voitaisiin edelleen kehittdd Helikopteripataljoonan tyohyvinvointia.

Talla tutkimuksella saatiin tietdd nykyinen Helikopteripataljoonan tyohyvinvoinnin tila, mutta
tdman tyylinen tutkimus saattaa olla liian ty6las tehtavaksi esimerkiksi vuosittain. Jatkotutki-
muksena voisi tutkia, millainen tydhyvinvoinnin mittari soveltuisi parhaiten Helikopteripatal-
joonaan tai muuhun puolustusvoimien yksikkdon. Vuosittain tehtdva tyoilmapiirikysely ei ny-
kyisin valttamatta vastaa kaikkiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin ja sen suhteen tutkimus voisi

tuoda uutta nakokulmaa aiheeseen.

Helikopteripataljoonassa koettiin melun haittaavan etenkin helikopterien huolto- ja korjauspai-
koilla. Kyseiset tyotilat ovat hallien sisétiloissa ja melu kantautuu niihin ajoittain voimakkaasti.
Melusaasteen tutkimuksella olisi mahdollisuus kehittd4 Helikopteripataljoonan tyéhyvinvoin-
tia. Suurimpina melunl&hteind ovat asematasolla olevat helikopterit, joiden moottorit ovat
kaynnissa. Alustavasti melun lahteeksi on mielletty NH-helikopteri. HH-helikopterilla toimi-

taan padsaantoisesti eri asematasolta ja hallilta kuin NH-helikopterilla, mutta HH-helikopteri
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voi silti tuottaa tydhyvinvointia haittaava melua. Melun ehkéiseminen tai pienentdminen paran-
taisi vahint&an huolto- ja korjaustiloissa tydskentelevien tyéhyvinvointia. Melun pieneneminen
saattaisi auttaa ainakin kuulon sdilymiseen, keskittymiseen, tyon tehokkuuteen sekd turvalli-

suuteen.

Ty6paikan perustaitojen hallinnassa koettiin Helikopteripataljoonassa olevan kehittdmisen va-
raa. Etenkin uusien tyontekijoiden koulutuksessa tulisi jarjestelmallisesti opettaa tyopaikan pe-
rustaidot aina tyaikakirjanpidosta auton vuokraamiseen. Aihe vaatisi ainakin koulutuspaketin
suunnittelun, mutta se ei yksinaan vélttdmatta riita laajempaan tutkimukseen. Koulutuksen tar-
peellisuutta ja esiintyvyytta voisi tutkia myos vertailemalla muita joukko-osastoja, joka toisi
tutkimukselle laajempaa nakokulmaa.

6.4 LOPPUSANAT

Tutkielmassa sain peilata Helikopteripataljoonan ty6hyvinvointia liiketalouden ja johtamisen
asiantuntijoiden nakemyksien pohjalta. Liiketalouden ja johtamisen menetelmien
muutosnopeus tuntuisi olevan vain lisddntymé&én pdin ja uusia johtamisen trendeja tulee
jatkuvasti. Puolustusvoimien opit ja ohjeistukset ovat hyva lahtokohta johtamiselle, mutta

uusimpiin suuntauksiin tutustuminen luo laaja-alaisempaa ndkemysté nykyajan johtamiselle.

Tutkielman tekeminen on ollut toiden, talon rakentamisen ja harrastuksien ohella
mielenkiintoinen yhdistelmé. ”Tutkielma on tutkielma”, mutta aiheen pohtiminen on tapahtunut
huomaamatta my6s normaaliin eldmisen ja olemisen ohella. Tydhyvinvoinnin johtaminen ei

tarvitse aina suuria tekoja.

Voin ndin tutkielman lopussa todeta, etta tutkimukseni aiheen valinta oli itselleni todella hyva.
Ty6hyvinvointi on mielenkiintoinen asiakokonaisuus ja paremmin siihen tutustuessani sen
tarkeys jopa hieman yllatti minut. Olen saanut tutkimuksen teon yhteydessd paljon uutta
informaatiota, jonka uskon auttavan jatkossa urallani. Toivon, ettd kykenen ammentamaan
tyéhyvinvoinnin tietoutta myds muille tydyhteisdssa oleville ihmisille. Hyva tydhyvinvointi

tulisi kuulua jokaiselle tyontekijalle.
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LITTEET

LITE 1.
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HAASTATTELURUNKO TYOHYVINVOINNIN PORTAIDEN

1. Terveys

TEEMOJA MUKAILLEN

a. Mita tulee mieleen kun mietitte teiddan komppanian tydymparistéa ja ter-
veytta?

.
ii.
iii.
iv.
V.
Vi.

2. Turvallisuus

Liikunta?
Tyon kuormitus?
1. henkinen (stressi, kiire, painostus, tyéuupumus), fyysinen
Tydpaikkaruokailu?
Tyobterveyshuolto?
Lepo ja uni?
Ty0perdisten sairauksien ennaltaehkaisy?

a. Miten teidan ty0ympariston turvallisuus ilmenee?

i.
ii.
iii.
iv.
V.

Vi.

Turvallisuuskulttuuri?

Turvallisuuden tunne vai olo ”’pian varmasti sattuu”?
Ergonomia?

Melu, téring, valaistus, lampdolot, ilmastointi, kemikaalit?

Turvattomuus tyOyhteisdssa (tiedon panttaus, juoruilu, hairinté, kiusaa-
minen, vakivallan uhka)?
Luottamus?

3. Yhteisollisyys

a. Onko teidan komppaniassa yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuutta? Miten
se ilmenee?

i.
i.
iii.
iv.

4. Arvostus

Y hteistyokykyinen tydyhteiso?
Tyo6ilmapiiri?

Yhteishenked tukevat toimet?
Komppanian johto yhteiséllinen?

a. Miten arvostus nakyy teidan komppaniassa?

.
.
iii.
Iv.

V.

Arvostus omaa ty6ta kohtaan?
Tyon mielekkyys?

Esimies?

Omien ajatuksien esiintuominen?
Kuunnellaanko ihmisig?



5. Osaaminen
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a. Miten pystytte tytsséanne toteuttamaan ja kehittdmaan osaamistanne?

i.
ii.
iii.
iv.
V.

6. Johtaminen

Toiden vaikeustaso osaamiseen ndhden?
Odotetaanko liikaa/liian vahan?
Koulutusmahdollisuudet?

Osaamisen kehittdmisen halu?

Esimies oppimisen mahdollistajana?

a. Vapaa sana miten tyohyvinvointia voisi kehittaa esimiesten toimesta



