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Abstract

The research goal is to identify and define the current state of knowledge and the need
for further training for the Divisional Fire Officers and Sub-Officers. The research is the
initial study for the development of know-how. The need for this research arose as a
result of deficiencies in systematic training plan and documentation.

The aim of the learning survey is to identify the key strengths and skill levels of the or-
ganization and to determine areas for improvement. The learning survey acts as a cen-
tral development tool on both organizational and individual level. Based on the results
of the study the different parts of the learning improvement will be implemented through
internal training.

The theoretical framework focuses on the skills, learning survey, know-how manage-
ment and development. The theoretical framework is intended to help find ways to de-
velop skills.

The research is quantitative one. The survey was conducted making a poll to Divisional
Fire- and Sub-Officers. The research questions handled two issues, the basic
knowledge and the professional competencies necessary in the station service. These
were divided into more specific sub-issues.

The identified improvement areas were the familiarity with the operational guidance
documents necessary in daily work, competence of personnel management and infor-
mation technology. Due to challenging working hours an e-learning platform will be de-
veloped for the learning improvement and the learning survey implemented in this re-
search will be applied in the subsequent personal development discussions.
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1 JOHDANTO

Henkiloston kehittaminen on yrityksissa tai toimialoilla pitkalti arkipaivan toi-
mintaa. Kehittdmisen edut tiedostetaan, mutta kehittamistoimien laadussa ja
kaytantoon viemisessa kohdataan usein erilaisia haasteita. Hyvia teorioita ja
kaytannon oppaita on kirjoitettu runsaasti henkiléstdéalan ammattilaisille ja
esimiehille, mutta kaytantdon soveltaminen jaa usein puolitiehen. Henkiloston
kehittAmisen yksi iso osa-alue on osaaminen. Sen maarittely, tiedon keraami-
nen seka jalostaminen ja hydédyntdminen ovat mielenkiintoisia ja niiden paris-

sa riittad haasteita.

Alamme on ollut jatkuvassa muutoksessa jo useita vuosia, hallintoa on supis-
tettu maaréatietoisesti kustannuspaineiden takia, jolloin henkildstéhallinnon ja
paivittaisjohtamiseen kuuluvia tehtavia on siirretty alemmille tasoille. Naita joh-
tamisen tyovalineita ja tehtavia ei kasitella pelastusalan hallinnon- tai johta-

miskoulutuksessa johtuen alueiden jarjestelmien erilaisuuksista.

Osaamiskartoituksen tulee tukea Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen visiota
ja strategiaa, mutta myds tyontekijan kehittymista ja urapolkua laitoksessa.
Osaamiskartoituksen haasteina on Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen pe-
lastustoimistossa osaamisen maaritteleminen, osaamistarpeiden kartoittami-
nen ja osaamiskartoituksen liittdminen osaksi henkiloston kehittdmista. Esi-
miehilla on tarked osa osaamiskartoituksen toteuttamisessa ja tyontekijoiden
tukemisessa, tdma ei onnistu ilman suoraa kontaktia tyontekijoiden arkipéai-

vaan.

Osaamisen kartoittaminen ja hallinnointi on siis henkilostéhallinnon lahtokohta
ja tukipilari, se vaikuttaa ja siihen vaikuttavat kaikki muut henkildstéhallinnon
toimet. Rekrytointi ja valinta riippuvat osaamisen tasosta, laadusta ja sen tar-
peesta. Tydntekijoiden sijoittelu tydnkierrossa rijppuu osaamisesta ja toisaalta
juuri tyonkierto kehittdd osaamista. Osaaminen vaikuttaa palkitsemiseen ja
suorituksen johtamiseen siksi nykytilan kartoittaminen on tarke&& molempien

onnistumiseksi.

Lainsdadannén muutosten vaikutukset toimintaymparistoon edellyttavat pelas-
tustoimiston henkildstdltd aiempaa laajempaa ja syvallisempaa asiantunte-

musta. Kuntien turvallisuustarpeen muuttuminen laaja-alaisemmaksi koko-



6

naisriskienhallinnaksi asettaa lisdantyvia vaatimuksia ja haasteita pelastuslai-
toksen tuki- ja ohjauspalveluille seka pelastuspalveluille. Pelastuslaitoksen
palvelujen monipuolistuminen turvallisuusalalla laitoksen tavoitteiden ja vision
mukaisesti lisaa seka resurssi- ettd osaamistarpeita. Pelastuspalveluiden
osaamistarpeet ovat laaja-alaisesti rakenteellisen-, teknisen-, viestinta-, ja
koulutusosaamisen seké kokonaisturvallisuuden osaamisessa, jotka liittyvat
my0s l&heisesti riskienhallinnan osa-alueeseen. Pelastustoimen alue kasvaa
asukas- ja rakennuskannan osalta nopeasti. Ylikorkeat ja maan alle sijoittuvat
rakennukset ja rakennelmat vaativat entista enemman erikoisosaamista pelas-

tuspalveluilta.

Osaamistarpeiden kartoittaminen on myds selvasti esilla Vantaan kaupungin
johtamisjarjestelman viitekehyksessa. Vantaan kaupunki on Keski-
Uudenmaan pelastuslaitoksen hallinnollinen kaupunki jonka yhtena liikelaitok-
sena pelastuslaitos toimii. Johtamisjarjestelma viitekehyksen kohdassa Stra-
teginen johtamisen osa-alue mainitaan: Johtamissuunnitelman my6téa kau-
pungin strategiset tavoitteet sidotaan arkeen ja ne ovat pohjana myds jokaisen
tyontekijan henkildkohtaisten tavoitteiden asettamisessa. Silloin koko kaupun-
gin strategia ohjaa jokaisen toimintayksikon paatoksentekoa, toimintaa ja hen-
kilokohtaisten kehittymissuunnitelmien sisaltéa. (Vantaan kaupungin johtamis-

jarjestelman viitekehys, 6)

Samassa dokumentissa mainitaan myos esimiehen strategiatytkalujen koh-
dassa: "Henkilostosuunnittelussa tulee kiinnittaa erityista huomiota henkilos-
ton osaamiseen, oikeaan rakenteeseen ja maaraan” seka: "Suunnitelmassa
kuvataan seuraavat osa-alueet: henkilosté/ammattiryhma, arvio ammatillisen
osaamisen kehittdmistarpeesta, muutokset osaamisvaateissa, osaamisen ke-
hittamisen keinot, koulutukset ja toteutus seka seurantamenettelyt.” (Vantaan

kaupungin johtamisjarjestelmén viitekehys, 6)

Osaamiskartoituksen tuloksia tullaan hyddyntdmaan pelastustoimiston henki-
[6stosuunnitelmassa jota valmistellaan vuoden 2016 aikana pelastusyksikon

paallikdn ja pelastustoimiston paallikbiden toimesta. Osaamiskartoitusta kay-
tetddn osana henkilon profiilin muodostusta vuosittain kaytavissa tulos- ja ke-
hityskeskusteluissa seka henkilokohtaisen kehityssuunnitelman muodostami-

sessa.
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Kartoituksen tulokset ovat luottamuksellisia eika niité esitella ulkopuolisille ta-
hoille. Osaamiskartoitus on esimiehen ja alaisen valinen tulos- ja kehityskes-
kustelua tukeva tytkalu. Tiedot ovat yleisia koosteita eiké niista voi yksiloida

yksittaista tyontekijaa.

2 TOIMINTAYMPARISTO

Keski-Uudenmaan pelastuslaitos aloitti toimintansa 1.1.2004. Alueella on
kymmenen paloasemaa, jotka ovat miehitettyina ympari vuorokauden. Taman
lisdksi alueella on 30 sopimuspalokuntaa. Keski-Uudenmaan pelastuslaitos
kuuluu Keravan hatdkeskusalueeseen, joka vastaa koko Uudenmaan laanin
halytyskeskustoiminnasta. Keski- Uudenmaan pelastuslaitoksella on vuosittain
keskimaarin 7500 halytystehtavaa ja noin 31000 ensihoitotehtavaa. (Keski-

Uudenmaan pelastuslaitos esittelykalvo 2015)

Pelastuslaitoksessa tydskentelee pelastusjohtajan lisaksi virka- ja tydsopi-
mussuhteisia henkil6ita. Vastuualueet on maéaritelty toimintasaannoéssa, vir-
kamaarayksissa tai tydsopimuksissa taikka muissa ohjeissa. Pelastuslaitok-
senkirjoilla on yhteensa 450 viranhaltijaa ja tydsopimussuhteista henkil6a,
joista 410 oli vakinaisessa tehtavassa. Pelastuslaitoksen valmius operatiivisiin
tehtaviin on ymparivuorokautista, joten poissaolijoiden tilalla valmiudessa on
sijaisia. (Palvelutasop&atts 2013-2016, 52)

2.1 Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitos

Kunnat vastaavat pelastustoimesta yhteistoiminnassa valtioneuvoston paat-
tamalla alueella (alueen pelastustoimi), siten kuin siitd sdédetaan pelastuslain
(379/2011) 248:ssa. Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitos vastaa pe-
lastustoimesta Hyvink&aan, Jarvenpaan, Keravan, Mantsalan, Nurmijarven,
Pornaisten, Tuusulan ja Vantaan (Kuva 1) kuntien alueella. Kuntalain muutok-
sesta johtuen yhteistoimintasopimusta on tarkistettu vuoden 2008 lopulla. Tar-

kistettu kuntien tekema yhteistoimintasopimus on tullut voimaan 1.1.2009. So-
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pimuksella perustettiin uudelleen viralliselta nimeltaan Keski-Uudenmaan pe-
lastustoimen liikelaitos. Liikelaitoksen kayttonimi on Keski-Uudenmaan pelas-
tuslaitos. (Johtamisjarjestelma 2015, johdanto)

Keski-Uudenmaan pelastuslaitos

Kuntia 8
Asukkaita 420 000
Maa-alue 1990 km?2

Rakennettu kerrosala 26 000 000 m?
Kuluu Keravan hatakeskukseen

/ MANTSALA

S ~>, { PORNAINEN
NURMIJARVI /  ¢JARVENPAA

Fl
,,mUSUL‘\I'k'ERAVA

el

VANTAA -

Kuva 1. Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen toiminta-alue (Keski-UUdenmaan pelastuslaitos
esittelykalvo 2015)

Pelastuslaitos toteuttaa pelastustoimen liséksi ensihoitoa Helsingin ja Uuden-
maan sairaanhoitopiirin kuntayhtyméan kanssa tekemien yhteistoimintasopi-
muksien perusteella. Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitoksen toiminta
pohjautuu pelastuslain (379/2011) 4-luvun alueellisen pelastustoimen tehtava-
ja organisaatiomaarittelylle. Pelastuslaitosten hallintorakenne noudattaa kun-
talain (365/1995 10 a- luku) mukaista liikelaitosmallia. Nama maarittavat etta
kunnallisella liikelaitoksella on oltava johtokunta ja virkasuhteinen johtaja.

(Johtamisjarjestelma 2015, johdanto)

Johtamisjarjestelmassa (2015, 2) mainitaan ettd pelastuslaitoksen toimintaa
johtaa pelastusjohtaja. Pelastusjohtajan toiminnalla luodaan toimintaan va-
kautta, yhtenaisyyttad seka kykya ennakoida ja reagoida. Toimintaa ohjaa jat-
kuva paatoksenteon toimintakyky ja valmius. Johtamisjarjestelma seuraa alu-
een riski- ja toimintaymparistod 24/7. Toimintaa johdetaan toimintasaannon,

arvojen ja vision seka strategisten paamaarien kautta. Pelastuslaitoksen muo-



katussa mallissa (Taulukko 1) tdsmennetd&n kaupungintason nakymaa tulos-

alueesta.

Taulukko 1. Pelastuslaitoksen johtamisjarjestelma (Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelai-
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toksen Johtamisjarjestelma, 1.)

