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Abstract

The purpose of this final project was to view the experiences of the personnel working
at the Regional Rescue Services Department of Southwest Finland of the tools meas-
uring competence management such as work place orientation, development discus-
sions and career paths that are in use at the rescue department. The project serves the
need of the rescue department to develop its tools of competence management by
introducing the point of view of the personnel.

The final project consists of a theoretical part that presents competence management,
and a multistrategical study that was executed in the form of an inquiry and interviews
for the personnel of the rescue department. The framework of the final project was
built up on the theory of human resource and competence management with the main
focus on organizational learning.

The study brought up the experiences of the personnel of the necessity of the devel-
opment discussions and the support received from the employer regarding planning
of the career paths, although, the opinions on the usefulness and success of the dis-
cussions varied considerably. To improve the results of the development discussions
and to make them more supportive towards the planning of the career paths, should
the rescue department gather feedback and evaluate the functionality of the discus-
sions. Concerning work place orientation, should the rescue department pay attention
to that the work place orientation process continues throughout the career of the per-
sonnel and is reformed whenever needed.

The results of this study can be used for the development work of competence man-
agement at rescue departments.
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnassa on jatkuvasti meneilld&dn nopeasti tapahtuvia taloudellisia, teknologisia,
sosiaalisia ja poliittisia muutoksia. llman tulevaisuuteen suuntaavaa ajattelua ja niihin
reagoimista  etukdteen ei tulevaisuus ole todennékoisesti  toivotunlainen.
(Sydanmaanlakka 2015, 25.)

Pelastustoimen toimintaymparistdé muuttuu yhteiskunnan mukana, mika asettaa uusia
haasteita toiminnalle. Hidastunut talouskasvu, velkaantuminen ja vaeston ikaantyminen
asettavat haasteita koko yhteiskunnalle ja julkiselle sektorille, pelastuslaitokset
mukaanluettuna. Pelastustoimeen kohdistuu vahvoja saastétoimenpiteitd muun muassa
kuntien taloudellisen tilanteen takia, ja tastd syystd on pelastustoimen resursseja hyvin
vaikea ainakaan lisitd. Jo vaheneviin resursseihin on panostettava ja ne on osattava
kohdistaa oikein, jotta tulokset olisivat mahdollisimman hyvi4. (Syddnmaanlakka 2015,
15, 130.)

Pelastustoimen strategiassa 2025 on esitetty pelastuslaitosten tydymparistoon kohdistuvia
tulevaisuuden nakymid, joita niiden tulisi tulevaisuudensuunnittelussaan ottaa huomioon.
Niita kasitellaan seka uhkina ettd mahdollisuuksina itsensé kehittdmiselle, jalkimmaisesta
esimerkkind mainittakoon kansainvélistyminen ja sitd kautta uuden tiedon
ammentaminen. Uhkiksi mainittiin muun muassa isot kansainvéliset konfliktit, ilmaston

muuttuminen ja teknologian kehittyminen. (Pelastustoimen strategia 2025, 7, 8.)

Pelastustoimen toimintaympariston muuttuminen nakyy nousseissa halytysluonteisissa
tehtévissa etenkin tiheddn asutuilla alueilla. Pelastuslaitosten tehtdvékenttd on vuosien
saatossa laajentunut uusien turvallisuusuhkien myo6ta sisaltimdan muun muassa
ensihoitoa ja poikkeusoloihin varautumista. Pelastuslaitoksia pidetdan laaja-alaisina
turvallisuuden osaajina, joilta odotetaan apua erilaisiin onnettomuuksiin ja uhkaaviin
tilanteisiin. Muuttuvissakin olosuhteissa tulisi pelastuslaitosten toimia tehokkaasti ja

taloudellisesti.

Ihmisten asuminen keskittyy yhd enemman kaupunkialueille, joiden vaest6 on ikaantyvaa
ja entistd monikulttuurisempaa. Yksin asuvien vanhusten lisddntyneen mééran katsotaan
olevan huomattava tekija tulipalojen ja kotiympariston onnettomuuksien riskin kasvussa.

Maahanmuuttajien erilaiset Kkulttuuritaustat ja puutteellinen Kielitaito asettavat



onnettomuuksien ehkéisylle haasteita. Véestobn madrdn kasvaessa kaupungeissa
rapistuvat myods ihmisten k&dentaidot. Samalla kynnys soittaa hatdkeskukseen on
madaltunut ja valilla voidaankin puhua jopa uusavuttomuudesta. (Pelastustoimen
strategia 2025, 8, 9.)

Samanaikaisesti palveluiden takaaminen harvemmin asutuilla alueilla vaikeutuu.
Palveluiden keskittyminen kaupunkeihin ja ikdantyminen luovat haasteita koko maahan.
Tehokkaan vapaaehtoispalokuntatoiminnan sailyttamiseksi on palokuntien kamppailtava
muiden harrastusten ohella uusien nuorten saamisesta mukaan toimintaan.

(Pelastustoimen strategia 2025, 9.)

Vuonna 2010 hallitus nosti pelastusalalla tyoskentelevien eldkeik&d, minkd johdosta
paatoimisen henkildston keski-ika kohoaa jatkossakin. Aiemmin elékeikana olleen 55
vuoden sijaan jaadaan pelastuslaitoksilla eldkkeelle noin 60-vuotiaana. Pelastuslaitosten
ja -henkiloston toimintakykyhankkeessa tehdyn selvityksen mukaan véalttdméaton
operatiivinen toimintavalmius sdilytetddn, mutta haasteeksi nousee ikaantyneen
henkildston sijoittaminen heiddan kuntonsa mukaisiin tehtaviin. (Pelastuslaitosten

joustavat tydurat, 3; Pelastustoimen strategia 2025, 9.)

Hallituksen péaatoksen johdosta paatettiin perustaa pelastuslaitosten henkildston
tyéhyvinvointiin paneutuva valtakunnallinen tyéryhma, jonka tarkoituksena oli pohtia ja
kehittdd henkiloston hyvinvointiin liittyvia tekijoitd. Yhtena keskeisend osana katsottiin
olevan osaamisen johtaminen ja sen kehittdminen. (Pelastuslaitosten joustavat tyourat,
3)

Osaamisen johtaminen on systemaattista toimintaa jolla, pyritddn varmistamaan, ettd
pelastuslaitokselta 16ytyy riittavasti oikeanlaista osaamista sen toiminnan asettamiin
haasteisiin. Tdhan kuuluu muun muassa henkiloston osaamisen ja kyvykkyyden
kartoittaminen seka kehittaminen tarpeiden mukaisesti. Oleellisessa osassa on myds
henkiloston tyokyvysta huolehtiminen ja urasuunnittelu, joilla mahdollistetaan pitkien
tyéurien muodostuminen pelastuslaitoksella. (Pelastuslaitosten joustavat tyourat, 14.)

Osaamisen johtamisen ja jo uran alussa alkavan urasuunnittelun katsotaan luovan pohjaa
henkilostén  hyvinvoinnille  ja  pelastusalan  séilymiselle  kilpailukykyisena

tyomarkkinoilla. Pelastuslaitokset eivat juurikaan pysty proystailemaan rahalla taikka



muilla henkil0stoeduilla, joten sen “myyvind” tekijoina voisivat olla tydpaikan sdilyvyys
ja urakehitys heti alusta alkaen. Alalle hakeutuvan haluttaisiinkin hahmottavan tulevan
tyéuransa eri mahdollisuuksia jo kouluttautumisvaiheessa. (Pelastuslaitosten joustavat

tyburat, 3; Pelastustoimen strategia 2025, 9.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd kyselytutkimuksen ja haastattelujen
kautta  henkiloston  kokemuksia  osaamisen  johtamisesta  Varsinais-Suomen
pelastuslaitoksella. Osaava henkilostd on edellytys pelastuslaitoksen sdilymiselle
kilpailykykyisena tydymparistonkin muuttuessa. Toiminnan tehostaminen edellyttéa, etta
kaikkia pelastuslaitoksen jarjestelmia ja tasoja arvioidaan seké kehitetddn. On téarkeaa,

ettd myos osaamisen johtamisessa kaytettavida menetelmia otetaan tarkastelun kohteeksi.

Tutkimuksen tavoitteena on, ettd saisin henkiloston kokemusten kartoittamisen kautta
nostettua Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksen osaamisen johtamisen kéaytannodissé
esille sellaisia kohtia, joihin tulosten perusteella kiinnitetd&n tulevaisuudessa enemmén
huomiota. On tarkedd tarkastella asioita juuri henkiloston ndkokulmasta ja kokemuksien
pohjalta, koska kyse on vahvasti heidan tyontekoonsa liittyvista asioista. Pelastuslaitosten
henkiloston toimintakykyd ja tyohyvinvointia on viime vuosina tutkittu myos
valtakunnallisin ~ hankkein,  joten  tdm&  opinndytety6,  Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitokseen kohdennettuna, on hyvé jatkumo niille.

Ty0 koostuu teoriaosuudesta ja tutkimuksesta, joka keskittyy Joustavat tyQurat-
loppuraportissa mainittuihin pelastuslaitoksilla kéytdssé oleviin osaamisen kehittdmisen
menetelmiin: perehdyttdmiseen, kehityskeskusteluihin ja urapolkuajatteluun. Tyon
viitekehys muodostuu henkiléstdjohtamisen ja osaamisen johtamisen teoriasta,
paédpainonaan organisaation oppiminen. Teoriaosuuden ensimmaisessa kappaleessa
kasittelen henkilostojohtamista ja sit4, miten se luo pohjaa monille organisaation
toiminnoille. Toisessa kappaleessa keskityn siihen, millaista osaamista ylipdaténsa on ja
kuinka sité voidaan organisaatiotasolla kehittda sekd hyodyntéa. Lopuksi kayn lapi itse
osaamisen johtamisen menetelmid joita on kaytdssd pelastuslaitoksilla. Olen rajannut
tydhyvinvointiin ja —hallintaan liittyvat tekijat pa&osin tyon ulkopuolelle ja keskityn
ty6ssd osaamisen kehittdmiseen. Tiedostan tydhyvinvoinnin merkityksen osana tehokasta

osaamisen johtamisen jarjestelméaé ja jossakin maarin sivuan sitd teoriaosuudessa.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Yleisesti ensimmdinen asia, joka tulee mieleen palokunnasta, on tulipalojen
sammuttaminen. Sitd ja ylip4datdnsd onnettomuustilanteissa toimimista pidetdankin
yhtena pelastustoimen ensisijaisista tehtavistd. Hadan hetkelld tulee pelastuslaitosten
kyetd nopeaan ja tehokkaaseen toimintaan ihmisten, ympadriston ja omaisuuden
suojaamiseksi sekd pelastamiseksi. Itse pelastustoiminnan lisaksi pelastuslaitosten
tehtaviin kuuluu myos useita muita tehtdvia. Avainasemassa toimintaa on muun muassa
hairitilanteisiin ~ varautuminen,  onnettomuuksien  ennaltaehkaiseminen  sek&
turvallisuuskulttuurin luominen. Jotta ty6t saataisiin rullaamaan kunnolla, on taustalta
loydyttdva vield hyvat puitteet johtamiseen, viestintdan, huoltoon ja muihin
tukitoimintoihin liittyen. (Palvelutasop&atos 2013-2016, 2, 3.)

Suomessa on télla hetkelld 22 pelastustoimen aluetta, jotka vastaavat omalla alueellaan
pelastustoiminnan jarjestdmisestd ja toteuttamisesta. Yksi ndistd on Turun kaupungin
alaisuudessa  toimiva  Varsinais-Suomen  aluepelastuslaitos,  joka  vastaa
pelastustoiminnasta 28 kunnan alueella Lounais-Suomessa Saaristomeren rannikolla.
Erityispiirteita pelastustoimelle luovat alueen 22 000 saarta seka pinta-alan koostuminen
l&hes puoliksi vesialueista. Paloasemia alueella on yli 80 joista 67 on sopimuspalokuntia.
Taman lisaksi pelastuslaitos hoitaa sairaankuljetusta viiden terveyskeskuskuntayhtyman
alueella. Pelastuslaitoksen monialainen toiminta on jaettu kolmeen palvelualueeseen.
Operatiivinen palvelualue koostuu pelastustoiminnasta ja ensihoidosta, riskienhallinnan
palvelualue varautumisesta ja valvonnasta ja tukitoimien palvelualue kaikkea toimintaa
tukevista yksikoistd, joihin kuuluu muun muassa talouden, koulutuksen, viestinnan,

tekniikan ja henkilostojohtamisen yksikdt. (Palvelutasopéatos 2013-2016, 4, 5.)

Vuonna 2014 pelastuslaitoksella tydskenteli 555 henkilod, joista pelastustoiminnassa
263, ensihoidon tehtavissd 149 ja hallinnossa 24. Tahan joukkoon mahtuu useita
virkanimikkeitd, jotka vaihtelevatkin aina pelastajasta ensihoitajaan, tiedottajaan,
suunnittelijaan, palotarkastajaan ja niin edelleen. (Pelastuslaitoksen vuosikertomus, 2014,
12.)

Henkilostoad on on siis paljon ja useissa eri tehtévissa, joista jokaisessa on omanlaisensa
tyon asettamat vaatimukset. Koska palvelualueita ja tyotehtdvida on useita, on myds
tyontekijoilla erilaisia koulutustaustoja sekd osaamisia. Kaikilla pelastuslaitoksella



tyoskentelevilla ei ole pelastajan tutkintoa taustalla ja osa tuleekin tdysin alan

ulkopuolelta.

Néistd laaja-alaisista turvallisuuden osaajista muodostuu pelastuslaitoksen henkil6sto,
joka toteuttaa laitoksen visiota ja strategiaa. Visio on pelastuslaitoksen suunta, jota kohti
se kulkee - ndkyma siitd, mita se haluaa tulevaisuudessa olla. Toisin sanoen visio kertoo,
mika on pelastuslaitoksen toiminnan tarkoitus, ja asettaa sille tulevaisuuden tavoitteet.
Se, kuinka tehokkaasti visiota kohti edetadn, riippuu péaaosin henkildston tydpanoksesta

ja osaamisesta. (Strommer 1999, 10.)

Visiota kohti ohjaa organisaation strategia eli suunnitelma niista keinoista, joilla vision
mukainen tila aiotaan saavuttaa. Strategia méadrittelee organisaation toimintaperiaatteen
eli sen, mista sen toiminta koostuu, millaisella alueella se tulee vaikuttamaan ja mitka
ovat riittdvat resurssit vision toteutumisen kannalta. (Strommer 1999, 52.) Julkisen
hallinnon alaisuuteen kuuluvan pelastustoimen palveluperiaate on pitkéalti asiakasléh-
tOistd, ja sitd ohjataan vahvasti lainséadannolla. Monet valtakunnalliset paéatokset, esimer-
kiksi yhteiskunnan turvallisuusstrategia ja pelastustoimen strategia, luovat pohjan pelas-
tuslaitosten visio- ja strategiatydskentelylle, joiden kautta valmistellaan aluekohtaiset

paatokset muun muassa palvelutasoon, seka valvontasuunnitelmiin liittyen.