Pelastuslaitoksen johtamisjarjestelma

Alakulttuurit Arvot Symbolit

» Toimilalan ammattietiikka Pelastustoimen arvot Keski-Uudenmaan vaakuna
* Toimialan kulttuuri Vantannaniot Palokuntaristi
»  Asiantuntijuus Visia ja Misslo Oma lippu

Ry A Korostuu: asiakas-
* Toimialan ja Vantaan 2 i

ST vaikuttavuus, ammatillisuus, S

erityispiirteet sctin N Vuoden ensihoitaja, Tutor, ...
: . o riskiperusteisuus,
* Osaaminen ja kehittdminen kekselisisyys,
Strateginen suunnittelu ja Arviointi
tavoitteet
Pitka- Lyhyt- Talous- Tulos- Toiminta- | Mittarit Kannusta Toiminta- Tavoitteiden
aikavili aikavili suunnittelu | kortti suunnitel minen ja ympéristd toteutumisen
Toimintasu | jaarvio ma Oikaistu palkitsemi | analyysi seuranta
Palvelutaso- unnitelma BSC tulos, nen
paatas Vuosisuunn | TA -suunni- | (huom. Valvonta tuloskortti | Kannustin Toimialan, Viikoittain
Riskianalyysi | itelmat telmaja Konsasja ja tuvi- , SPAR, iéries_tE"“5- Riskianalyysi, | Jory, Kktaso,
Valmiussuun | Henkilstos | arvio Pela) suunnitel | Hr-tp kaneds paloasema 0s5avuosi, vuosi
nitelma uunnitelma mat e 2035
Johtoryhmat Organisaatiorakenne Sdannot, ohjeetja parhaat
jo:tokul'r:ta” . ’I‘::Jnsla? taus;a.lla kaytannot
Lo t.or.y hr:a hmé 5 He alt;ts! aiautettu org:} Pelastuslaki, kuntalaki, hallintolaki
Raiajontorynma apaaemose Kumppanuusverkosto ja HIKLU
Tulosyksikdiden Joryt Tulosyksikét i Tl
i e Toimintasdantd
Vuosikellot Teht&vénkuvat

2.2 Toiminta ajatus, visio ja arvot

Toiminnallisena tavoitteena vuodelle 2020 on, ettd Keski-Uudellamaalla on
hyva turvallisuuskulttuuri seka tehokas pelastustoimi ja ensihoitopalvelu. Kes-
ki-Uudenmaan pelastuslaitos on arvostettu. (Palvelutasopaatdos 2013-2016, 4)

Johtamisjarjestelméassa (2015, 2) mainitaan keinot tavoitteeseen paasemisek-
si seuraavasti. Keski-Uudenmaan pelastuslaitos ehkaisee onnettomuuksia
laatimalla riskinarvioita, toteuttamalla turvallisuusviestintaa, antamalla asian-
tuntijapalveluita seka tekemalla tarkastuksia ja valvontaa. Pelastuslaitos tuot-
taa turvallisuutta yllapitamalla toimintavalmiutta ja suorittamalla pelastus- ja
ensihoitotehtévid. Turvallisuutta tuotetaan ja yllapidetddn yhteistydssa muiden
viranomaisten ja laitosten, alueen kuntien, jarjestéjen, yritysten seka kuntalais-

ten kanssa.
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Pelastuslaitos noudattaa toiminnassaan seka pelastustoimen ettd Vantaan
kaupungin arvoja. Ylin arvo pelastus- ja ensihoitotoimessa on ihmishenkien
pelastaminen. Sita toteutetaan ensisijaisesti ehkaisemalla henkildvahinkoja jo
ennakolta. Mahdollisen onnettomuuden tai tapaturman sattuessa pyritaan kai-
kin kaytettavissa olevin keinoin pelastamaan ihmishenkia. (Palvelutasopéétos
2013-2016, 5)

Pelastustoimen arvot on julkistettu vuonna 2008. Niiden mukaan "turvallisuus
on yhteinen asiamme: inhimillisesti, ammatillisesti, luotettavasti”. Inhimillinen
tarkoittaa ihmisarvon kunnioitusta, tasapuolisuutta, moniarvoisuutta ja vastuu-
ta ymparistosta. Ammatillisesti kuvaa jatkuvaa ja laajenevaa osaamisen kehit-
tamista sek& oman ja toisen tyon arvostusta. Luotettavasti -arvon taustalla on
ajatus, etté pelastustoimeen ja sen jokaiseen jaseneen voi luottaa. Arvot ovat
esilla ohjaavissa asiakirjoissa seké johdon kannanotoissa ja kirjoituksissa.
(Johtamisjarjestelma 2015, 2)

2.3 Organisaatio

Johtamisjarjestelmassa (2015, 2) mainitaan, ettd palvelutuotanto toteutetaan
pelastusjohtajan alaisuudessa toimivilla tulosyksikoilla (Kuva 2). Pelastusjoh-
tajan apuna toimii apulaispelastusjohtaja, suunnittelupaallikkd seka hallintoyk-
sikkd. Tulosyksikkojen paallikot johtavat tulosyksikoitd turvallisuuspalveluita ja

operatiivisia palveluita ja jokaisella toimistolla on oma toimistopaallikko.

Pelastusjohtaja
Apulaie- Malknto-
Tohage yhsikko

1 1

Turvallisuus- Operatiiviset
palvebut palvelut

! . . . !

Varautumes- Valvonta- Turvalisuus- Tokninen Ensih P 8- Hems-

vientinta- e yhnikk

tomisto
Sopimuspalo-
kunta-asiat

Sopenuspalo-

kuntien
hatytysonastot

Tyovuorot

Kuva 2. Pelastuslaitoksen organisaatio (Keski-Uudenmaan pelastuslaitos esittelykalvo 2015)
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3 OSAAMISKARTOITUS

Osaamiskartoituksella paljastetaan henkildston osaaminen suhteessa tavoit-
teisiin. Osaamiskartoituksella pelkistetdan mita talla hetkella kyetaan teke-
maan. Kun organisaatiossa on arvioitu osaamisalueet, tietoja voidaan hyddyn-
taa. (Hatbnen 2011, 49)

3.1 Osaaminen

Sydanmaanlakka (2009, 150) maarittelee osaamisen teoksessaan "Alykas
johtajuus” seuraavasti. Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista,
kokemuksista ja kontakteista, jotka mahdollistavat hyvan suorituksen tietyissa
tilanteissa. Tiedot, taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit ovat osia, joista
osaaminen rakentuu. Tieto on siis yksi osa osaamista ja se nakyy siis toimin-
nan kautta, kyvyssa toimia tehokkaasti tietyissa tilanteissa. Osaamisen siirta-
minen toimintaan on tarke&a. Tietdmisen, ymmartamisen ja soveltamisen valil-
|& vallitsee suuri ero. Vasta kun sovelletaan jotakin kaytant66n, voidaan puhua

todellisesta osaamisesta.

Osaaminen tulisi olla oikeaa asennetta ja hyvaa motivaatiota. Monen asian
syvallinen osaaminen vaatii usein pitkallista kokemusta. Osaaminen on entista
enemman kiinni myds kontakteista, mita laajempi kontaktiverkko meilla on,
niin sen laajempaa on my6s osaamisemme (Kuva 3). Tiedot, taidot, asenne,
kokemukset ja kontaktit ovat yksilon kehittamisprosessin lopputulokset. Oppi-
misosaamisesta on tullut entista tarkedmpi taito verkko-oppimisymparistossa.
Talla uudella oppimisymparistdlla, informaatio- ja kommunikaatiotekniikalla, on

merkittdva vaikutus osaamiseen. (Sydadnmaanlakka 2009, 65.)
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Kuva 3. Osaamisen teoreettiset ja kaytannélliset yhteydet ( 5.11.15 Helakorpi luentomoniste)

Viitalan (2013, 179-180) mukaan tydssa tarvittavaa osaamista kasitteella tyo-
elamakvalifikaatiot, joilla tarkoitetaan tyontekijéiden tyéssa ja tyborganisaa-
tioissa tarvitsemia valmiuksia. Ne voivat olla koulutuksessa, tygssa ja muissa
sosiaalisissa ymparistoissa kehittyneita valmiuksia ettd persoonallisia ominai-
suuksia. Ammattitaito koostuu monen tyyppisista kvalifikaatioista, joita on
ryhmitelty yleisiin, ammattikohtaisiin ja tehtavakohtaisiin sopivuuksiin. Yleiset
sopivuudet ovat valmiuksia, joita tarvitaan tydelamassa yleensa ja tehtavasta
riippumatta. Téllaisia ovat muun muassa ongelmaratkaisutaidot, sosiaaliset
taidot, paineensietokyky ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset sopivuudet liit-
tyvét tiettyyn ammattialaan jonka sisallollista ydinta nimitetdan substans-
siosaamiseksi. Tehtavakohtaiset kvalifikaatiot liittyvat tiettyyn tehtavakuvaan.
Osaa naisté elementeistd on luontevaa nimittaa osaamiseksi, osa taas on sel-
laisia henkilokohtaisia kykyja, jotka eivat ole yhta suoraviivaisesti hankittavissa
koulutuksen ja tydkokemuksen kautta.

Organisaation osaaminen on dataa, informaatiota seka tietoa. Sen lisaksi se
on toimintatapoja ja prosesseja, jotka ovat juurtuneet organisaation toiminta-
tavaksi. Sen sisalla on organisaation arvot ja kulttuurit, joiden mukaan organi-
saatiossa toimitaan. My0s organisaation sisaiset ja ulkoiset verkostot ovat erit-
tain tarked osa organisaation osaamista. Osaaminen pohjautuu organisaati-
ossa strategiseen ajatteluun. Organisaation strategia ja visio on selkeytettava
seka talta pohjalta maariteltava strateginen osaaminen jota kuvataan ydin-
osaamisena. Ydinosaaminen on osaamisten, teknologioiden ja tietojarjestel-
mien yhdistelma, joka luo mahdollisuuden organisaation menestykseen ja ka-

sitteend yleensé vain organisaatiotasolla. (Sydanmaanlakka 2009, 65.)
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Sydanmaanlakan (2009, 66) mukaan osaaminen voidaan siis ndhda tuotok-
sena kuten tieto, taito, asenne, kokemus ja kontaktit tai dynaamisena osaami-
sen kehittdmisprosessina, jossa oppimisprosessia tuetaan systemaattisesti
yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Taman dynaamisen kehittamisprosessin
hallinta on tullut entista tdrkedmmaksi. Ruohotie ja Honkala (1997, 1) mainit-
sevat teoksessaan, etta ylivoimainen osaaminen syntyy ihmisten valisesta
avoimesta kommunikaatiosta, osallistumisesta ja sitoutumisesta yhteisiin ta-

voitteisiin.

Osaamisen méaarittelyssa ja tunnistamisessa on hyva lahtea organisaation pe-
rustehtavasta ja tavoitteista eli siitda mita on tarkoitus saada aikaan ja miten se
todentuu toiminnassa. Osaamisesta on yksilotasolla erotettava henkilon per-
soonallisuuspiirteet, esimerkiksi pitkajannitteisyys tai aloitteellisuus. Osaami-
nen ei mydskaan ole tyyli tai arvostus vaan se on hallitsemista, kyvykkyytta,
esimerkiksi ajanhallintaa. Ajankayton hallinta on yhdistelma tietoja, taitoja ja
asenteita, jotka liittyvat toisiinsa ja vaikuttavat yhdessa tyosséa onnistumiseen.
(Ranki 1999, 20-21)

3.2 Henkiloston osaamiskartoitus

Pelastusalan rakenteellinen ja kulttuurillinen muutos, kasvaneet pelastuslai-
tosten koot, paakaupunkiseudun laajeneva rakentaminen ja vaestonkasvu se-
k& ensihoidon tulevaisuus osana Sote- ratkaisua, asettavat henkildston osaa-
miselle ja sen hallinnalle pelastuslaitoksessa erityisen haasteen tulevaisuu-

dessa. (Johtamisjarjestelma 2015, 2)

Laitoksen henkilostojohtamisjarjestelman tukena on kattava sisaisen ja ulkoi-
sen koulutuksen jarjestelma. Sisainen koulutusjarjestelma sisaltaa tulosyksi-
koiden ja toimistoiden henkildston perehdytykseen. Siihen siséltyy myds
osaamiseen, taydennys- ja ammatilliseen koulutukseen liittyvat kokonaisuudet
seka rekisteri/historiatiedot ettd toimintojen suunnittelun ja myos sisaisen kou-
lutuksen kalenterin. Ulkoinen koulutusjarjestelma on osa koulutusjarjestelmaa
ja siiné koulutusta tarjoavat Suomen palopaallystdliitto, Valtion pelastusopisto,
ensihoidon oppilaitokset, Suomen pelastusalan keskusjarjestd. Henkil6sto-

suunnitelmassa seka henkildston koulutussuunnitelma (Taulukko 2) linjaavat
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paatarpeiksi ammatillisen jatko- ja taydennyskoulutuksen jolla vastataan ela-
koitymiseen, kasvavien esimiesvaateiden, erikoistumiseen ja muuttuneen
tyonluonteen vaateisiin. (Tulosalueen henkildsto- ja koulutussuunnitelman
2016 — 2019, 2)

Taulukko 2. Henkildston koulutussuunnitelma 2015 (Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen kou-
lutussuunnitelma 2015)

1. HenkilSst/ammattiryhmd (2. Arvio ammatillisen osaamisen kehittimistarpeesta | 3. Muutokset osaamisvaateissa o z::‘:n kehittimisen kelaot, kowltukeet m

Pelastuslaitoksen henkilostd ~ Ammatilisten tukintojen suorittaminen

hvﬂosmmw Imuiseenlm\lkseen
Pelastuslaitoksen henkilosts  Ammattitaidon yliapitokoulutus Tmmmu-;ﬂmmmm;l Ammatilinen jatko- ja tiydennyskoulutus, Pelastuslaitoksen koulutuksen
koulutustapahtumat ja harjoitukset jatuke
B ista veatvat Ammaglinen atkok Eiloskminen fsaantymis Osali i cHijatja ke
ammatliiseen koulutukseen
Pelastushenkildstd Ammattitaidon yliapitokoulutus Tmhnmevni;ﬁmmmjn Ammatilinen jatko- ja tiydennyskoulutus, Pelastuslaitoksen koulutuksen
koulutustapahtumat, tyovuorokoulutus ja jatke
harjoitukset
Entyisosaamista vaativat Ammatlinen jatkokoulutus Erkoistuminen ja vaatimusten isaantyminen  Osallistutaan Pelastusopiston ja muiden eHijat ja tuke
daston tehtivat i DA
hoitotason ensihoitajista ja kenttjohtajistaon  ammatiliseen koulutukseen
puaa
Ensihoitohenkildstd Ammatiitaidon yllapitokoulutus Tmmmpmmmm Ammatilinen jatko- ja taydennyskoulutus, Pelastuslaitoksen koulutuksen
i kset edelts : dovkin a iok i seki e
Ertyisosaamista vaativat Ammatlinen jatkokoulutus Erkoistuminen ja vaatimusten isaantyminen  Osallistutaan sairaanhoitopirien ja eHijat ja tuke
jatkokoulutukseen
HEMS-pelastajat Ammattitaidon ylapitokoulutus Tydn luonne ja iimailuviranomaisten vaatimukset - Ammatilinen jatko- ja taydennyskoulutus, HEMS-pelastajien koulutuksen
sekd eHijat ja tuke
Hallinto Hallinto-osaaminen kehittiminen Hallinnollinen tyo siirtyy esimiesten tehtaviin,  Koulutukset, tydssd oppiminen seka eHijat ja tuke