Strategiaa toteuttaa pelastuslaitoksella tydskenteleva henkilostd. Henkiloston vahaisyys,
osaamisen puute tai huonot tydolosuhteet ndkyvat usein suoraan organisaation toiminnan
tehokkuudessa (Strommer 1999, 10). Pelastuslaitoksen toiminnan voidaan siis katsoa ole-
van sielld tydskentelevien ihmisten varassa, henkildston ollessa sen térkein resurssi ja
voimavara. Jos henkilostod ei ole, ei ole myoskdan toimintaa. (Kauhanen 2009, 229.)
Ollakseen tehokas ja sailyttaakseen toimintakykynsa tulee pelastuslaitosten panostaa eri-
tyisesti siihen, etta sielld on riittdvasti osaavaa henkilostdd, joka on tydpaikkaansa tyyty-

vaistd ja haluaa tyoskennella siell& jatkossakin. (Viitala 2007, 8).

Strategia etenee yleensa portaittain alaspéin eri toimintayksikoille, jotka vastaavat oman
toiminta-alueensa osalta siitd, ettd jatkuvasti kuljetaan kohti visiota. Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitoksella strategia on purettu yksikko- ja yksilotasolla selkeiksi tavoitteiksi
jatoimenpiteiksi, jotka nakyvat esimerkiksi johtamisen ja vuosisuunnittelun osana (muun

muassa palvelutasopédétoksen osalta) selvana kytkeytymisena strategiseen johtamiseen.
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Henkilostojohtaminen on jo nimensakin mukaisesti se toiminta-alue, jolla tarkein voima-
vara eli henkildsté saadaan toimimaan siten, ettd pelastuslaitoksella olisi toiminnan kan-
nalta riittdvd méard motivoituneita tyontekijoitd oikeanlaisella osaamisella. Tamén kat-
sotaan tarkoittavan kaikkia niitd henkil6stoon kohdistuvia systemaattisia toimintoja, joilla
panostetaan tehokkaaseen toimintaan ja henkisen padoman eli henkiloston méaaraan,
laatuun ja hyvinvointiin. Henkiléstdjohtamisen osuutta osana organisaation toimintastra-
tegiaan on havainnollistettu kuvassa 1. (Viitala 2007, 20; Syddnmaanlakka 2002, 261.)

Yrityksen visio

Liiketoimintastrategia

_ Henkilosto Muut voimavarat

Osaaminen

Henkildstostrategia

Henkilostopolitiikka

Kuva. 1. Henkildstdjohtaminen osana yrityksen liiketoimintastrategiaa. Strémmer 1999.

Pitkin nakyman henkilostojohtamista  varten on  pelastuslaitoksilla  luotu
henkildstostrategia, joka pyrkii sitomaan henkiléstojohtamista yhteen koko toimintaa
ohjaavan strategian kanssa. Siind méaritellddn muun muassa henkiloston méaréan ja
osaamiseen liittyvat vaatimukset, seka miten ja millaisella aikavalilla vaatimukset aiotaan

saavuttaa. (Strommer 1999, 13)
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Henkilostostrategiaa jalkautetaan ké&ytdannon tasolle henkilOstopolitiikan kautta. Se
sisdltdd toimenpiteet, vastuut ja aikataulun strategian toimeenpanemiseksi. Esimerkkeja
henkildstopolitiikan osa-alueista ovat muun muassa rekrytointiin, palkkaukseen ja

osaamisen kehittamiseen liittyvat sdéadnnot. (Strommer 1999, 13, 52.)

Késitteend henkilostéjohtaminen on siis varsin laaja, koska se sisaltda useita eri
johtamisen tasoja ja osa-alueita. Taménhetkisen késityksen mukaan henkildstojohtamisen
katsotaan koostuvan kolmesta osakokonaisuudesta. Se siséltad tyGeldman s&antdjen
luomisen tyontekijén ja tyonantajan vélille (tydelaméansuhteiden hoitaminen), esimiesten

johtamistyon (johtajuus) ja henkildstévoimavarojen johtamisen. (Viitala 2007, 20.)

Ty6eldmén suhteiden hoitaminen (industrial relations) on tyonantajan ja tyontekijan
valisen suhteen hoitamista, jonka sujuvuuden ja inhimillisten voimavarojen turvaamisen
tarkedna osana on lainsdadannon ja tydehtosopimusten hallinta ja toteutuminen. Liséksi
tdhan kuuluvat organisaation yhteistoimintajarjestelyt, riitojen ja konfliktien késittely ja
ennaltaehkéisy, sek& tyonantaja- ja tyontekijapuolen vélinen paikallinen sopiminen.
(Viitala 2013, 21.)

Tybelaman ja henkiléstdjontamisen piiriin - kuuluvia saddoksid on runsaasti.
Henkilostojohtamisen kentélla tyoskentelevdn onkin valttdméatontd tuntea hyvin
vallitseva lainsdadantd ja tydehtosopimusjarjestelmat, joiden kautta séately tapahtuu.
Néin taataan tyontekijoille oikeudenmukainen, etenkin heikompaa osapuolta suojeleva
toiminta ja luodaan hyvinvointia ja oikeusturvaa. Keskeisimmét pelastustoimea
koskettavat lait ovat pelastuslaki, valtioneuvoston asetus pelastustoimesta, laki
kunnallisesta viranhaltijasta, ty6turvallisuuslaki seka sopimuspuolella kunnallinen
yleinen virka- ja tydehtosopimus (KVTES). (Strommer 1999, 18, 346.)

Seké tydnantajalta etta tydntekijoilta vaaditaan nykypaivana entista enemman venymisté
ja joustamista. Lakien kanssa ei tdima ole juurikaan mahdollista, ja joskus ne saattavat
tuntua hieman armottomilta. Vaikka saadoksid on paljon, helpottavat ne tyonantajan
roolia luomalla selkedt raamit sille, miten asiat tulee hoitaa. (Viitala 2007, 33.) Kun
verrataan esimerkiksi pelastuslaitoksilla tapahtuvaa johtamista yksityiseen sektoriin,
nousee siind haasteeksi juuri lainsd&ddannon asettamat vaatimukset ja hyvén hallinnon
periaatteiden noudattaminen. Julkisen puolen johtajat ovat virkavastuussa, jolloin

johtamistoimien on oltava avoimia ja lapinékyvia. (Syddnmaanlakka 2015, 14.)
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Johtajuus (leadership) on esimiesten k&ytanndssa toteuttamaa henkildstéjohtamista ja sen
keskeisinté aluetta. Tyontekijoiden kohtaaminen ja ohjaaminen kasvokkain ovat johtajien
paivittdista tyoskentelyd henkilostdjohtamisen kentélld. He tekevat alaisiaan koskevia
paatdksia ja ovat heiddn tukenaan, jotta he pystyisivat saavuttamaan omia uralleen
asettamiaan tavoitteita sekad viihtyisivat t0issd. Osana johtamista on myos yhteisten
normien ja pelisdéntdjen eli organisaatiokulttuurin luominen ja yllapitdminen, miké lisaa
muun muassa Yyhteenkuuluvuuden tunnetta. Pelastuslaitoksilla on ldhes poikkeuksetta
tyontekijoiden valilla vahva perheenomainen kulttuuri, jonka yllapitamisessa korostuvat

hyvét johtamistoimet. (Strommer 1999, 14.)

Nykypaivén johtaminen ja johtajuus on yhd useammin enemman henkiléston tukemista
ja heidén tydnteon toimintaedellytysten takaamista kuin perinteista johtaja-johdettava-
suhteen yll&pitoa. Jossakin maarin voidaan puhua jopa valmentaja-valmennettava-
suhteesta. Perinteistenkin johtamiselementtien tulee kuitenkin olla vahvasti olemassa,
silld johtajien tulee paattaa strategioista ja toimintamalleista seka tehda juridisia paatoksia
henkilostoon liittyen. (Strommer 1999, 68.)