Viitalan (2013, 182) mukaan osaamiskartoitusten avulla selvitetaan, millaista
osaamista yrityksessa on ja mihin suuntaan ja milla alueilla sita tulisi kehittaa
(Kuva 4). Henkiloston osaamistarpeet maaritellaan yleensa tyoyksikoissa.
Esimiehet tutkivat yhdessa alaistensa kanssa oman yksikkénsa tehtavakentan
ja tulevaisuuden tavoitteiden vaativaa osaamista ja dokumentoivat sen mah-
dollisimman tarkkaan. Osaamisen erittelyn ja sitd seuraavan osaamisenarvi-
oinnin tydkaluina kaytetaan tavallisesti tdhan tarkoitukseen laadittuja lomak-

keita tai tietokoneohjelmia.
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tarpeisiin

Dsaamisen
kehittaminen

Kuva 4. Osaamisen kehittamisen prosessi (Viitala 2013, 183)

Tydymparistossa tapahtuu jatkuvasti muutoksia jotka vaikuttavat osaamiseen
ja osaamisen hallintaan. Muutoksia tydymparistdssa tapahtuu tydyhteisojen ja
tyotehtavien muuttuessa, tyohon valmistautuminen tai tyontekijan rooli muut-
tuu, etenemisen kriteerit saattavat muuttua, esimiehet ja johtajat muuttuvat
seka arvot ja organisaatio muuttuu. Muutokset voivat olla nopeita ja ennalta
arvaamattomia. Jatkuva muutos vaatii paljon myds yksilolta ja tdma asettaa
organisaatiolle paljon uusia haasteita. Organisaation menestystekijoiksi nou-
sevat uusiutumiskyky, nopeus, joustavuus ja innovatiivisuus. (Sydanmaanlak-
ka 2002, 24-25)

Kauhanen (2012, 145) mainitsee henkiloston kehittdmisesta ja kehittamistar-
peista puhuttaessa analysoinnin tarpeellisuudesta varsin yksilokohtaisesti.
Analyysissa tulee selvittdd, minkalaisia kehittdmistarpeita liittyy kunkin yksilon
ja tydyhteis6n nykyisiin tyGtehtéviin, etta erityisesti tulevaisuuden tarpeet. Ny-
kyadan puhutaan usein patevyydesta eli kompetenssista. Usein sitd kuvataan
kadelld (Kuva 5), koska kasi ja kaden taidot olivat aikoinaan tyontekijan tar-
kein tyovaline.

Teday NS
fhmigsahteat
: Y A Aot
Taidct : - @senleat
i lﬂllmgtin_."'... .,:
Henkilokahfaisef minaisyudt

Kuva 5. Yksilon péatevyys (Kauhanen 2012, 146.)
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Kauhasen mukaan (2012, 146) sormet muodostavat patevyyden eri osat ja
k&mmen ihmisen oman henkisen ja fyysisen voiman seka henkilokohtaiset
taidot. Tiedot ja taidot muodostavat vain osan osaamisesta, ne kasittavat am-
mattitaidon seké yleiset ja sosiaaliset taidot. Nykyaan ammattitaidon lisaksi
tarvitaan usein kielitaitoa ja tietotekniikan ja tietojarjestelmien kayttotaitoa. Tie-
toihin kuuluvat liséksi tosiasiat, menetelmat, mallit seka teoriat.

Osaamisen taso voidaan mitata organisaatiossa osaamiskartoituksella. Orga-
nisaation nakdkulmasta kartoitukset ovat olennaisia jotta saadaan tietoa:

e henkiloston kehittamiseksi ja tyokuormituksen jakamiseksi
e rekrytoinnin tai tyokierron suunnittelemiseksi
¢ vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelemiseksi

e palkitsemiseen

Osaamiskartoitukseen listataan tyotehtavat ja osaamisalueet sekd maaritel-
l&&n arviointikriteerit osaamisalueille (Kuva 6.). Numeerisia ja objektiivisia mit-

tareita ei voida kehittaa kaikille osaamisalueille. (Kauhanen 2012, 148 -149)

Organiscation strategiat ja
tavoitteet

1

P p——

M A e e e ~
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Kuva 6. Osaamiskartoitus (Haténen, H. 2003.)

Moilanen (2001, 206—-207) tarkastelee osaamisen arviointia ja tarvetta saavu-
tuksilla. Arviointi auttaa konkretisoimaan kasitteellisia asioita, tarjoaa pohjan

systemaattiselle kehittamiselle sekad auttaa tavoitteiden seurannassa ja tulos-
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ten saavuttamisessa. Se tarjoaa yksildllista palautetta osaamisesta ja kehitty-
misesta. Esimiehet saavat tietoa, josta voi tehda johtop&éatdksia organisaation
osaamisen tilasta ja siin& tapahtuneista muutoksista ja se myds mahdollistaa

arvioinnin esimiesten tydpanoksesta oppimiseen ja kehittdmiseen.

3.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen kehittyminen ja vaaliminen varmistetaan sita yllapitavan osaami-
sen johtamisen jarjestelman tuella. Jarjestelma tulisi siséltaa kaikki ne raken-
teelliset ratkaisut, sovitut toimintamallit ja periaatteet ja tydkalut, jotka tukevat

osaamisen vaalimista, hyddyntamista ja kehittamista. (Viitala 2013, 184.)

Osaamispaddoman johtamisesta Otala (2008, 12) kuvaa koko yrityksen toimin-
tana, jossa eri toimijoilla on omat tehtdvansa ja vastuunsa. Osaamispaaoman
johtaminen on osa strategista johtamista jossa johtamisen toimenpiteet sisal-

tyvat strategiseen kelloon ja aikatauluun.

Sydanmaanlakka kéasittelee (2002, 122—-123) osaamisen johtamisprosessin
tavoitetta jatkuvana osaamisen kehittamisena, jotta organisaatio on kykeneva
suoriutumaan tehtavastaan. Prosessi lahtee organisaation vision, strategian ja
tavoitteiden kirkastamisesta. Talldin maaritelladn organisaation ydinosaami-
nen. Taman jalkeen ydinosaaminen konkretisoidaan organisaation eri tasoille

osaamisalueiksi ja osaamisiksi (Kuva 7).
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Kuva 7. Organisaation osuus osaamisstrategian toteutuksessa (mukailtu)
(https://sites.google.com/a/managementinnovationfinland.org/mif/tutkimusprojektit/liiketoiminn
an-strateginen-johtaminen/litosys---liikketoimintaosaamisen-johtamisen-systematisointi)

Taman osaamisen johtamislahestymistavan erityispiirteené on se, etta siina
tarkastellaan osaamista organisaation visioiden, strategioiden ja tavoitteiden
kautta. Osaamisen johtaminen on malli ajattelusta, joka tarjoaa kokonaisval-
taisen lahestymistavan organisaation henkildston kehittamiseen lahtien orga-
nisaation strategiasta. (Sydanmaanlakka 2002, 124-125)

Kirjavaisen ja Laakso- Mannisen (2000, 99) mukaan osaamisen hallinnan pro-
sessi jaetaan kolmeen vaiheeseen kuvan 9 mukaisesti. Vaiheet ovat osaami-
sen hallinnan nykytilan hallinta, tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen tunnis-
taminen ja osaamisen kehittamistarpeiden paikantaminen ja kehittamistoi-

menpiteiden toteuttaminen.
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Kuva 8. Osaamisen hallinnan prosessin vaiheet (Kirjavainen & Laakso- Manninen 2000, 99)

Otala kasittelee (2008, 87—88) osaamisen johtamista myds prosessina johon
kuuluu toiminnan tavoitteiden selkeyttdminen ja osaamistarpeiden selvittami-
nen osaamiskartoituksella. Osaamisstrategia laaditaan kriittisimpiin osaamis-
puutteisiin seka naiden puutteiden korjaamiseksi laaditaan kehittamissuunni-
telmat. Prosessina seuraa strategian toteutus osaamisen kehittdmisohjelmilla
tai esimerkiksi oppimista tukevien rakenteiden kehittdmisella. Kehittamistoimil-
le asetetaan mittarit ja tuloksellisuutta mitataan, arvioidaan ja raportoidaan.
Tuloksellisuus ja vaikuttavuus tarkoittavat, ettd osaamisstrategia on ollut haas-
teisiin ndhden oikea ja etta valitut toimenpiteet ovat tukeneet strategian toteu-
tumista ja sita, etta toiminnan tavoitteet ovat toteutuneet. (2008, 92)

Otalan (2008, 89) mukaan julkisorganisaatiossa voidaan pohtia organisaation
tehtavaa ja toimintaympariston muutosten vaikutusta tehtavien hoitamiseen.
Samalla voidaan miettid, missa on onnistuttava eli mitk& ovat tehtdvan menes-

tystekijat ja asettaa niille tavoitetilakuvaus.

3.4 (Osaamisen kehittaminen

Moilasen mielesta (2001, 230) osaamisen kehittdmiseksi on tarjolla monenna-
koisia keinoja. Tarjolla on siséista ja ulkoista koulutusta ja kurssitusta, on eri-
laisia kirjoja ja oppimateriaaleja, samoin kuin myds erilaisia verkkopohjaisia

sovelluksia. Usein on niin, etta uusilla tyohon liittyvilla jarjestelyilld, aktiivi-
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semmalla vuorovaikutuksella, yhteistydn kehittamisella tai muilla tyon siséi-
seen kehittdmiseen liittyvilla asioilla voidaan tukea oppimista yhté hyvin tai jo-

pa paremminkin.

Otalan mukaan (2008, 93) kehittdmissuunnitelman l&ahtokohtana on strategi-
sen suunnitelman mukainen toimintaympariston analyysi seka organisaation
Vvisio ja tavoitteet. Suunnitelma pitaa sisallaan kuvauksen millaisia osaamis-
tarpeita ja osaamishaasteita strategisista tavoitteista seuraa ja millaisia toi-

menpiteita aiotaan toteuttaa sen onnistumiseksi.

Osaamisen kehittymista tukeva johtamisjarjestelma sisaltaa Viitalan (2013,
184) mukaan seuraavia asioita, suunnittelu- ja seurantajarjestelma jossa mita-
taan laatu ja maara. Kehittamisjarjestelma joka sisaltaa perehdytyksen,
osaamiskartoituksen ja kehityskeskustelut. Osaamista tukevat HR- toiminnot
muun muassa urasuunnittelun ja rekrytoinnit seka muut tarvittavat tietohallinto
ja tietojarjestelmat. Lisaksi tarvitaan kehittymisté tukevaa organisaatioraken-
netta sek& uusia tyon organisointitapoja ja oppimista tukevia toimintamalleja ja

kaytanteita.

Osaamisen kehittamisesta (Viitala 2013, 189) puhutaan usein henkilgston ke-
hittaminen (human resource development, HRD) kasitteella. Henkiloston ke-
hittamistoiminnan paamaaria ovat osaamisperustan turvaaminen ja tyétehta-
vien suorittamisen tehostuminen seké toiminnan laadun varmistaminen ja pa-
rantaminen. Kasitteeseen liittyy myos oleellisesti suoriutumisen, motivaation ja

sitoutumisen vahvistaminen.

Kehittdmisen kannalta on erityisen olennaista, ettd johto sitoutuu kehittdmis-
tyohon. Johto tuo esiin yhteiset visiot silla keskustelu yhteisista visioista on
tarkeatda. Visio auttaa muodostamaan paamaaria ja konkreettisia tyon tavoit-
teita ja se antaa suunnan kun syntyy stressia, turhautumista ja karsiméatto-
myytta kehitystydssa. Visio auttaa kehitystoiminnan suunnittelussa ja yhteis-

ten linjausten teossa. (Hatonen 1998, 16.)

Hatonen (2011, 6-7) lahestyy samoilla ajatuksilla Otalaa strategian ja toimin-
nan tavoitteiden tarkeydesta osaamisen perustana. Han mainitsee, etta
osaamisen kehittamisella tulee olla tiivis yhteys organisaation strategiaan.
Henkiloston osaamisen kehittamisen tarkoituksena on varmistaa, etté henki-

I6stolla on osaamista, joka mahdollistaa strategian toteutumisen. On siis olen-
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naista, etta kehittamisen perustana on riittavan selkea kuva organisaation toi-
minnan tavoitteista ja tulevista suunnista. Kehittamisen paapainon tule olla
osaamisen vahvistamisessa, oppimisilmapiirin kehittdmisessa ja oppimises-
teiden poistamisessa. Mita monipuolisemmat ovat ihmisen oppimistaidot, sita

enemman hanelld on mahdollisuuksia uuden osaamisen hankkimiseen.

Hatosen mukaan (2011, 8) organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, miten kehit-
tamiseen halutaan panostaa. Mitd enemman toimitaan yhteisollisesti, sitd mo-
nipuolisemmin osaamista voidaan kehittad. Organisaatioon kehittdmiseen voi
myo6s kuulua lakisaateisia koulutusvelvoitteita tai — suosituksia. Uuden oppi-

mista pidetaan niin tarkeéné osa-alueena, etta monien ammattiryhnmien edus-
tajille on laadittu lakis&ateisia koulutusvelvoitteita. Usein myds organisaatiolta
edellytetddn systemaattista henkiloston kehittdmissuunnitelmaa kuten muun

muassa Vantaan kaupungilla.

Hatonen (2011, 49, 54) mainitsee etta, kehittdmisen yhtena tarkoituksena on
osaamista koskevan tiedon levittdminen mahdollisimman laajasti. On tarkeaa
luoda henkiloston keskuuteen yhtenaisyyden tunne, jonka turvin pystytaan ja-
kamaan osaamista. Osaamisen nakokulmaan perustuva suunnitelmallinen
henkiloston kehittdminen takaa organisaatioon oikeita henkil6ita oikealle pai-
kalle oikeaan aikaan ja etta heilla on oikeita taitoja, tietoja ja valmiuksia tehda
sitd tyota joka on tarkoituksenmukaisinta. Osaaminen ei synny tyhjasta, vaan
sitd on kehitettava jatkuvasti ja sitd on myo6s kaytettava. Tama merkitsee esi-
merkiksi, etté tyontekija voi siirtya tehtavaalueelta toiselle unohtaen hallinnolli-

set rajat ja kiinnittden huomionsa uusiin mahdollisuuksiin ja suorituksiin.