Valmentava johtaminen edellyttdd niin sanottuja ihmisosaamistaitoja, joita ovat
esimerkiksi kommunikointi- ja yhteistyokyky, ongelmien ratkominen ja pa&tosten
tekeminen, sek& muille esimerkkind ja suunnannéyttjana oleminen (Sydédnmaanlakka
2002, 104). Sydanmaanlakan (2015, 16) mukaan johtamisen tulisi edetd enemman kohti
kolmen I:n (innostu, innosta ja innovoi) kaavaa kuin mennd perinteisen kolmen K:n
(késke, kontrolloi, korjaa) johtamisen mukaan. Ainakin toistaiseksi on pelastuslaitosten
toimintakulttuuri vield varsin autoritdarista eli tehddin ainoastaan sitd, mita kasketadn

oma-aloitteisuuteen innostamisen sijaan.

Suurimman painoarvon henkildstojohtamisessa saa henkildstévoimavarojen johtaminen
(human resource management, HR), joka keskittyy organisaatiossa tydskentelevien
ihmisten johtamiseen. Se pitdd sisalladn kaiken sen toiminnan, jolla pyritdan
varmistamaan henkiloston ty6hyvinvointia, motivaatiota, riittdvyyttd, sek&d osaamista.
(Viitala 2007, 21.)

HR-toiminnoista kdytetddn myods nimitystd henkildstétoiminnot. Ne ovat organisaation
ydinprosesseja  tukevia toimintakokonaisuuksia, joiden avulla  varmistetaan

tyontekijoiden juridista asemaa, oikeuksia ja velvollisuuksia sek& luodaan fyysistd ja
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psyykkistd hyvinvointia ja tydssdjaksamista. Esimerkkejd henkilostotoimista ovat
rekrytointi, tydsopimuskaytannot, palkkausjarjestelmat, perehdyttdminen sekd koulutus-
ja kehittdmistoimenpiteet. (Strommer 1999, 16, 17.)

Henkilostotoimet ovat mukana kaikessa organisaation toiminnassa, ja ne edellyttavat
sulavaa yhteisty6ta johdon ja henkiloston valilla. Henkilostétoimintoihin liittyvat
hallinnolliset ~ toimenpiteet on  yleensda  sijoitettu  organisaatioissa  omiin
palveluyksikoihinsgd tai erityisille vastuuhenkilGille. Naitd ovat esimerkiksi
tyosopimuksien laatiminen, palkanlaskenta seka tyoOterveys- ja muut tydsuhdeasiat.
(Strommer 1999, 16, 17.)

Henkilostojohtamisen voidaan katsoa olevan onnistunutta, kun se on toiminnaltaan
tukenut organisaation vision ja strategioiden toteutumista; henkildstéa on ollut riittavasti
jasiihen kohdistuneet toimenpiteet on suoritettu taloudellisesti ja laadukkaasti; henkilsto
kokee tyonsd mielekké&éksi ja heille asetetut tavoitteet realistisiksi, palkkiot
oikeudenmukaisiksi ja tyoilmapiirin arvostavaksi sekd tyoolosuhteet ja osaamisena
tyontekoa tukeviksi. (Kauhanen 2009, 229; Viitala 2007, 19.)

Saavuttaakseen tdman tulee organisaation kyeta houkuttelemaan palvelukseensa sellaisia
tyontekijoitd, joita sinne tarvitaan ja luomaan heille hyvét tydskentelymahdollisuudet.
Organisaation tehtdva on tukea ja olla mukana mahdollisimman pitkdn ja arvokkaan
tyéuran luomisessa, jonka aikana henkildstoa tulee motivoida pysymaan organisaatiossa
jatkossakin, esimerkiksi palkitsemalla onnistuneista suorituksista seka kehittdmalla
tyontekijoiden osaamista ja tyokykya vastaamaan tulevaisuuden haasteita (Kauhanen
2006, 16).

Toimintaympdriston nopea muuttuminen ja sitd kautta tehokkuuden sailyttdminen
asettavat organisaatioille vaatimuksen uudistua jatkuvasti. Organisaatio voi joutua
uudistumaan jopa muuttamalla visiotaan ja strategista suuntatumistaan. Uusiutuminen

edellyttad, ettd organisaation on myds pystyttdva toimimaan joustavasti.

Henkilostojohtamisen kannalta joustavuudella tarkoitetaan esimerkiksi henkildston
maarén séatelyé ja kouluttamista kulloinkin vallitsevan tilanteen mukaan. Henkilost6a on
pystyttava tarpeen tulleen siirtdmaan niihin tehtaviin tai tyopisteisiin, missa tarve eniten

vaatii. My6s uuden asian oppimisessa on osattava olla joustava; uudet asiat tulee osata
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nopeasti, mielelladn ennakkoon ja uusimpia menetelmid ja teknologiaa hyoédyntaen.
Henkilston monipuolinen osaaminen tekee tyonteosta tehokkaampaa ja joustavampaa,
koska moniosaavat tyontekijat pystyvat itsendisesti auttamaan ja korjaamaan toistensa
virheita ja ovat itsendisempia ongelmanratkaisutilanteissa (Strommer 1999, 42-43, 52,
139). Moniosaamisella ja joustavilla jarjestelmilla mahdollistetaan esimerkiksi
henkiloston siirtdminen asemalta toiselle resurssien niin vaatiessa sek& palomiesten

hyodyntdminen ensihoitoon ja riskienhallintaan liittyvissé tehtévissa.

Pystydkseen joustavaan toimintaan on pelastuslaitosten arvioitava toimintansa
kokonaisuutta. Tama taas edellyttaa, ettd ollaan perilla henkilostoresurssien senhetkisesté
tilanteesta ja tarpeista. Oleellisia tekijoitd ovat henkiloston maard, laatu ja hyvinvointi,
joiden seurannassa voidaan kayttdd apuna esimerkiksi osaamiskartoituksia,
kehityssuunnitelmia ja henkil0stokyselyita. Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella on
seurannan tueksi nimetty niin sanottu HR-tiimi, jonka tehtdvana on tukea esimiehia ja
arvioida henkildstojohtamiseen liittyvia muuttujia. Toisin sanoen arvioinnissa on kyse
osaamisen johtamisesta ja kehittdmisestd, jota kasittelen seuraavassa kappaleessa.

(Pelastuslaitosten joustavat tyourat, 21, 22.)
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Kun pelastuslaitoksilta vaaditaan joustavuutta ja tulosten paranemista, tarkoittaa se, etté
niita vaaditaan myos sen henkilostoltd. Tehokkuuden ei kuitenkaan katsota endé kasvavan
tekemélla enemmaén, vaan tekemélla asiat uudella tehokkaammalla tavalla.
(Sydéanmaanlakka 2015, 16.) Toiminnot ovat riippuvaista henkildston osaamisesta, jota
l0ytyy yksil6iltd, niista muodostuvilta tiimeilta ja koko organisaatiolta (Sydanmaanlakka
2002, 14).

Organisaatiossa oleva osaaminen ja sen hyddyntdminen n&hddan nykypéivana yhtéa
tarkeina tekijoind kuin esimerkiksi teknologiaan ja taloudellisiin asioihin satsaaminen.
Etenkin voittoa tavoittelevassa liiketoiminnassa osaamisen johtamisella pyritd&n luomaan
kilpailukykya ja parempaa taloudellista tulosta muihin néhden. (Koskinen 2006, 65.)
N&in on myo6s pelastuslaitoksilla, jotka eivat tosin julkisen hallinnon alaisuudessa
tavoittelekaan taloudellista hyotyd. Osaamisen johtamisen pyrkimykset ovat kuitenkin
samat eli kehittyneemmat ja tehokkaammat toimintatavat, joiden kautta palvelu tehostuu.

Koskinen (2006, 93) madrittelee osaamisen johtamisen systemaattiseksi johtamistyoksi,
jonka tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja paamaarien edellyttama

osaaminen nyt ja tulevaisuudessa.