Rangin (1999, 45-46) mielesta vastuut tarvittavan osaamisen yksiléimisessa
ja kehittdmisessa on organisaatiossa kaikilla. Johdon tehtdvana on tehda stra-
tegiset ratkaisut ja kertoa mita osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa.
Johdon on varmistettava, ettd kaikki organisaation ohjausjarjestelmat ovat yh-
densuuntaisia ja tukevat samoja paamaaria. Esimiehen tehtavana on huoleh-
tia kehittamistarpeiden konkretisoinnista tyontekijéiden tasolle eli mita tama
tarkoittaa toiminnassamme ja ty6tehtadvissamme. Jos esimies arvostaa am-
mattitaitoa ja pyrkii itse huolehtimaan omasta osaamisestaan, on todennakais-
ta, ettd tyoyhteison jasenet tekevéat samoin. Kysymys on tydyhteison arvoista,

siita, miten tarkedd on ammattitaidon kehittaminen. Arvot ndkyvat myos siing,
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miten suhtaudutaan organisaation ulkopuolella olevaan tietoon tai kokemusten
jakamiseen ja ongelmien ratkaisuun yhdessa.

3.4.1 Kehittdmisen menetelmien valinta

Hatosen mukaan (2011, 55-56) henkilostba on totuttu kehittdmaan koulutuk-
sen avulla. Suunnitelmallisten ja jarjestettyjen koulutusten lisdksi henkilostoa
kehitetd&n tydssa oppimista tukevin menetelmin ja ratkaisuin. Osaamisen ke-
hittamiseen on valittavina ratkaisuja, joiden avulla osaamisen kehittamiseen
voidaan saada jatkuvana toteutuva prosessi (Kuva 9). Menetelmat on ryhmi-
telty seuraavasti: ohjausmenetelmat ja — tehtavat, opiskelu ja koulutus, laaje-
nevat tyo- ja vastuutehtavat, kehittymista tukeva tyokulttuuri seka yhteistoimin-
ta.
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Kuva 9. Osaamisen kehittdmisen vaihtoehtoja (Hat6nen 2011, 58.)

Hatosen (2011, 59) mielestd yhtena ndkdkulmana henkiloston kehittdmisen
menetelmien valintaan on ajatella menetelmid ohjauksellisesta nédkdkulmasta.
NyKkyisin puhutaan ty6elamaohjauksesta, jonka voidaan katsoa sisaltavan
kaikki henkildston kehittamisen menetelméat. Tydelaméohjauksessa on ideana
tukea henkildston tydssa menestymista tyota haettaessa, tyohon mentéaessa,
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siella ollessa seka mahdollisissa tyopaikan menettdmistilanteissa. Organisaa-
tion ndkokulmasta tydelamaohjauksella tavoitellaan tydhyvinvointia, tehok-
kuutta, tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Yksilon nakokulmasta lahtokohtana on

oppiminen, henkilokohtaisen kasvun ja kehittymisen tukeminen.

Kauhasen (2012, 152) mukaan tarvittavaa osaamista voidaan hankkia rekry-
toimalla tai kehittdmalla oman henkildston osaamista. Organisaation osaamis-
tarpeet muodostavat kehityssuunnitelmien perustan joissa tulee huomioida
seuraavia seikkoja. Jokaisella henkil6lla on henkilokohtainen kehityssuunni-
telma jossa yhdistyy organisaation ja yksilon tavoitteet. Kehityssuunnitelman
tulee koskea nykyisessa tydssa tarvittavaa osaamista seka tuleviin tehtaviin
tarvittavaa osaamista. Osaamisen kehittaminen koskee henkilon koko kyvyk-

kyytté eika vain tietoja ja taitoja.

Kauhanen (2012, 152) jatkaa, etta itsensé kehittaminen ja oppiminen ovat en-
sisijaisesti jokaisen omalla vastuulla. Organisaatio voi vain luoda oppimisedel-
lytyksi&, tukea oppimista ja tarjota tarvittavia mahdollisuuksia (Taulukko 3).
Henkiloston kehittamiskeinoja on runsaasti, eivatkéa ne yleensa riipu henkilos-
ton sijaintipaikasta, peruskoulutustasosta tai taloudellisesta asemasta. Samal-
la kun vastuu itsensa kehittdmisesta ja oman ammattitaidon yllapitamisesta on
ensisijaisesti siirtynyt henkil6lle itselleen, myds yhteiskunta on panostanut

voimakkaasti erilaisen koulutuksen ja itsensa kehittamisen tarjontaan.

Taulukko 3. Tydssa oppiminen ja kehittdminen, mukailtu (Kauhanen 2012, 154.)

TYOSSA OPPIMINEN JA KEHITTAMINEN

Yhteisvastuullinen

Itseohjautuva ja aktiivinen

toiminta

Ohjaustehtavat

Laajenevat tydtehtavat

Kehittymista tukeva tydkulttuuri

opiskelija

Vastuualueetja -tehtavat
Ryhmatyoskentely
Tiimityo

Dialogi ja vuorovaikutus
Konsultoiva tydote
Opiskelijoiden ohjaaminen
Sisdinen kehittajyys
Perehdyttaminen
Tybopastus

Tyokierto

Sijaisuudet ja varajarjestelmat
Projektissa oppiminen
Kehitysryhmiin osallistuminen
Monitaitoisuus

Osaamiskartoitukset
Kehityskeskustelut
Kehityssuunnitelmat
Keskustelutilaisuudet

TYKY toiminta

Jatkuva oman tyon kehittdminen

Tutustumiskaynnit
Toisilta oppiminen
Taydennyskoulutus
Ammatillinen koulutus
Oppisopimuskoulutus
Kirjallisuus

3.4.2 Osaamisen kehittAmistoimenpiteiden arviointi

Hatosen (2011, 61) mielesté arviointi on yksi tarkeista kehittdmisen ja paatok-
senteon valineista. Henkiloston osaamisen kehittamisen tueksi tarvitaan erityi-

sesti sen arviointia, miten opittuja asioita saadaan kaytantoon. Henkiloston
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kehittdmisen, kehittamisohjelmien ja koulutuksen arviointiin on vuosikymmeni-
en aikana kehitetty useita viitekehyksia. Oppimista ja toiminnan muuttumista
arvioidaan yleensa kehittdmisen aikana ja niiden tuloksia seka vaikutuksia
paaasiassa kehittdamisen jalkeen.

Hatosen mukaan (2011, 62) kehittdmisen arviointi tulisi suunnitella ja toteuttaa
siten, etta siita olisi mahdollisimman suuri hyoty seka kehittamista suunnittele-
ville, jarjestaville ja toteuttaville tahoille etta kehittdmiseen osallistuville. Arvi-
ointituloksia hyddynnettaisiin jo kehittdmisen aikana eik& vasta seuraavan to-
teutuksen yhteydessa. Puhutaan ns. sisddnrakennetusta arvioinnista. Tall6in
arviointi ei olisi irrallaan kehittamistoimesta vaan osa sita. Kehittamisen arvi-
oinnin yksi perusvaatimus on arvioinnin avoimuus. Eri osapuolten on tarkeaa

tietdda, miten arviointia toteutetaan osana kehittamista.

Ranki (1999, 48) tarkastelee osaamisen kehittamistoimien arviointia tasoajat-
telulla. Tarkastelutavan ratkaisee se, mihin osaamisen arviointia kaytetaan.
Jos sita kaytetaan strategiasuunnittelussa, on luonnollista tarkastella arviointia
organisaatiotasolla. Jos se tehdaan henkilokohtaisen kehittymisen nakokul-

masta, se kannattaa tehda suhteessa tyotehtavien asettamiin vaatimuksiin.

Rangin (1999, 48-49) mielesta mittaamisella tehdaan asioita nakyviksi ja saa-
daan tietoa, jota muuten voi olla vaikea havaita tai ymmartaa. Mittaamisella
pyritaan tosiasioihin perustuvaan tietoon osaamisen tilasta ja kehittymisen
suunnasta. Tavoitteena on suunnan nayttaminen kehittdmiselle ja toimenpiteil-
le. Samalla arvioinnilla osoitetaan jonkin asian tarkeytta ja nain voidaan suun-
nata panostusta ja oppimista. Mittaamalla saadaan myds palautetta toimenpi-
teiden onnistumisesta. Parhaimmillaan henkil6sto kokee mittarit kehittdmisen
tyokaluina mutta tama edellyttaa kuitenkin avoimuutta, silla kaikkien on tiedet-

tava mitd ja miksi mitataan ja arvioidaan.

Kauhanen (2012, 102-103) kirjoittaa suorituksen arviointijarjestelmista, joita
on hyvin monenlaisia. Se, millaista jarjestelméaa kaytetaan, riippuu mité henki-
I6ryhmaa arvioidaan ja miten jarjestelmallisesti arviointi halutaan tehda. Arvi-
oinnissa on yleensa tarkeaa, etta arviointikriteerit ovat selvilla ja ettd ne ovat
my0®s arvioitavan tiedossa, olivatpa kriteerit sitten maarallisia tai laadullisia.
Arvioinnissa on keskeista kiinnittdd huomiota mittaamisen luotettavuuteen ja

toistettavuuteen.
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Viitalan (2013, 204—-205) mukaan kehittAmistoimien arvioinnin ohuus on ylei-
nen kompastuskivi henkiloston kehittdmisessa. Tuloksia mitataan ja arvioi-
daan harvoin ja jos arvioita tehd&én, se on helposti pinnallista ja l&hinna tyyty-
vaisyytta mittaavaa arviointia. Arviointi kattaa parhaimmillaan kehittamispro-
sessin kaikki vaiheet eli se kohdistuu suunnitteluun, toteutukseen seka tulok-
siin. Tuloksia pitda arvioida myos useammalla tasolla: yksildiden tietojen ja
asenteiden muutosta seka muutosten vaikutuksia tyokayttaytymiseen ja orga-

nisaatioon.

Hatosen (2011,61) mielesta arviointiin on kehitetty lukuisia malleja ja viiteke-
hyksia, kun taas Viitalan (2013, 205) mukaan kehittamistoimenpiteiden koko-
naisvaltaiseen arviointiin on tarjolla joitain malleja ja viitekehyksia. Yksi niista
on Brinkenhofin (1991) kehittamé& kuuden arviointivaiheen malli, jossa arviointi
kohdistuu kaikkiin kehittamisprosessin vaiheisiin. Ensimmaisessa vaiheessa
tarkastellaan prosessia jolla tarpeet maariteltiin, arvioidaan tietojen keruun
laajuutta ja keruumenetelmid seké& osallistumisen laajuutta. Toisessa vaihees-
sa kasitelladn suunnitteluprosessi ja tuotoksena syntynyt suunnitelma. Ketka
osallistuivat suunnitteluun ja mit& asioita suunnitelma otti huomioon. Kolmas
vaihe on toteutuksen arviointi siitd mita tapahtui ja miten osallistuttiin seka py-
syttiinko aikataulussa. Neljas vaihe tulosten arviointi liittyy edelliseen vaihee-
seen eli mita saatiin aikaan. Arvioinnissa keskitytdan heti hankkeen aikana tai
sen jalkeen mitattaviin asioihin. Siina selvitetaan esimerkiksi osallistujien
asenteiden muutosta tai aikaansaatujen tuotosten laatua ja maaraa. Viides
vaihe on pitemman aikavalin arviointia jossa seurataan toiminnan kehittymista
hankkeen jalkeen suhteessa tavoitteisiin. Viimeinen arvioinnin osa-alue on ko-
ko hankkeen hyddyllisyyden arviointi. Verrataan uhrattuja hankkeeseen uhrat-

tuja panoksia ja saatuja hyotyja koko organisaation kannalta.

Vastaavaan tulokseen paatyy myos Hatonen (2011, 67-68) kirjassaan. Tulos-
ten ja vaikutusten arvioinnissa selvitetdan, millaisia vaikutuksia kehittamisella
on ollut organisaation toimintaan ja miten organisaatio on hyotynyt kehittami-
sesta. Kehittdmisen tuloksellisuuden arviointi on kokonaisvaltaista padmaarien
saavuttamisen ja resurssien kayton arviointia. Kehittdmisen tuloksellisuudessa
voidaan erottaa kolme nakdkulmaa: vaikuttavuus, taloudellisuus ja tehokkuus.
Paine arvioida ja mitata kehittamisen vaikuttavuutta kokonaisvaltaisesti on li-
saantynyt. Arviointi kiinnostaa erityisesti organisaation johtoa, jonka tarpeisiin

arviointi antaa tietoa ja palautetta. Halutaan tietdd, miten tarkoituksenmukaisia
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henkiloston kehittamisratkaisut ovat olleet ja tuottaako kehittaminen lisdarvoa
organisaatiolle. Tulosten ja vaikutusten arviointitieto tuotetaan kehittdmisen ja
paatoksenteon tarpeisiin. Arviointitieto voi olla maarallista eli numeroihin pe-

rustuvaa tai laadullista, esimerkiksi eri osapuolten kasityksiin perustuvaa.

Kauhanen (2012, 159) mainitsee johdon vaativan, etta kehittdmistoiminta tu-
kee organisaation strategiaa. Asia tulee voida myds mitata. Henkiloston kehit-
tamistoiminnan tuloksia voidaan periaatteessa mitata viidella eri tasolla: reak-
tioiden, oppimisen, soveltamisen, operatiivisten tulosten ja vaikutusten eli or-

ganisaation menestymisen tasolla (Taulukko 4).