Onnistuneen osaamisen johtamisen tuloksena voidaan pitdd kehittyneempien
toimintatapojen ja palveluiden kautta parantunutta taloudellista tulosta (Viitala 2007,
170). Sen perustana ovat organisaation visio ja strategia, joissa maaritell&&n organisaation
perimmainen olemassaolon syy ja asetetaan tavoitteet sen toiminnalle. On olennaista
tietdd, mihin suuntaan ollaan pyrkimassd, koska jos tatd ei tiedetd, ei sinne voida
myoskaan edetd. Osaamisen johtamisessa tulee selvittdd, mikd on toiminnan kannalta
sellaista osaamista, ettd noihin tavoitteisiin paastaan. Miten suoriudumme tehtavistamme
nyt ja tulevaisuudessa? Mitd osaamista meilld on ja mita meilta puuttuu? (Koskinen 2006,
12 -14)

Organisaation tulee madritellda sellainen osaaminen (ydinosaaminen), jonka voidaan
katsoa olevan sen menestyksen taustalla ja luomassa kilpailukykya muihin yrityksiin
nahden. Tama on tarkeéd, koska jos tarvittavaa osaamista ei ole madritelty, ei sitd voida

myosk&an kehittdd tai hankkia. Pelastuslaitosten asiakaslahtdisessa toiminnassa
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ydinosaamisen madrittelyssa voitaisiin kysyd, mitkd seikat toiminnassamme tuovat
lisdarvoa asiakkaillemme ja mihin ne perustuvat. (Syddnmaanlakka 2015, 122, 260;
Viitala 2006, 181.)

Ydinosaaminen on osaamisten, teknologioiden ja tietojarjestelmien yhdistelmd, jota
16ytyy organisaation kaikilta tasoilta, ei ainoastaan “suorittavalta” portaalta. Ne ovat
asioita, joissa onnistuminen on tavoitteiden kannalta erityisen térkedd. Esimerkiksi
johtaminen on ladhes poikkeuksetta tarkeimpia menestystekijoitd mille tahansa
organisaatiolle, koska ainoastaan hyvélla johtamisella voidaan pitd4 huolta henkildstén
osaamisesta ja sitoutumisesta. Ne kun taas ovat organisaation tehokkuuden kannalta
merkittavia tekijoita. (Sydanmaanlakka 2015, 160, 260.)

Lyhykéisyydessaan osaamisen johtaminen on siis organisaation tavoitteiden pohjalta
tehtyd  kriittisten ~ menestystekijoiden — maéarittelyd,  joiden  nykytilan  ja
tulevaisuudentarpeiden arvioinnin pohjalta luodaan kehityssuunnitelmia.
Kehityssuunnitelmien avulla kehitetddn omaa toimintaa, jonka jélkeen kokonaistilannetta

arvioidaan uudelleen (Syddanmaanlakka 2015, 158).

3.1 Organisaation osaaminen

Osaamista on monenlaista. Organisaation osaaminen koostuu sen henkiloston tiedoista,
taidoista ja kokemuksista (inhimillinen pd&doma), organisaation jérjestelmista ja tavoista
toimia tietyissa tilanteissa (rakenteellinen pddoma) seké organisaation luomista suhteista
ja verkostoista (suhdepddoma). Organisaatiossa tyOskenteleva henkiléstd ja sen
osaaminen kuuluu sen henkiseen padomaan eli p&&omaan, joka ei ole Kkasin
kosketeltavissa eiké aina edes nahtavissa, mutta se on silti mukana kaikessa organisaation
toiminnassa. (Viitala 2007, 174.)

Niin sanotun “ihanneorganisaation” katsotaan panostavan osaamisen johtamisessa
tasapainoisesti osaaminen uudistamiseen, toimenpiteiden tehokkuuteen ja henkiléstén
hyvinvointiin.  Yksilotason osaaminen ja sen kehittdminen toimii Kkivijalkana
organisaation toimintaan kuuluville prosesseille, mutta niiden tehokkuus ja uusien
asioiden oppiminen ovat taas ldhes suoraan riippuvaisia henkiléston hyvinvoinnista.
(Sydanmaanlakka 2015, 20, 67.)
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Henkilostén osaaminen muodostuu tiedoista ja kokemuksista, joita osataan soveltaa
kaytdnnon tyotehtdvissd. Kehittdmistydssa tulee Kiinnittdd huomiota tyontekijéiden
teknisiin taitoihin, niissa sovellettavaan tietoon ja tietysti itse toimenpiteen tehokkuuteen.
Organisaation johtamisen voidaan katsoa muodostuvan osaamisen, tiedon ja suorituksen
johtamisesta, jotka ovat kaikki itsenéisid osa-alueita omine tavoitteineen, mutta jotka ovat

samanaikaisesti my0s riippuvaisia toisistaan.

Osaamisen johtamisessa lahtokohtana ovat organisaation vision ja strategian kautta
tehtdva osaamisen madrittely, tiedon johtamisessa henkildston tietojen ja kokemusten
varastointi ja jakaminen ja suorituksen johtamisessa itse toimintaan liittyvien
tyotehtdvien kehittdminen (Sydanmaanlakka 2002, 14, 22). Johtamisen ja sen
jarjestelmien (toimintamallit, rakenteelliset ratkaisut, tyokalut ja niin edelleen) on oltava
kunnossa kaikilla néilla osa-alueilla, jotta osaaminen saadaan valjastettua organisaation
kayttoon. Tiedon ja suorituksen johtamisen késitteita kasitelladn enemman mydhemmissé
kappaleissa. (Viitala 2007, 174.)

Lahtokohtana osaamisen johtamiselle on tyontekijoiden kehittdminen, koska jos
osaamista ei ole henkilostolla, ei sitd voi olla mydskéan organisaatiolla. Tarkeinta on
kuitenkin se, miten tat4 osaamista ké&sitelld&n. Yksilotason osaaminen tulee kyeta
valjastamaan organisaation kayttoon eli organisaation oppimiseksi. Jos yksiltason
osaaminen ei muutu organisaation osaamiseksi, voidaan sen katsoa nostavan ainoastaan
tyontekijan omaa markkina-arvoa hyodyttamatta juurikaan organisaation toimintaa.
Osaavankaan henkilon rekrytoinnilla ei vélttdaméatta saavuta mitédén, jos hénen
osaamisestaan ei jaa mitdan jalke& organisaatioon. (Viitala 2007, 170; Sydanmaanlakka
2002, 14.)

Merkittdvana tekijand tyontekijoiden toistd suoriutumiselle on myds heidédn
hyvinvoinnistaan huolehtiminen. Hyvén yhteishengen ja luottamuksen kaikkien
henkildstoon kuuluvien valilla voidaan katsoan olevan tdman pohjana. Organisaation ja
tyontekijan valistd avointa ja molempia hyodyttdvaa tydsuhdetta olisi syytd alkaa
rakentamaan jo heti uran alkumetreiltd ldhtien. (Juuti&Vuorela 2002, 41;
Sydanmaanlakka 2015, 73.)
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Jotta organisaatio voisi toimia, edellyttdd se, ettd molemmat osapuolet ovat perilla
tyoyhteisossa olevista vastuista ja tehtdvistddn ja my6s noudattavat niitd (Kuva 2).
TyOnantajan tehtdvand on tukea, asettaa rajat ja antaa suuntaa tyontekijélle, joka taas
sitoutuu toimimaan organisaation asettamien tavoitteiden ja vaatimusten mukaisesti.

(Pelastuslaitosten joustavat tyourat 2012, 18.)