Taulukko 4. Henkiloston kehittdamisen tulosten arviointi (Kauhanen 2012, 10.—11. painos)

Arvioinnin tasot

Mita arvioidaan?

Milloin
arvioidaan?

Miten arvioidaan?

REAKTIOT

Miten csallsiujal kokival
asian’?

Asenteet, Tunbemukset
Mialipibget, Vaskudaimal

Hehittamisen
Bikana ja lopuksi

Kysalyt
Haaslatiehil
Keskusiaiut

OPFIMINEN

Mitd osalishijal cppival 7

Asmiden amakaumingn,
Tiefojen fa taitojen halinta
ymmdrbammen,
Parlgabiaidean hallinta

Hahithresan
aikana ja lopuks|

Tenkd, Kysslyl. Hamstattelut
Tehtawat ja harjofluksel, Naybot
Eehilyskeakushalul, ryhmi-
osaamiskeskusisll, osaamisen
wevttA missuwnnibel mal

Willaisa vaikubuksia
opitluen ladogen
Laytiinotola an ollut
yiilyksan ieamninlaan ja sen
tuleksiin?

ORGANISAATION
MENESTYMINEN

tuofod |8 Eustannussd, innovaatol

HMenkiitsbn hyvinsainti, imaga
tvBnaniaana, ommslagatyyliscimyys

Kehiltamesen
paakyitya -3
wuolta

TOIMINTA Eayianntn tanteissa imereva Hehiltamisen Tyamekijdn haasiasiss,
hiden o —— tavaitbeen mukanen tominnan aikana ja non 1-8kk | Tybboveressden ja esimiasien
mll':.'ndl}::uvgl! Il:l?q;am ol miuuios Roubduksen vesrtamardonll, Aslakaspalaulbeei
. Hyky tpimea opishgluissa tianbeissa paatyttya Kehityskesiusbakit. ryhma-
iaitoja bydssdan? osaamiskeskusieiul, osaamisen
we it missuunnitel mat
OPERATIIVISET TuoRavuus, vaihtuvuus Kehittymisen Organisaation unnusluswut
TULOKSET asiakastyytyadisyys padtyttya | 1-2did) asakkamin, prosessedin

henkikiaitan (@ taloutesn liilhyen
Johdan mittarit, tuottavius.
ustannus- ja vitheraporti,
Asianaskysaiyt

Haastathelil

Kyselyt, hassiatishd (asiakas

henkildalt, omistajad), sjodeliin
pasoman oths, Arvornous Y

4 OSAAMISKARTOITUS KYSELYTUTKIMUKSENA

Tutkimustydn tavoitteena on selvittdd Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen pe-
lastustoimiston palomestarin ja paloesimiehen paivittdisessa johtamistydssa
tarvittavan osaamisen taso, osaamisen yllapito ja osaamisen kehittaminen.
Kehittdmistoimien saattamiseksi kaytantoon tulee nykytilasta nouseva tarve
tunnistaa. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella saadaan kasitys paivit-
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taisjohtamisen osaamisen tasosta. Tulevalle osaamiselle maaritellaan hyvak-

syttava taso yhdessa pelastuslinjan paallikdn kanssa.

Tama tutkimus keskittyy péaivittaisjohtamisen tarpeisiin eika tassa tutkimuk-
sessa kasitella operatiivista tilannejohtamista, joka on pelastustoimen ydin-
osaamisaluetta. Operatiivisen johtamisen osaamisesta on tehty useita tutki-
muksia ammattikorkeakoulutasolla, muun muassa Keski-Pohjanmaan ammat-
tikorkeakoulussa. Pekka Kankaanpaan tutkimus (2012) Jokilaaksojen pelas-
tuslaitokselle: Paallyston osaamiskartat ja osaamisprofiilit, jossa tutkitaan
paallyston ammatillista osaamista. Savonia- ammattikorkeakoulussa Anssi
Kuhlmannin tutkimus (2012): Palotarkastajan osaamisvaatimukset - osaamis-
kartoituksen laadinta, jossa tutkittiin palotarkastajan osaamisvaatimuksia.
Marko Kotasen (2013) tutkimus: Pohjois-Savon pelastuslaitoksen osaamiskar-
toitus 2012 ja Tommi Luhtaniemen tutkimus on (2015): Miten maanalaisen pe-
lastustoiminnan osaamista tulisi johtaa Keski-Uudenmaan pelastuslaitokses-
sa.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimus on maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa keskeisié asioita ovat muun muassa tutkittavien henkildiden valinta,
aiemmat teoriat sekéa aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltavaan muo-
toon. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2004, 131). Heikkilan (2014, 15) mu-
kaan kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittaa myas tilastolliseksi tutkimuk-
seksi. Sen avulla selvitetdan lukuméaariin tai prosenttiosuuksiin liittyvia kysy-
myksia. Se edellyttaa riittavan suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa
kaytetaan yleensa tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioi-
ta kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voidaan havainnollistaa
taulukoin tai kuvin. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoi-

tettua olemassa oleva tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittdmaan asioiden

syyta.

Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko, josta tie-
toa halutaan. Tutkimus voi olla joko kokonaistutkimus, jolloin koko perusjouk-

ko tutkitaan, tai osatutkimus eli otantatutkimus, jolloin vain tietty perusjoukon
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osajoukko tutkitaan (Heikkila 2014, 12—-13). Tama tutkimus toteutetaan koko-
naistutkimuksena, jossa vastaajina on koko perusjoukko, pelastustoimiston vi-
rassa olevat palomestarit ja paloesimiehet, joka on suuruudeltaan 46 henkea.
Suunnitelmallista kyselytutkimusta nimitetaan survey- tutkimukseksi. Se on
tehokas tapa kerata tietoa silloin, kun tutkittavia on paljon. Survey- tutkimuk-
sen aineisto kerataan tutkimuslomaketta kayttaen. (Heikkila 2014, 17.)

Kyselytutkimus lahetettiin sahkopostin valityksella 46 henkildlle ja vastauksia
saatiin 45 kappaletta, joten vastausprosentiksi tuli 98 %, jonka mukaan tutki-

musta voidaan pitaa luotettavana.

Vallin (2015, 42) mukaan kysymysten tekemisessa tulee olla huolellinen, silla
ne ovat perusta tutkimuksen onnistumiselle. Kysymysten muoto aiheuttaa tut-
kimustuloksiin eniten virheita. Kun vastaaja ei ajattele samalla tavalla kuin tut-
kija, tarkoittaa se tulosten vaaristymista. Taméa on huomioitava erityisesti tut-
kimuksissa, joissa vastaaja ei voi tarkentaa kysymysten merkitysta, kuten
esimerkiksi kyselylomaketutkimuksessa. Kysymysten tulee olla yksiselitteisia
ja niista taytyy poistaa vaarinymmarryksen mahdollisuus. Lomakkeen pitaisi
pystya kommunikoimaan vastaajan kanssa, joten rakenteen loogisuus on mie-

tittdva perusjoukon lahtokohdista kasin.

Valli (2015, 43) jatkaa, ettd lomakkeen laadinnassa tulee kiinnittaa huomiota
sen pituuteen ja kysymysten maaraan. Nama asiat tulee sitoa tutkimuskoh-
teeseen. Kohderyhman ja aiheen mukaan usein jo viisi sivua on maksimipi-
tuus. Laadinnassa tulee lisaksi kiinnittd& huomiota lomakkeen selkeyteen ja
ulkoiseen muotoon. Myds kysymysten loogiseen etenemiseen ja vastausoh-

jeiden selkeyteen kannattaa paneutua.

Kyselylomake tehtiin Webropol- ohjelmalla jaotettuna kahteen osa-alueeseen.
Perustietoja haettiin seitsemalla taustakysymyksella ja 11 kysymyksella paivit-
taisesta johtamistyosta. Paivittdisen johtamisen kysymykset kartoitettiin 3 - 13
arvioitavalla alakohdalla. Arviointi suoritettiin viisiportaisella Likert- asteikolla O
— 4. Kysymyksia tehdessa ja lomakkeen edetessa testautin ohjelmaa useita
kertoja kollegoillani. Pyrin saamaan lomakkeesta mahdollisimman tiiviin ja
helppolukuisen. Ammatin osaamisen moninaisuus johti kuitenkin useisiin arvi-

oitaviin kohtiin.
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4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Vehkalahden (2014, 40.) mukaan mittauksen luotettavuuteen ja laatuun vai-
kuttavat sisall6lliset, tilastolliset, kulttuurilliset, kielelliset seka tekniset seikat.
Tutkimuksessa pyritaan valttAmaan virheiden syntymista, mutta silti tulosten
luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi kaikissa tutkimuksissa py-
ritddn arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa voidaan kayttda monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2004, 216.)

Validius tarkoittaa karkeasti ottaen systemaattisen virheen puuttumista. Vali-
dilla mittarilla suoritetut mittaukset ovat keskimaarin oikeita. Tutkimuslomak-
keen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee
kattaa koko tutkimusongelma. Osaltaan myds perusjoukon tarkka maarittely
seka edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti auttavat validin
tutkimuksen toteutumista. (Heikkila 2014, 27.)

Hirsjarvi, Remes & Sajavaaran (2004, 216.) mukaan validius tarkoittaa mittarin
ja tutkimusmenetelméan kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin mitata. Mit-
tarit ja menetelmat eivat aina vastaa sita todellisuutta, jota tutkijat kuvittelee

tutkivansa.

Vastaavasti tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta.
Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa siis kykya antaa ei- sattu-

manvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2004, 216.)

Heikkilan (2014, 28.) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta.
Tutkimuksen tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Tulokset ovat sattu-
manvaraisia otoskoon ollessa kovin pieni. Varsinkin kyselytutkimuksessa kan-
nattaa huomioida joskus suureksi nouseva poistuma eli kato, jolla tarkoitetaan
lomakkeen palauttamatta jattaneiden maaraa. Luotettavien tulosten saami-

seksi on myos varmistettava, etté otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa.

Jokaiseen tutkimukseen liittyy usein tutkijan subjektiivisia valintoja tutkimus-
menetelmasta, kysymysten muotoilusta, analysointimenetelmisté ja raportoin-

titavasta. Taman lisdksi voi sattua tahattomia virheita tutkimusta tehdessa.
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Kaikesta huolimatta tutkimuksen tulokset eivat saa riippua tutkijasta. (Heikkila
2014, 28.)

Heikkila (2014, 29.) mainitsee, etta tietoa kerattdessa tulee tutkittavalle selvit-
taa tutkimuksen tarkoitus ja kayttétapa. Tutkimusraportissa esitetdan kaikki
tarkeat tulokset seké johtopaatokset. Kaytetyt menetelmat ja epatarkkuusriskit
kerrotaan seka niiden vaikutus tulosten yleistettavyyteen. Tuloksia raportoita-
essa on huolehdittava, ettei kenenk&an yksityisyytta vaaranneta eli yksittaisia
vastaajia ei saa tuloksista tunnistaa. Tuloksia julkaistessa on laht6kohtana pi-
dettava yksiléiden ja organisaation tietosuojaa.

Tutkimuksen tulee olla hy6dyllinen seka kayttokelpoinen, mielellaéan jotakin
uutta esiin tuova, relevantti. Tutkimuksen aiheen suuntautuessa tarkeiksi koe-
tuille ongelma-alueille on helpompi saada aikaan hyodyllinen tutkimus kuin
vain harvoja koskettavaa aihetta. Tulosten hyddyllisyyteen vaikuttaa myds
oleellisesti tutkimusmenetelma. Erilaisilla aineiston kerdamismenetelmilla
saadaan samastakin aiheesta erityyppista tietoa. Tutkimuslomakkeessa jokai-
sen kysymyksen tarpeellisuus tulee harkita tarkoin, jotta ei esitetd informaa-
tioarvoltaan turhia kysymyksia. (Heikkila 2014, 30.)

Tutkimuksen luotettavuutta vahvisti perusjoukon (n=46) koko ja vastauspro-
sentti 97,8 %, joka on erittain hyva tulos maaralliselle tutkimukselle. Tulokseen
vaikutti myds osaltaan vastaamiseen annettu aika, joka oli kolme viikkoa. Ky-
selyn pystyi keskeyttamaan tarvittaessa ja jatkamaan kyselyn mukana tullei-
den ohjeiden mukaan. Tutkimuskysymykset vastasivat tutkimusongelmaan
hyvin. Paivittdisjohtamisen osaaminen ja sen ongelmakohdat selvisivat kyse-

Iyll4.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustyd aloitettiin tammikuussa 2015 tutustumisella kirjallisuuteen ja ai-
emmin osaamiskartoitusiin tehtyihin opinnaytetdihin. Maaliskuussa l&hestyin
22 aluepelastuslaitosta (koko Suomi) kyselylla (Liite 3), jossa kysyin mahdolli-
sista osaamiskartoitustoimenpiteista pelastuslaitoksissa. Vastauksia tuli 13:sta

pelastuslaitokselta (vastausprosentti 59 %). Jokilaaksojen pelastuslaitoksella
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oli tehty opinnaytteené Paallyston osaamiskartat ja osaamisprofiilit 2012 seka
Pohjois-Savon pelastuslaitoksella oli tehty 2012 Pohjois-Savon pelastuslaitok-
sen osaamiskartoitus Helsingin ja Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksissa oli
tehty osaamiskartoitusta riskienhallinnan osaamisesta (palotarkastus). Muilla
vastanneilla laitoksilla ei ollut tehty osaamiskartoituksia tai osaamiskartoituk-

set liittyivat operatiivisen johtamisen kaytannon osaamiseen.