Huolehtii lainsaadannon
ja maariteityjen tavoittei-
den toteuttamisesta

Luo edellytykset tavoittei-
den toteuttamiseksi

e Tyontekoa tukeva
organisaatio ja
tyoyhteiso

e Tyontekoa palve-
leva esimiestyo ja
johtaminen

e Tyon sisalto ja
selkeat toiden jar-
jesteiyt

* Toimenkuvaukset

e Tyon vaativuuden
mukainen palkka-
us

e Tyoterveyshuolto
ja tyhy toiminta

e Toiminnan jatkuva
arviointi ja kehit-
taminen

o Tommvat tyoval-
neet

* Yhteiset pelisaan-
not, yt ja tyosuoje-
lu jarjesteimat

Laati joustavan tyduran
suunniteiman, huomioi-
den:
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hyvinvoinnin kartoituksen:
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linen — toimenpiteet

Organisaatio

Toteuttaa organisaation
tavoitteita, osoitettuja
tyotehtavia ja tvoyhteison
arvoja hyvalla asenteella
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desta Ja tyokyvysta
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kanssa tyo- ja toimintapo-
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mintamallien kehittami-
seksi

e ——

Kuva 2. Tyonantajan ja tyontekijat tehtavat toimivassa tyoyhteisossa (Pelastuslaitosten
joustavat tyourat 2012, 18).

Toimivalla tydyhteisolld ja hyvalla tydilmapiirilla edesautetaan organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Jos tyontekijat esimerkiksi uuvutetaan liian suurella tyttaakalla, ei heille
jaa voimia tai kiinnostusta oppia tai kokeilla uusia asioita. Keskitytddn vain siihen, ettd
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valttamattomimmat tydaskareet saadaan hoidettua. Motivoitunut, hyvin voiva ja sopivasti
rasitettu tyontekija on tehokkaampi suorituksissaan ja myos oppii paremmin. (Viitala
2007, 172, 174.)

Osaamisen  johtaminen on  varsin  laaja-alainen  ké&site  siind  missa
henkilostojohtaminenkin.  Yleensd saatetaan ajatella, ettd se on l&hinna
kehityssuunnitelmien tekoa ja koulutuksissa istumista, mutta laajemmin ajateltuna se on
paljon muutakin. Se on muun muassa henkildston motivoimista, yhteistyotd ja
keskustelua johdon ja henkildston valilla, tydprosessien hiomista ja organisaation vision
ja kulttuurin yllapitoa. (Koskinen 2006, 14) Osa-alueita ei tule kasitella yksittaisin
osasina, vaan kaikki sitd tukevat jarjestelmat ja toimintamallit tulee nahda yhtena
kokonaisuutena, jotka vuorovaikutuksessa keskenddn pitdvat osaamisen johtamista
pystyssa ja luovat toivotunlaisen lopputuloksen (Senge 1994, 68, 69).

3.2 Oppiva organisaatio

Jotta organisaatio voisi kehittyd ja uudistua, on sen taytynyt omaksua osaamisen
johtaminen osaksi jokapaivaisia kaytantdjaan ja organisaatiokulttuuriaan. Organisaatiota,
joka pyrkii toiminnallaan alati kehittdméaan itseddn ja tukemaan henkiléstdaan uuden

oppimisessa ja suoritusten parantamisessa, kutsutaan oppivaksi organisaatioksi.

Oppivalla organisaatiolla on selked visio ja sen strateginen suunnittelu pyrkii vastaamaan
tulevaisuudeen haasteisiin jo etupainotteisesti. Téllainen organisaatio reagoi nopeasti
ympdriston muutoksiin, hyddyntad ja oppii muilta, kyseenalaistaa toimintaansa, oppii
virheistaan ja pyrkii tekemaan tyontekijoidensa oppimisesta kaikin puolin helpompaa.
(Ruohotie 1998, 40.)

Organisaation oppiminen on sielld olevien prosessien ja toimintatapojen jatkuvaa
itsearviointia ja uudistumista. Tama edellyttdd organisaatiolta kykya tunnistaa
toiminnassaan kehittdmistarpeita ja uudistua niiden mukaisesti. Oppiva organisaatio
kerdédkin saannollisesti palautetta oman toimintansa tehokkuudesta (Ruohotie 1998, 40;
Viitala 2013, 171). Kaikki uudistukset ja muutokset vaativat henkilostolta kykya oppia

uutta sekd oppia pois vanhoista tavoista. Osaamisen johtaminen on siis osaltaan myos
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muutosjohtamista, jolla mahdollistetaan, ettd muutokset saadaan aikaan tehokkaasti ja
henkil6sto sitoutuu niihin. (Koskinen 2006, 79; Sydanmaanlakka 2015, 158.)

Oppimisen lahtokohtana on aina yksilotason oppiminen, joka on sek& tarkoituksella
haettua ettd sattuman kautta tullutta tietojen ja taitojen muuttumista ja kasvua. Yleensa se
vaatii, ettd uutta tietoa verrataan aiempaan tietopohjaan, jonka seurauksena se joko
otetaan kayttoon omiin toimintatapoihin tai unohdetaan ja kuopataan toimimattomana
ideana. Toteutuneesta oppimisesta voidaan puhua, kun jokin asia on sovellettu omaan
kayttdon ja se on muuttanut siihen liittyvié toiminta- ja ajattelumalleja. (Syddnmaanlakka,
2002, 30, 31.)

Kuten jo aiemmin mainittiin, ei usein viel& yhden osaavan tyontekijan omaaminen saa
aikaan huomattavia muutoksia koko organisaatiolle. Yksilotason opit tulee saada
leviamaan laajempien joukkojen tietoisuuteen, jolloin useammat ihmiset ryhtyvét
ajattelemaan ja toimimaan samalla tavalla. Laajemman joukon todetessa jonkin
menettelytavan hyvéksi, voi siitd muodostua organisaatioon uusi yleinen toimintamalli.
\oitaneen puhua, ettd organisaation oppiminen on useiden pienten oppimisten
summaamista. (Viitala 2013, 171, 172.)

Osaamisen ominaispiirre on, ettd se lisdantyy jaettaessa, minka vuoksi ryhmét ja
verkostot ovat organisaatioon oppimisen kannalta merkittavia (Helsila & Salojarvi 2013,
146). Ryhmien tulisi kyetd kokoamaan jasentensé osaamisista yhtendinen kokonaisuus,
koko tiimid samaan suuntaan ohjaava toimintamalli. Jos ndin ei tehdd, ei tiimin toiminta
paase kehittymaan, koska osaavien henkildiden toiminta vie kaikkia yksildina eri
suuntiin. Strommer (1999, 185) vertaa tata tilannetta lauttaan, jonka jokainen meloja

meloo sitd omasta mielestdén jarkevimpéaén suuntaan.

Oppivan organisaation tydyhteisdssa vallitsee kannustava ja avoin keskustelukulttuuri,
jossa tietoa jaetaan ja kaikki saavat sanoa oman mielipiteensd. Tyontekijoiden ei tarvitse
peldatd omien toimintatapojensa kyseenalaistamista ja omien uusien ideoidensa
esittamisté. (Ruohotie 1998, 43.)

Uusien toimintatapojen syntyessa jokin organisaation osanen muuttuu ja kehittyy. Silloin
siitd jaa organisaatioon niin sanottu “oppimisen jalki”. Tama jalki eli jokin opittu asia jaa

organisaatioon jéljelle, vaikka koko henkilostd marssisi sieltd ulos. Téllainen oppiminen
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nédkyy koko organisaation toimintatavoissa, sen taustalla olevissa jarjestelmissa ja
kaytanndissa ja on koko organisaation oppimisen tavoite ja ydin. (Koskinen 2006, 54;
Strémmer 1999, 183.)

3.3 Tiedon johtaminen

Oppiva organisaatio pyrkii kehittdm&&n osaamistaan kerddmalla tietoa omasta
toiminnastaan. Tehokkaalla tiedon hankkimisella ja analysoinnilla voidaan tehtévista
suoriutua tehokkaammin ja kohdentaa resursseja paremmin. Pelastustoimen toiminta on
yhéa laajemmin tietojohtoista (tietoon perustuvaa) muun muassa teknologian kehittymisen
ja tietojarjestelmien takia. Tietoa on loputtomasti ja sen maara kasvaa hurjaa vauhtia,
siksi onkin tiedettavd, mikd on sellaista tietoa, jolla on merkitystad organisaatiolle. On

oltava tietoisia tulevaisuuden asettamista haasteista tiedon suhteen.

Tiedon johtaminen on strategisesti tarkedn tiedon luomista, vastaanottamista ja
varastointia. Kehittyneen tietotekniikan mukana on tullut useita tyokaluja, muun muassa
internet ja intranet, jotka mahdollistavat tehokkaan tiedon kerd&misen ja varastoinnin.
Pelastustoimi on tilastoinut laaja-alaisesti toimintaansa muun muassa pelastustoimen
resurssi- ja onnettomuustilasto PRONTO:n ja kerdnnyt tutkimustietoa kehittamis- ja

tutkimustoiminnallaan (muun muassa tyohyvinvointi- ja urapolkukysely).

Tiedon johtamisen lahtokohtana on koota henkiloston tiedot ja kokemukset, mutta
perimmaisend tavoitteena on valjastaa tdma tieto koko organisaation kayttoon ja osaksi
kaytant6ja. Se ei siis ole ainoastaan “tiedon tallettamista pankkiin” vaan myos sen
jakamista eteenpdin ja ottamista yleiseen kayttoon.  (Strategia 2025, 8, 17;
Sydanmaanlakka 2002, 164, 165.)

Padosa organisaation tiedosta 10ytyy sdhkdisen muodon sijaan sen henkilostolta, mika
tekee sen tallentamisesta hankalaa. Etenkin isojen organisaatioiden kohdalla ei
valttdmatta edes tiedetd, minkalaista tietoon liittyvéa osaamista sen henkilostolta 10ytyy.
(Sydéanmaanlakka 2002, 169, 181.) Hiljaisen tiedon olemassaolo tulisi tiedostaa ja
kannustaa henkilostda avoimeen vuorovaikutukseen ja uusien ideoiden jakamiseen. Jos
tallaista tietoa ei saada siirrettyd eteenpdin tai muutettua organisaation yleisiksi

toimintamalleiksi, katoaa se organisaatiosta lopulta ihmisten jaddessd eldkkeelle tai
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vaihtaessa tyOpaikkaa. Tietoa ei pid& pantata vain itselld&n, vaan sité taytyy jakaa muille.
(Koskinen 2006, 25, 26)

Pelastuslaitosten ja -henkiloston toimintakykyhankkeessa tehdyssd tutkimuksessa
hiljaiseksi tiedoksi mainittiin muun muassa oikea asenne tilanteen jéalkeisen huollon
tekemisessd, harkittu  toiminta  operatiivisissa tilanteissa tai  toimiminen
onnettomuustilanteissa kuormittamatta itsedan liiaksi (Pelastuslaitosten ja -henkildstén

toimintakykyhanke, 24).

Toinen tiedon jakamisen ja hankkimisen kannalta merkittdva keino on verkostojen
hyddyntdminen. Verkostojen avulla saadaan poimittua muualla hyvaksi todettuja malleja
sekd jaettua niitd myos verkoston muille osapuolille. Tarkastelemalla muita voidaan

omassa tominnassa huomata ns. pullonkaulakohtia. (Koskinen, 2006, 55.)

Etenkin samalla alalla tydskentelevien vélisen kommunikoinnin ja tyontekijoiden
tutustumisen muihin organisaatiohin katsotaan olevan merkittavaa uusien ajattelumallien
ideoinnissa ja kehittamisessa. Pelastuslaitosten vélille onkin luotu kumppanuusverkosto,
jonka tarkoituksena on yhteistuumin kehittdé pelastustoimea tehokkaampaan suuntaan.
(Strommer 1999, 184, 185.)

Yhteisty6td monien muiden viranomaisten ja tahojen kanssa ei sovi myodskaan unohtaa.
Ei voida keskittyd ainoastaan omaan tekemiseen vaan on tarkasteltava koko toiminnan

prosessia yhdessa muun muassa hatdkeskuksen, poliisin ja ensihoidon kanssa.

3.4 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen on yksi avaintekijoitd ja tarkeimpid prosesseja organisaation
tehokkuudelle, koska se Kkeskittyy itse tydsuoritusten tehostamiseen ja antaa
mahdollisuuden sopeutua muutoksiin. Sen tavoitteena on ajan kuluessa parantaa
henkildston tydsuorituksia yhndenmukaistamalla yksilo- ja organisaatiotason pyrkimyksia
jatavoitteita. Jotta tyontekijat saataisiin sitoutumaan organisaation tavoitteisiin, on ensin
heidan omiin tavoitteihinsa Kiinnitettdvd huomiota. Oleellista on, ettd yksilo nékee

kuuluvansa omalla toiminnallaan osaksi jotain laajempaa kokonaisuutta. “Miten oman
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tehtdvani tarkoitus liittyy koko organisaation tarkoitukseen?” (Senge 1994, 206, 211;
Sydanmaanlakka 2002, 75, 77, 79.)

Juurikin ammatilliseen osaamiseen ja ty6uran luomiseen panostaminen ovat hyvia
keinoja lisata tyotekijoiden sitoutumista ja motivaatiota, koska he silloin tuntevat
olevansa osana organisaation tulevaisuuden nakymid. Kun henkilostd kokee itsensa
osaksi organisaatiota, ovat he herkemmin mukana suunnittelemassa ja kehittdmassa

organisaatioon uusia jarjestelmid ja toimintatapoja. (Koskinen 2006, 79, 80)

Kéytanndssé suorituksen johtamistydssa on nelja paapainopistetta, jotka ovat tavoitteiden
asettaminen, ohjaus ja valmentaminen, tulosten arviointi ja kehittdminen. Tarkeimmat
kaytannon tyokalut tdhan ovat yksildtason suunnittelu- ja kehityskeskustelut ja tiimitason
suunnittelukokoukset. Niiden muodostamaa ‘kiertdvaa” prosessia havainnollistetaan

kuvassa 3.

Kehityskeskusteluja  késitellddn  tarkemmin  seuraavassa kappaleessa, mutta
lyhykaisyydessaan ne ovat esimiehen ja alaisen valisia sdannollisin valiajoin kéaytavia
keskusteluja, joissa lyhyella tahtaimelld keskitytédén tehtdvakohtaisten taitojen hiomiseen
ja pidemaélla aikavalilla yksilon urasuunnitelmiin ja sill4 etenemiseen. Yhtené tavoitteena
on myos yllapitaa ja kehittdd esimiesten ja alaisten valistd suhdetta ja kommunikointia.
(Sydanmaanlakka 2002, 76, 77, 81.)

Suorituksen  johtaminen on etenkin kaikessa toiminnassa mukana olevaa
paivittdisjohtamista, joka on alaisten kanssa tydskentelyd, ohjaamista ja tukemista. Jos
esimiesten ja alaisten vélinen kanssak&dyminen ei toimi, on hyvin todenndkoists, etta
my0dskadn kommunikointi sek& kehitys- ja suunnittelukeskustelut eivét ole onnistuneita.
Hyva “pdivittdisjohtaja” tuntee alaisensa ja johtaa heitd yksilollisesti ja
oikeudenmukaisesti. (Sydanmaanlakka 2002, 77, 103, 105.)
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Kuva 3. Suoritusten johtamisprosessin peruselementit (Sydanmaanlakka 2002, 113).