Osaamiskartoituskyselyn lahtokohtana on kartoittaa Keski-Uudenmaan pelas-
tuslaitoksen pelastustoimiston paloesimiesten ja palomestareiden paivittaises-
sa johtamistydssa tarvittavan osaamisen taso, osaamisen yllapito ja osaami-
sen kehittaminen. Tutkimus tehtiin henkil6stolle osoitetulla kvantitatiivisella ky-
selytutkimuksella.

Tutkimuksen saate (Liite 1) ja kyselylomake (Liite 2) [&hetettiin 5.10.2015.
Saatteessa selvitettiin tyon tarkoitus ja mihin aineistoa kaytetaan. Heikkilan
mukaan (2014, 29) tietoa kerattaessa tulee tutkittavalle selvittaa tutkimuksen
tarkoitus ja kayttotapa. Kvantitatiivisen tutkimuksen empiirisen aineiston tie-
donkeruu toteutetaan Webropol- tytkalulla, joka sisaltdd seitseman perustieto-
jen kartoituskysymystéa seka yksitoista johtamiseen ja paivittaistoimintaan liit-
tyvaa kysymysta. Kysymystyyppi perustuu 5-portaiseen Likert- asteikkoon,
jossa vastaaja valitsee osaamisen tasonsa vaittdman kysymykseen. Asteikko
koostuu: O= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta, 1=valttavat tiedot, 2= tyydyt-
tavat tiedot, 3=hyvét tiedot, 4=erinomaiset tiedot. Kysymykset on valittu siten,

ettd ne tuovat esille paloesimiesten ja palomestareiden osaamisen nykytilan.

5.1 Kyselyyn liittyvat taustatiedot

Tutkimuksessa kartoitettiin palomestareiden ja paloesimiesten taustatietoja,
jotka olivat virka-asema, tyokokemus, pelastusalan koulutus, pelastusalan joh-
tamiskoulutus ja muu johtamiskoulutus (viimeisin), muu suoritettu koulutus ja

kielitaito.
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Tyokokemus nykyisessa virassa.

o 1t 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

0-5v
6-10v
11-15v
16-20v

yli 20v

Palomestari @ Paloesimies
(N=10) (N=35)

Palomestareista tydkokemusta yli 15 vuotta oli 50 % ja 50 % oli my6s yli 5

vuotta. Paloesimiehilld yli 15 vuotta tydkokemusta oli 51 %, yli 5 vuotta 37 %

ja alle 5 vuotta 10 %.

Yleissivistavan koulutuksen vastaajien jakauma oli seuraava:

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32

Peruskoulu

Ammattikoulu, suoritettu tutkinto

Ylioppilas

Opistoasteen tutkinto, suoritettu
tutkinto
Ammattikorkeakoulu, suoritettu
tutkinto
Ylempi ammattikorkeakoulu,
suoritettu tutkinto

Palomestari O Paloesimies

B N=10) (N=35)

Pelastusalan koulutus jakautui seuraavasti:
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

Alempi paallystokurssi (ennen
vuotta 1994)

Alipaallystokoulutus (vuoden 1992

jalkeen)
Paallystokoulutus (palomestari)
-2000
Paallysto (AMK) koulutus (2001
jélkeen)

Palomestari o Paloesimies
(N=10) (N=35)

Palomestareista 20 % oli kaynyt pelastusalan paallyston ammattikorkeakoulun

ja 80 % paallystokoulutuksen (ennen vuotta 2001). Paloesimiehistad vuoden
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kestavan alipaallystokoulutuksen oli saanut 78 %. Vanhempaa alempaa paal-
lystokurssia oli kaynyt 5 % vastaajista. Vastaavasti paloesimiehisté oli saanut
joko péaallystokoulutuksen tai AMK- tasoisen paallystokoulutuksen 17 %.

Muita johtamisopintoja vastaajilla oli suoritettu 2000- luvulla:

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32

Pelastusalan johtamiskoulutusta
(ykstttaisia kursseja), viimeisin &
Muita johtamiskursseja (esim. | [ |
. e o o 19 J
Vantaan esimieskoulutus), viimeisin =,

Johtamisen erityisammattitutkinto, E 5
suorittamisvuosi i

Korkeakoululyliopistotason |

johtamiskoulutusta, viimeisin -
Pelastustoimen henkilojohtamisen j’ 1
i 2

koulutusohjelma (PEHKO),
suorittamisvuosi

Palomestari 0 Paloesimies
(N=10) (N=35)

Tasta erikseen huomioituna johtamisen erityisammattitutkinto (JET), jonka ol
suorittanut 20 % vastaajista ja pelastustoimen henkil6johtamisen koulutusoh-
jelman (PEHKO) 6 % vastaajista. Nama koulutukset ovat liittyneet monelta

osin péaivittaiseen asemapalveluosaamiseen.

Vastaajista aidinkielendan suomea puhui 98 % ja 2 % ruotsia. Muuta kielitai-
toa kysyttiin vastaajilta seuraavasti:

1= ymmartaa yleiskielta ja pystyy kommunikoimaan yksinkertaisissa asioissa
2= pystyy kommunikoimaan ammatillisissa perusasioissa suullisesti

3= pystyy kommunikoimaan ammatillisissa perusasioissa seka suullisesti etta
kirjallisesti

4= ymmartad hyvin puhetta, lukee ja kirjoittaa vaivatta tekstia seka pystyy

keskustelemaan erilaisissa tilanteissa

Taméan kysymyksen asettelussa tapahtui virhe. Asteikosta puuttui O- taso eli ei
tarvetta / osaamista ja kysymys oli jadnyt pakolliseksi, jolloin eteenpain paasy
vaati vastattavaksi vahintdan ykkdsen. Tama virhe korjattiin lomakkeeseen,

mutta kysymyksen virhemarginaali oli suuri jo saatujen vastausten perusteella.
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5.2 Paivittaisen johtamisen osaaminen

Seuraavat kysymykset koskivat paivittdisen johtamistyon alateemoja. Kysy-
myksill& haluttiin saada vastaus hallintoon, toimintaa ohjaavista asiakirjoista,
viranomaisyhteistydsta, onnettomuuksien ehkaisyyn ja riskienhallintaan, va-
rautumiseen, tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin, pelastustoimen tietoliiken-
neasioihin, tietotekniikkaan, kirjoittamiseen ja viestintdéan, kouluttamiseen ja
esiintymiseen seké tutkimukseen liittyvda osaamista ja hallintaa. Osaamisra-
porttiin on otettu vain ensisijaisia paivittaisjohtamisen osaamisen kehittdmisai-
heita. Taydellinen taulukko osaamiskartoituksesta ja alateemoista ovat liit-

teessa 4.

Hallintoasioiden paivittaistoiminnoista kysyttiin 12 erillistd osa-aluetta seuraa-

valla kysymyksell&:

Onko sinulla riittdvad osaamista seuraavista hallintoon liittyvista asioista?

Arvioi yhta asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta, 1=valttavat tiedot, 2= tyydyttavat

tiedot, 3=hyvat tiedot, 4=erinomaiset tiedot)

Henkildstdhallinto (HR)

0 2 4 6 8 1012 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
Palomestari ;
(N=10)
Paloesimies
N3) ﬁ . '

BOmIE2E3MY
Henkilostohallinnon osaamisen suhteen koettiin hallintaa valttavana tai tyydyt-

tavana palomestareista 20 % ja paloesimiehista 54 %. Henkilostéhallinnon
tyotehtavat liittyvat paasaantdisesti tydvuorosuunnitteluun, lomien suunnitte-
luun, poissaolojen kirjaamiseen ja vuoronvaihtojen hyvaksyntaan.

Kehityskeskustelut

002 4 6 8§ 1012 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

2'

ROEIm2E3WY
Puolet (50 %) palomestareista kokivat kehityskeskustelujen johtamisen tyydyt-

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

tavana tai valttavana, kun paloesimiehilla vastaava prosentti oli 29 %. Kehi-
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tyskeskustelut tulee pitaa kaikkien kanssa vahintaan kerran vuodessa joko yk-

silokeskusteluna tai ryhmakeskusteluna (aseman tyovuoro).

Perehdyttaminen

002 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

ROEIM2E3MY
Perehdyttamisen koki palomestareista valttavaksi tai tyydyttavaksi 30 % ja pa-

loesimiehista 37 % ja lisaksi yhdella esimiehista ei ollut perehdytykseen riitta-
vaa osaamista. Perehdytys kuuluu olennaisena osana asemapalveluun, kun
rekrytoidaan uusia henkiloita tai siirtoja asemalta toiselle. Aseman rutiinit ja
toiminta perehdytetaéan tulokkaalle.

Osaamisen hallinta

002 4 6 8 1012141616 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

ROEImE3N
Osaamisen hallinta koettiin valttavaksi tai tyydyttavaksi palomestareista 50 %

Palomestari

(N=10) :

Paloesimies
(N=35)

ja paloesimiehista 37 %. Osaamisen hallintaan kuuluu laitoksen ja aseman

osaamisalueiden kehittdminen, uudistaminen ja uuden osaamisen hankinta.

Johtaminen ja sen teoriat
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Paloesimies
(N=35)

BOEIM2E3MY
Erilaiset johtamisteoriat ja johtamismallit ovat suhteellisen hyvin hallinnassa.
Palomestareista 10 % (yksi henkild) koki johtamisen tyydyttavana ja paloesi-
miehista 31 %. Painottuminen hyvaan ja erinomaiseen johtamiseen tulee ti-
lannepaikkajohtamisen osaamisesta, koska se on ydinosaamista. Tulokseen
vaikuttaa myos paallysto- ja alipaallystokoulutuksessa annettava monipuoli-

nen johtamiskoulutus.
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Toimintaa ohjaavista asiakirjoista kysyttiin 10 erillistd osa-aluetta seuraavalla

kysymyksella:

Onko sinulla riittavasti tietoa seuraavista toimintaamme ohjaavista asiakirjois-

ta?

Pelastuslaki

002 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Palomestari
(N=10)

Palogsimies
(N=35)

BOETm203m4

2011 uudistunut pelastuslaki (371/2011) tunnistetaan suhteellisen hyvin oh-
jaavaksi asiakirjaksi. 30 % palomestareista ja 46 % paloesimiehista pelastus-
lain tuntemus valttava tai tyydyttava.

Johtosaanto

002 4 6 8 1012 1416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

BOEIm203m4

Laitoksen toimintaa ohjaava johtosaanto (KUP johtosaantd 12.4.2011) tunnis-
tetaan huonosti. Palomestareista 50 % tunnistaminen tyydyttavalla tasolla ja
paloesimiehistd 69 % tunnisti johtosaannon valttavalla tai tyydyttavalla tasolla.

Toimintasaanto

002 4 6 8 1012141618 20 22 24 26 26 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

OB mEImY
Toinen toimintaa ohjaava asiakirja toimintasaanto (KUP toimintasaanto

1.9.2015) tunnistetaan yht& huonosti kuin johtosaantt. Palomestareista 50 %
tunnistaminen tyydyttavaa ja paloesimiehista tunnisti 69 % toimintasaannon
valttavasti tai tyydyttavasti.
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Palvelutasopaatos

0 2 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

BEImEIn
Palvelutasopaatos tehdaan neljaksi vuodeksi kerrallaan. Nykyinen palvelu-

tasopaatos paattyy 2016. Palvelutasopaatds on pelastuslain perusteella laa-
dittava asiakirja, joka vahvistetaan alueellisen pelastustoimen monijasenises-
sa johtokunnassa. Palvelutasopaatokselld kuvataan alueen pelastustoimen
vahimmaispalvelutaso (Palvelutasopéatdos 2013—-2016, 4). Palomestareista ja
paloesimiehista 60 % tunnisti asiakirjan valttavasti tai tyydyttavasti. Yksi pa-

loesimies ei tunnistanut asiakirjaa lainkaan.

Valvontasuunnitelma

002 4 6 8 1012 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
Palomestari \
1E10) I"
Paloesimies ’
(N=35)

BOE1m2E3m4
Pelastuslaitoksen on laadittava valvontasuunnitelma valvontatehtavan toteut-

tamisesta. Valvonnan on perustuttava riskien arviointiin, ja sen tulee olla laa-
dukasta, sdanndllista ja tehokasta (Valvontasuunnitelma 2015, 2). Valvonta-
suunnitelman tunnistaminen on palomestareilla valttavaa tai heikkoa 60 % ja
paloesimiehilla 74 %. 8 % esimiehista ei tunnistanut valvontasuunnitelmaa

lainkaan ohjaavaksi asiakirjaksi.

Viranomaisyhteistyosta kysyttiin 10 erillista osa-aluetta seuraavalla kysymyk-
sella:

Onko sinulla riittavad osaamista / tietoa seuraavista viranomaisyhteistytbhon
littyvista kaytanteistd? Mm. tarkoituksenmukainen viranomainen, yhteydenpi-

to, toimivaltasuhteet.
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Poliisi
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Yhteisty0 poliisiorganisaation kanssa tunnistettiin hyvin. Vain 10 % palomesta-

reista ja 34 % paloesimiehista tunnistivat yhteistyokaytanteet tyydyttavaksi ja
6 % paloesimiehista valttavaksi.

Terveysviranomaiset

002 4 6 8 101214161820 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Palogsimies
(N=35)

NN
Viranomaiskaytanteet terveysviranomaisten kanssa kokivat tyydyttavaksi 10

% palomestareista ja 40 % paloesimiehista. Valttavaksi kaytanteiden tuntemi-
sen koki 20 % paloesimiehista.

Ymparistdviranomaiset
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CEERN PR L
Yhteistyokaytanteet ymparistoviranomaisten kanssa kokivat tyydyttavaksi 40

% palomestareista ja 67 % paloesimiehista seké 11 % paloesimiehista koki
valttaviksi.

Trafi
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B0ETm203m4
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Trafin (liikennevirasto) yhteistyokaytanteet koettiin seuraavasti. Palomestarit
tyydyttavasti 20 % ja valttavasti 10 %. Paloesimiehista vastaavasti 54 % tyy-
dyttavasti ja valttavasti 30 %.

AVI (aluehallintoviranomainen)

002 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Paloesimies
(N=35)

ROE1E2E3MmY
Aluehallintoviranomaisen kanssa yhteistyokaytanteiden tunnistaminen oli pa-

lomestareilla 10 % tyydyttavasti ja 10 % valttavasti. Vastaavasti paloesimiehet
tunnistivat 46 % tyydyttavasti, 43 % valttavasti ja tunnistamista ei tapahtunut 6
%.

Onnettomuuksien ehkaisyyn ja riskienhallintaan kysyttiin 13 erillista osa-
aluetta seuraavalla kysymyksella:
Onko sinulla riittavad osaamista seuraavista onnettomuuksien ehkaisyyn ja

riskienhallintaan liittyvista asioista?

Valvontatoiminta
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ROE1m2E3MY
Valvontaa (palotarkastukset) suoritetaan myds palomestareiden ja pa-

loesimiesten toimesta, josta on maarittelyt valvontasuunnitelmassa. Palomes-
tareista 50 % ja paloesimiehista 57 % osaaminen oli tyydyttavalla tasolla. 14

% paloesimiehistd osaaminen oli valttavalla tasolla.

Turvallisuusviestinta
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40

Turvallisuusviestinnan osaamien palomestareiden kohdalla tyydyttavaa 30 %
ja paloesimiehilla vastaavasti 57 %, seka paloesimiehilla osaaminen valttavaa
20 %.

Rakenteellinen paloturvallisuus
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ROE1m2E3MY
Rakenteellisen palonehkaisyn osaaminen oli tyydyttavaa 20 % palomestareilla

ja paloesimienhilla 51 %. Valttavaksi osaamisen koki 10 % palomestareista ja
14 % paloesimiehista.

Yleisotilaisuuksien turvallisuus

002 4 6 8 1012141618 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
N

CLERN BIKL I
Yleisotilaisuuksien turvallisuuskaytanteiden osaamisen tunnistamien oli tyydyt-

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

tavaa 46 % paloesimiehista ja valttavaa 26 %. Palomestareiden osaaminen
kaytanteista oli hyvalla ja erinomaisella tasolla.

Palontutkinnan menetelmét
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ROE1m2E3MY
Palontutkinnan osaaminen koettiin palomestareiden kohdalla 10 % tyydytta-

vaksi ja paloesimiesten kohdalla 46 % ja valttavaksi paloesimiehista asian
osaamisen kokivat 26 %.

Varautumisesta kysyttiin 5 erillistd osa-aluetta seuraavalla kysymyksell&:
Onko sinulla riittdvad osaamista seuraavista varautumisen ja vaestbnsuoje-

luun liittyvista asioista?
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Poikkeuksellisista sédoloista, perusinfran hairidista ja muista laajavaikutteisista ja pitkékestoi-
sista hairittilanteista

0 2 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Varautumisesta on laitokselle tehty valmiussuunnitelma, jossa kasitellaan

normaaliolojen hairidtilanteita (johtaminen yms.). Osaamisen tunnistamien oli
tyydyttavaa 30 % palomestareista ja 49 % paloesimiehista. Valttavana osaa-
misen koki paloesimiehista 26 % ja osaamista ei tunnistettu 6 %.

Véaestonsuojelusta ja poikkeusolojen toiminnasta

0 2 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

B mEIm
Vaestonsuojelusta ja poikkeusolojen toiminnasta osaamien oli tyydyttavaa 60

% palomestareilla ja 57 % paloesimiehista, valttavaa osaaminen oli palomes-
tareilla 20 % ja paloesimiehilla 29 % seka ei tunnistettua osaamista asiaan 6
%.

Véaestdsuojista ja muista poikkeusoloihin tarkoitetuista tiloista
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ROmIm2E3md
Poikkeusolojen tiloista mm. vaestonsuojat osaaminen oli palomestareilla tyy-

dyttavaa 70 % ja valttavaa 10 %. Paloesimiehilla osaaminen tyydyttavaa 51

%, valttavaa 34 % ja osaamista ei tunnistettu 6 %.

Tyoturvallisuudesta ja tyéhyvinvoinnista kysyttiin 8 erillistd osa-aluetta seuraa-
valla kysymyksell&:
Onko sinulla riittavad osaamista seuraavista tyoturvallisuuteen ja tyohyvin-

vointiin liittyvista asioista?
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Vakivallan kohtaaminen
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ROEIM2E3M4
Vakivallan kohtaamisen osaaminen koettiin palomestareilla 20 % tyydyttavaksi

ja 43 % paloesimiehista koki osaamisensa tyydyttavaksi.

Tyo6terveystoiminnat
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ROEIM203MY
Tyo6terveysasioiden osaamien oli palomestareilla tyydyttavalla tasolla 10 % ja

paloesimiehilla osaaminen asiasta oli tyydyttavaa 11 % ja valttavaa 3 %.

Debriefing
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RE M0
Debriefing (jalkipuinti) asioiden osaamisen taso oli tyydyttavaa palomestareilla
20 % ja paloesimiehilla 40 % sek& paloesimiehistd osaamisen koki valttavaksi
9 %.

Pelastustoimen tietoliikenneasioista kysyttiin 11 erillista osa-aluetta seuraaval-
la kysymyksella:
Onko sinulla riittavad osaamista seuraavista pelastustoimen tietolikenneasi-

oista?
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Virve (viranomaisradioverkko)
24 6 8101214 16182022242 230 23 %K
ROE1m2E3MY
Virve viranomaisverkon toiminnasta kaytanteista palomestareista koki tyydyt-

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

tavaksi 10 % ja paloesimiehista 20 %. Pelastustoimi kayttaa paivittain radiolii-

kenneverkkoa.

Peke (pelastustoimen kenttdjohtojarjestelma)

002 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Palogsimies
3 . .

ROE1m2E3MY
Pelastustoimen kenttajohtojarjestelman kayton osaamisen koki tyydyttavaksi

20 % palomestareista ja 26 % paloesimiehista. Valttavaksi osaamisen koki 3
%. Pelastustoimi kayttaa paivittain ohjelmaa.

Merlot (palotarkastusohjelma)

002 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

NN
Palotarkastusohjelman kayton ja osaamisen koki tyydyttavaksi 50 % paloesi-

miehista ja 49 % paloesimiehista. Valttavaksi osaamisensa arvioi 14 % pa-

loesimiehista. Ohjelma osaaminen liittyy oleellisesti valvontatoimiin.

Pronto (pelastustoimen resurssi ja onnettomuustilasto)

0 2 4 6 8 1012 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
Palomestari g
(N=10)
Paloesimies
e - = '

B0 m2E3Im
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Pronton kayton osaaminen oli vain paloesimiestasolla tyydyttavaa 23 %, muu-

ten osaaminen talla raportointityokalulla oli hyvaa tai erinomaista.

Kaytettavaan tietotekniikkaan liittyvia kysymyksia 12 erilliselta osa-alueelta
seuraavalla kysymyksella:
Onko sinulla riittavad osaamista seuraavista tietotekniikkaan liittyvista asiois-

ta? Awioi yhté asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei osaamista, ei tarvetta, 1=tuntee ohjelman perustoiminnot, mut-

ta tarvitsee ohjausta niiden kaytdssa, 2= hallitsee sujuvasti ohjelman toiminnot ja kayttaa niitéa itsendisesti, 3=soveltaa
ohjelmaa monipuolisesti ja osaa ohjata muita sen kaytdssa, 4=hallitsee ohjelman kattavasti, jakaa osaamistaan kou-

luttajana tai tukee toiminnan kehittadmista)

Word- tekstinkasittely

02 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

ORI mEImY
Tekstinkasittelyn hallinnan sujuvan osaamisen 20 % palomestareista ja 54 %

paloesimiehista. Kaytonohjausta koki tarvitsevansa 11 % paloesimiehista.

PowerPoint- taidot

02 4 6 810121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

ROEIM2E3MY
PowerPointin kayton sujuvaksi arvioi 50 % palomestareista ja 49 % paloesi-

miehista. Kaytdon ohjauksen tukemista tarvitsee 26 % paloesimiehista ja 3 % ei

ollut osaamista lainkaan.

Outlook- séhkdposti / kalenteri

02 4 6 8 10121416 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Palomestari |
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

B0 m2E3Im
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Outlookin kayton osaamisen sujuvaksi arvioi 30 % palomestareista ja 40 %
paloesimiehista. Tukemista Outlookin kayttoon tarvitsee 10 % palomestareista

ja 37 % paloesimiehista.

Kirjoittamiseen ja viestintaan liittyvia kysymyksia 8 erilliselta osa-alueelta seu-
raavalla kysymyksell&:
Onko sinulla riittavad osaamista seuraavista kirjoittamiseen ja viestintaan liit-

tyvista asioista? Awioi yht& asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta,

1=véalttavat tiedot, 2= tyydyttavat tiedot, 3=hyvat tiedot, 4=erinomaiset tiedot)

Raportointi

002 4 6 8 1012141616 20 22 24 26 28 30 32 34 36 36

J——" TR —

Palomestari f
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

ROEIm2E3mY
Raportoinnissa tyydyttavaa osaamista koki 30 % palomestareista ja 49 % pa-

loesimiehista. Valttavat osaamisen taidot olivat 10 % palomestareista ja 11 %
paloesimiehistd. Tarvittavaa osaamista raportoinnista ei kokenut 3 % paloesi-

miehista.

Lausunnot

002 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

R SR W — —

Palomestari
(N=10) |5

Paloesimies
(N=35)

ROEIM2E3M4
Lausuntojen kirjoittamiseen liittyvat osaamiset olivat palomestareilla tyydytta-

valla tasolla 40 % ja paloesimiehilla 51 %. Valttavalla tasolla oli palomestareil-
la 20 % ja paloesimiehilla 31 %. Osaamattomuutta koki esimiehista 6 %.

Suunnitelmien ja toimintaohjeiden laadinta

002 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

-
Palomestari n
(N=10)
g y g
Paloesimies m -
(N=35) _

RN PARK] I
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Suunnitelmien ja toimintaohjeiden laadinnassa tyydyttavaa osaamista oli pa-
lomestareilla 50 % ja paloesimiehilla 51 %. 29 % paloesimiehista taso oli valt-
tava ja osaamista laadintaan ei ollut 6 %.

Tiedotteiden laadinta

002 4 6 8 1012141616 20 22 24 26 28 30 32 34 36 36

Fo—

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

BOE1m2E3m4
Tiedotteiden laadinta noudattaa ldhes samaa kaavaa edellisen kanssa. 40 %

palomestareista tyydyttavalla tasolla ja paloesimiehistad 51 %. 29 % paloesi-
miehista taso oli valttdva ja osaamista laadintaan ei ollut 6 %.

Oppimateriaalin laadinta

02 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

ROEIM2E3M4
Oppimateriaalin laadinnan osaamista tyydyttavalla tasolla oli palomestareilla

30 % ja paloesimiehilla 46 %. Paloesimiehista valttavalla tasolla olil7 % ja

osaamista oppimateriaalin laadintaan ei lainkaan 3 %.

Kouluttamiseen ja esiintymiseen liittyvid kysymyksia 6 erilliselta osa-alueelta
seuraavalla kysymyksella:
Onko sinulla asiantuntemusta seuraavista kouluttamiseen ja esiintymiseen liit-

tyvista asioista?

Luennointi

0 2 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

RN PARK] I
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Luennoinnin osaamisen tason tyydyttavaksi arvioi palomestareista 30 % ja pa-
loesimiehista 31 %. Valttavaksi osaamisen arvioi paloesimiehista 11 % ja

osaamista ei tunnistanut 6 %.

Ryhmétoiden vetaminen

002 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

R ——

Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

TN BEKI I
Ryhmatoiden vetamisen tyydyttavaksi arvioi 50 % palomestareista ja paloesi-

miehista 37 %. Valttavaksi tai ei osaamista arvioi paloesimiehista 6 %.

Projektien vetaminen

02 4 6 8 101214 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38
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Palomestari
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

BRI mEIm
Projektin johtamisen osaamisen tyydyttavaksi arvioi 40 % palomestareista ja

37 % paloesimiehista. 17 % paloesimiehista arvioi projektin johtamisen valtta-

vaksi ja osaamista ei tunnistanut 14 %.

Tutkimukseen liittyvia kysymyksia 3 erilliseltd osa-alueelta seuraavalla kysy-
myksell&:
Onko sinulla asiantuntemusta seuraavista tutkimuksen tekemiseen liittyvista

asioista? Arviointiasteikko sama.

Projektin hallinta

0 2 4 6 8 10121416 16 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Palomestari y
(N=10)

Paloesimies
(N=35)

B0 m2E3Ims

Projekti hallinnan (kokonaishallinta) osaamisen koki tyydyttavaksi 30 % palo-
mestareista ja 17 % paloesimiehista. Valttavaksi osaamisen koki 30 % palo-
mestareista ja 34 % paloesimiehista. Projektin kokonaishallinnan osaamista ei
ollut lainkaan 10 % palomestareista ja 37 % paloesimiehista.
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6 POHDINTA

Osaamisen johtamisprosessi on jatkuvaa osaamisen kehittamista, jotta orga-
nisaatio kykenee suoriutumaan tehtavastaan. Sen liikkeelle paneva voima on
organisaation visio, strategia ja tavoitteet (Sydanmaanlakka 2002, 122). Kes-
keisena tekijana tassé tehtavassa on nostaa henkiloston osaaminen hyvalle
tasolle koko organisaatiossa. Edellytyksen& on tunnistaa ja dokumentoida tar-
vittava osaaminen. Tulosten arviointitieto tuotetaan kehittdmiseen ja paatok-
sentekoon. Tulosten ja vaikutusten arvioinnissa arviointitieto voi olla maarallis-
ta eli numeroihin perustuvaa tai laadullista eli eri osapuolten kasityksiin perus-
tuvaa (Hatonen 2011, 68).

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tehda osaamiskartoitus pelastustoimis-
tossa virassa oleville palomestareille ja paloesimiehille (n=46). Tutkimuksessa
keskityttiin paivittaisessa asemapalvelussa esiin tuleviin osaamistarpeisiin.

Tutkimuksesta jatettiin pois ydinosaamisalueen operatiivinen johtaminen.

Tutkimusta varten kartoitettiin ensin koko maan pelastuslaitosten (22 kpl)
mahdollisesti tehdyt osaamiskartoitukset. Kartoitukseen vastattiin 13:sta

(59 %) pelastuslaitokselta. Osaamiskartoituksia oli tehty muutamassa laitok-
sessa liittyen johtamisen, riskienhallinnan tai koko henkil6stén osaamiseen.
Taman jalkeen aineiston tiedonkeruu tehtiin Webropol- ohjelmalla, joka sisélsi
seitseman taustatietoja kartoittavaa kysymysta ja yksitoista paivittaiseen joh-
tamiseen liittyvaa kysymysta. Suunnitelmallinen kyselytutkimus eli survey- tut-
kimus on tehokas tapa keréta tietoa, kun tutkittavia on paljon (Heikkila 2014,
17).

Tutkimuksen luotettavuutta vahvisti perusjoukon (n=46) koko ja vastauspro-
sentti 97,8 %. Tulokseen vaikutti vastaamiseen annettu aika, joka oli kolme
viikkoa, ndin saatiin tavoitettua kaikki vuorotydsséa olevat henkil6t. Tutkimus-
kysymykset vastasivat tutkimusongelmaan hyvin. Paivittisjohtamisen osaa-
minen ja sen ongelmakohdat selvisivat kyselylla. Taustakysymyksilla saatiin
selville henkiloston koulutustaustat; pelastusalan koulutukset, peruskoulutuk-
set seka muu osaaminen. Kyselyn toisessa osassa kartoitettiin 11 kysymyk-
sella muita paivittaisjohtamisen osaamisia. Nama kysymykset sisélsivat kysy-

mykseen liittyen useampia alakohtia.
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Osaamisen rajaksi kysymyksiin paatettiin hyvat tiedot (3). Jos tata alempia tu-
loksia saadaan, niin tulokset kaydaan lapi kysymys- ja henkilétasolla, onko
vastaajalla tarvetta osata kyseista asiaa hyvien tietojen tasolla. Tutkimusra-
porttiin valittiin paivittaisjohtamisen kysymyksien vastauksista tiettyja alakoh-
tia. Ne maariteltiin tassa tutkimuksessa akuuteiksi ja niita kehitetddn ensim-

maiseksi, jotta osaaminen saataisiin hyvélle tasolle.

Ensimmaiseksi hallintoon liittyvassa kysymyksessa kartoitettiin muun muassa
henkilostohallintoon, kehityskeskusteluihin, perehdyttamiseen, osaamisen hal-
lintaan ja johtamisen teorioihin liittyvdd osaamista. Vastausten perusteella
voidaan todeta, etté paivittaistoiminnassa tarvittavien tyokalujen hallinta tarvit-
see selkeAmp&a ohjausta ja tarvittavaa koulutusta. Palomestareista 32 % ja
paloesimiehista 38 % koki osaamisensa hallintoasioissa valttavaksi tai tyydyt-
tavaksi. Samansuuntaisia tuloksia oli saanut myds Kotanen (2013) tutkimuk-
sessaan Pohjois-Savon pelastuslaitoksen osaamiskartoitus 2012. Tutkimuk-
sessa nousi myos henkilostohallinnalliset tehtavat jatkossa kehitettaviksi. Vas-
taavasti Kankaanpaan (2012) tutkimuksessa Paallystén osaamiskartat ja
osaamisprofiilit; Jokilaaksojen pelastuslaitos 2012, tulokset olivat ihmisten joh-

tamisen tavoiteprofiilissa 3,6, joka vastaa lahes erinomaisia taitoja.

Pelastuslaitoksen toimintaa ohjaavien asiakirjojen hallinnan suhteen 2011 uu-
distunut pelastuslaki tunnistettiin parhaiten, vaikka prosentuaalisesti lain tun-
temus jai 42 % valttavan tai tyydyttavan osaamisen tasolle. Kokonaisuudes-
saan ohjaavien asiakirjojen tuntemus jai palomestareilla valttavaan tai tyydyt-
tavaan 45 % ja paloesimiehista 64 %. Paloesimiehista 8 % ei tuntenut valvon-
tasuunnitelmaa lainkaan ohjaavaksi asiakirjaksi. Saatua tulosta voidaan pitaa
erittéain huonona strategian onnistumisen suhteen. Valitut asiakirjat ohjaavat
suoraan kaytannon tyota. Asiakirjojen omaksuttaminen toimintaa ohjaaviksi
asiakirjoiksi vaatii aiempaa suurempaa panostusta laitoksen johdolta, jotta
asiakirjat jalkautuisivat ja niiden tarkoitus ymmarrettaisiin. Aikaisemmissa tut-
kimuksissa vastaavaa osaamiskartoitusta toimintaa ohjaavista asiakirjoista
lI6ytyy Kankaanpaan (2012) tutkimuksessa, jossa saadosten ja ohjeiden tun-

teminen oli saanut arvon 3.2, joka vastaa hyvaa tuntemista.

Kolmanneksi valitonta kehittamista tarvitsee kirjoittamisen ja viestinnan osa-
alue. Osa-alueessa kartoitettiin raportoinnin, lausuntojen annon, suunnitelmi-

en, toimintaohjeiden ja tiedotteiden laadinnan osaaminen. Tassa prosentuaa-
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lisesti hyvien tietojen tason alle jai 44 % palomestareista ja jopa 78 % pa-
loesimiehista. Tahan tulokseen vaikuttaa paljolti osaamiskartoituksen kohta
tietotekniikkaan liittyvista asioista, jossa tekstinkasittely koettiin 74 % perusteil-
taan sujuvaksi (2), mutta ei osata soveltaa ohjelmaa sujuvasti ja monipuolises-
ti. TAma osa-alue on paivittainen tydkalu palomestareiden ja paloesimiesten
asemapalveluksessa. Lahes samaan lopputulokseen on tullut myds Kotanen
(2012) tutkimuksessaan. Han mainitsee tutkimustuloksissaan, etta hallinto-
tyoskentelyssé vaaditaan laaja maaré erilaista osaamista ja esimiestydskente-
lyssa tarvittavista ohjelmista ja tyOkaluista kaikki toimii tietokoneella. Niiden

kayttoon ei juuri ole saatu koulutusta.

6.1 Johtopaatdkset ja kehittaminen

Strategioiden ja visioiden jalkauttaminen henkilostolle vaatii paljon ty6ta. Hen-
kil6stbn on helpompi ymmartaéa tybnsa ja osaamisensa arvo, kun se ymmar-
taa, miten se linkittyy laitoksen strategiaan (Kuva 10.). Alamme on ollut jatku-
vassa muutoksessa jo useita vuosia, hallintoa on supistettu maaratietoisesti
kustannuspaineiden takia, jolloin henkiléstohallinnon ja paivittaisjohtamiseen
kuuluvia tehtavia on siirretty alemmille tasoille. N&ita johtamisen tydvalineita ja
tehtavia ei kasitella pelastusalan hallinnon- tai johtamiskoulutuksessa johtuen
alueiden jarjestelmien erilaisuuksista.

Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen strategiset

Kilp ailukykystrategia tavoitteet 1a2013, 1520142016 Palvelustrategia
: Palvelut vastaavat slusen riskess ja |/ Palveluen kehittaminen |a toteuttaminen h
Yhteiskunnallinent asiakaslahtorsests )
vaikuttavuus @
asiakas- - Lakishiteiset ja sopimukseen perustuvat palvelut - Parannetasn turvallisuus palvelujen vakuttavuutta
vaikuttavuus toteutetaan kattavast . i3 patvetu)a ja vak
- Reaaliadaisen nskianalyysityon vakiointi « Asubkkaiden Ja kuntien ja muiden asiakkaiden
- Towmuntojen suunnittelu Nskiperustersest maanttaminen ja Isaarvon tuottaminen en asiakasryhmulle
( Tehokkaat ja sujuvat [ Johtamisjirjestelmien jatkuva | [ Toimintaympiriston ja sen muutosten )
ydnprosessit ) kehittamunen tunnistamunen )3 ennakoint
Rakenteet @ * Ydnproses sien maanttaminen an ope 10 « Tomuntaympanston nskipuneiden
prosessit J3 WimIntatapojen ohjeistaminen - Kehitetian toiminnan n Ja niiden

i3 ja yota H
kehittamunen ~Raportoinnin ja analysonnin ~Asiakkuuksien hallinta (asukkaat, kunnat ja |
kehittiminen seki tiedon hyodyntaminen  yhteishunnan kannalta merkittavat toimigat) |

l ehiiSetio tyShy ] [ Osaamisen ja koulutuk sen kehstt aminen ]
Uudistuminen ja
henkiloston - Sairauspoissaciojen vihentaminen «Os ™ o sen tub
tyShyvinvointi * Henkil5st5n roolin | tyon hyodyntamunen

+ Resursshallinnan kehittaminen
+ Avoin henkilostopolitikka
- B Y

- Ertytsosaamisen hyodyntaminen
« Tehtavakierto ja urakehitys i
- Sizarsen koulutuksen kehittamunen

{ s
Taloudelliset [ Linkealyyadma sitovana tavoitteena \I Investoinnt sitovana tavoitteena ]
resurssit @ :
mahdollisuudet Pelastusl. I tulos on . - 8, 2 950 000 eurca
vahintaan 0 € + Raskaan kaluston uudet hankintamenettelyt

Kuva 10. Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen strategiset tavoitteet (TA2013, TS 2014-2016)
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Osaaminen ja koulutuksen kehittamistoimet on esitetty laitoksen strategisessa
tavoitteessa ja siind yhtena palvelustrategian osa-alueena osaamiskartoituk-
sen tekeminen ja tulosten hyddyntaminen seka sisdisen koulutuksen kehitta-

minen.

Sisdasiainministerion pelastusosaston asetti tammikuussa 2013 pelastustoi-
men lisé- ja taydennyskoulutusjarjestelman kehittdmista selvittdvan tyoryh-
man. Tyoryhman tavoitteena oli pelastustoimen lisa- ja tAydennyskoulutustar-
jonnan kehittaminen. Raportissa otetaan kantaa myds pelastuslaitosten siséi-
seen koulutukseen, josta todetaan tyévuorojen koulutusmahdollisuuksien ole-
van rajallisia. Sisaisen koulutuksen tarkoituksena on ammattitaidon yllapitami-
nen seka sisaasiainministerion ohjeen mukaisten pakollisten koulutusten ja
harjoitusten toteuttaminen. Muihin tarpeellisiin koulutuksiin ei raportin mukaan
koettu jadvan aikaa. Ehdotuksena on, etta sisédisen koulutuksen vuosisuunni-
telmaan voidaan sisallyttda erikoistumiskoulutusta. Koulutukseen on panostet-
tava riittavilla resursseilla ja sille on annettava kunnolliset puitteet. (Sisa-

asianministerion julkaisu 4/2014, 16.)

Osaamiskartoituksen perusteella tarpeita sisédiseen koulutukseen loytyy. Ra-
joittavana tekijan& on vuorossa olevien henkildiden tydaika, joka on 24 / 7 |api
vuoden. Laitos on sitoutunut kolmeen pelastustoimiston koulutuspéaivaan, jol-
loin saadaan palomestarit ja paloesimiehet yhta aikaa koulutettaviksi. Yleensa
nama koulutuspéaivat ovat tiedonsiirtoa osastoista toisille seka ajankohtaisia
hallintoasioita ja néissa tilaisuuksissa uuden oppiminen jaa vakisinkin taka-

alalle.

Osaamisen kehittdmisen ndkdkulmasta osaamiskartoituksen tulosten hyédyn-
taminen ja koulutus jaa sahkdisen koulutusalustan (Moodle) kayttdéon. Van-
taan kaupunki on myds ottamassa omaa séhkoéista koulutusalustaa kayttoon
ja sen hyodyntaminen laitoksen tarpeisiin tulee selvittdd. Tarvittaessa henki-
I6stohallinnon tehtavien koulutus voidaan suorittaa Vantaan jarjestelmia hyo-

dyntéen.

Osaamiskartoituksen tulosten hyddyntadminen tulos- ja kehityskeskusteluissa
on mahdollista. Jokaiselle vastanneista toimitetaan osaamisprofiili vastauksis-
ta. Nain pelastustoimiston TUKE- keskusteluissa voi palomestari tai pa-
loesimies ottaa kartoituksen yhdeksi pohjaksi tehdessaan kehitys- ja koulut-

tautumissuunnitelmaa seuraaville vuosille.
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Osaamiskartoitusta on tarkoitus kayttaa tarkempaan tutkimukseen vuorojen ja
alueiden suhteen. Kartoituksesta saadaan kriteereitd muuttamalla yksittaisen
paloaseman tuloksia, yksittaisen vuoron tai alueen tuloksia tai sitd voidaan
kayttaa mestarikohtaisesti alueen tai oman vuoron tutkimiseen. Talla tavoin
saadaan tietoa mahdollisista vuorojen eroista tai alueiden eroista osaamisen

suhteen. Naisté tiedoista on hydtyd osaamisen painopisteen suunnittelussa.
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