Suorituksen johtaminen on yhteydessa monien organisaation johtamisjérjestelmien ja
prosessien kanssa. Se on kytkoksissa osaamisen ja tiedon johtamiseen, koska loppujen
lopuksi tyonteosta tulee tehokkaampaa, kun siihen liittyvét tiedot ja taidot on kehitetty
huippuunsa. Kehityssuunnitelmista saadut tiedot ovat tarkeé osa strategista suunnittelua
ja tulevaisuuden budjettien laatimista. Tulevaisuuden suunnittelussa tulee taas ottaa
huomioon muun muassa tulevat koulutus- ja kehittdmistarpeet, koska niill& varmistetaan,

etta suorituksiin 16ytyy oikeanlaista osaamista. (Sydanmaanlakka 2002, 108, 109, 116.)
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4 OSAAMISEN JOHTAMINEN PELASTUSLAITOKSILLA

Pelastuslaitosten osaamisen johtamisen tarkoituksena on varmistaa palvelutason mukainen
toiminta ammattitaitoisella henkil0stolla sek& edistdd pelastuslaitoksen tyontekijoiden
tybhyvinvointia ja tyokyvyn yllapitdmistd. Henkilostén osaamisen kehittdmisestd ja uran

luomisen tukemisesta on séadetty laissa kunnallisesta viranhaltijasta.

“Viranhaltijan hoidettavana olevaa tehtdvid tai tyomenetelmid muutettaessa taikka
kehitettédessa tydnantajan on pyrittava huolehtimaan siité, etta viranhaltija voi suoriutua
tehtavansad hoidosta. TyOnantajan on my6s pyrittdva edistamdan viranhaltijan
mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan urallaan. Ty6nantajan on pyrittava
edistamaan suhteitaan viranhaltijoihin samoin kuin viranhaltijoiden ja muiden
palveluksessaan olevien keskindisid suhteita.” (Laki kunnallisesta viranhaltijasta
11.4.2003/304, 13 §8.)

Tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd yhtendista osaamisen johtamisen jarjestelmaa ja
ennakoivaa urasuunnittelua, joiden avulla henkiloston osaamista ja toimintakykya
kyet&d&n seuraamaan ja kehittdmé&an tarpeen mukaan (Pelastuslaitoksen tyburat, 27, 28).
Pelastuslaitosten joustavat tyourat -tydryhma on méaritellyt tdrkeimmiksi urasuunnittelua
tukeviksi osaamisen johtamisen tyokaluiksi perehdyttdmisen, kehityskeskustelut,
osaamisen arvioinnin, kykyarvioinnin ja kehityssuunnitelmat. Niiden avulla
mahdollistetaan henkiloston pitk& ja joustava tyoura pelastuslaitoksella. Joustavien
urapolkujen kokonaisuutta havainnollistetaan kuvassa 4.

Kehitys- Dsaamisen Kehitys-

Rekrytointi L Perehaytys Kykyarviginti
SOV | keskustelu arviointi vy = syunnitelma

JOUSTAVA TYOURA PELASTUSLAITOKSESSA

TUKIPALVELUT

Toimenkuva ja tydn vaativuuden mukainen palkkaus

N

Muut tydnantajat Muut pelastuslaitokset

S~ |

Kuva 4. Joustavien urapolkujen kokonaisuus (Pelastuslaitosten joustavat tydurat, 7).
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Perinteisen ja hieman vanhahtavan ndkemyksen mukaan tyouralla tarkoitetaan ihmisen
kapuamista ylospdin organisaatiossa ja sen hierarkiassa (vertikaalinen siirtyminen).
Ty6elaman ja —ympdriston asettamien muutosten ja joustavuusvaatimusten seurauksena
on késitettd tydura jouduttu madritteleméddn uudelleen. Nykyéaéan uralla tarkoitetaan
enemman henkilon koko ammattillisen kehittymisen prosessia, joka alkaa ensimmaisesta
tyopaikasta ja paattyy eldkkeeseen. Talla valilla yh& useampi ihminen saattaa monestikin
vaihtaa tyopaikkaa, liilkkua organisaatiossa eri tasoisissa ja mittaisissa tehtavissa, kayda

valilla koulussa ja olla myds ty6ttdmana.

Olennaisimpia tekijoita tyéuran muodostumiselle ovat uravisiot eli perimmaiset syyt,
miksi henkil6 tydskentelee. Ura-ankkurit ovat tyon hyvia ominaisuuksia, joista kukin
muodostaa omien tarpeiden, arvojen, vahvojen ominaisuuksien ja tydeldman vaatimusten
kautta yksil6llisen kokonaisuuden. Toinen voi haluta ty6lta ainoastaan pysyvyytta ilman
sen suurempia etenemistoiveita, kun taas toinen haluaa edetd urallaan kunnianhimoisesti
ylospdin. Joillekin myds esimerkiksi tasapainoisen kokonaisuuden luominen uran ja
vapaa-ajan valilla voi olla se tarkein tekija (Juuti & Vuorela 2002, 44 - 47). Ura-ankkurit
johdattavat ihmista kohti tietynlaista urakehitysté vaikuttaen jopa tyopaikkoja koskeviin
valintoihin. Téllaisten ura-ankkureiden tunteminen voi auttaa johtajia ymmartdmaan
henkildston erilaisia kiinnostuksen kohteita tyon ja uransa suhteen. (Strommer 1999, 145
~147)

Pelastuslaitoksilla tydurasuunnittelun tulisi edetd lahtokohtaisesti kolmea eri reittia ndkyen
ikajohtamisena, tyokyvyn johtamisena ja osaamisen johtamisena. Toimintakyky
muodostuu tyontekijan tyokyvystd ja osaamisesta, jotka yhdessd mahdollistavat eri

tyburat pelastuslaitoksella.

Lapi uran kestdva tyQurasuunnittelu korostuu etenkin tehtdvissé, joissa tyonteko
edellyttad lakiséateisesti hyvaa fyysistd kuntoa. Taman vuoksi ovatkin eniten huomiota
saaneet pelastustoiminnan ja toimintakykyedellytysten tuomat haasteet. Fakta on, etta
tyokyky alenee viimeistaan ian myotd, mutta alenemista voi tapahtua jo aikaisessa

vaiheessa tyOuraa esimerkiksi sairauden tai tapaturman seurauksena.

Ajoissa aloitetulla tyourasuunnittelulla mahdollistetaan tyokyvyltddn alentuneiden
tyontekijoiden pitempiaikaista tyollistamista pelastuslaitoksella ja saadaan aikaan myds

séastoja.  Esimerkiksi  merkittdvd osa  pelastustoimen  sairauspoissaolojen ja
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varhaiseldkemenoperusteisista maksuista olisi kohdennettavissa uudelleen lapi tyduran

kestavéan urasuunnittelun avulla. (Pelastuslaitosten tydurat, 22, 34, 35.)

Fyysisen tyokyvyn seuraamiseen pelastuslaitoksilla on kaytossa jarjestelmid, kuten
Firefit, mutta osaamiseen seurantajarjestelmat ovat vield aika lailla lasten kengissa
(Pelastuslaitoksen tyourat, 27, 28). Seuraavissa kappaleissa kasittelen edelld mainittuja
urasuunnittelussa mukana olevia tyokaluja sekd avaan yleisimpia pelastuslaitoksilla

ilmenevia urapolkuja.

4.1 Perehdyttdminen

Osaamisen johtamisen prosessin katsotaan alkavan jo perehdyttdmisen aikana.
Perehdyttdmiselld tarkoitetaan uuden tyOntekijan tai tyotehtavidén vaihtavan tyéhon

opastusta seka tutustuttamista organisaatioon ja tydsuhdeasioihin.

Padpainopisteen saa yleensd tyonopastus, joka keskittyy konkreettiseen tyontekoon
tavoitteenaan, etta tyontekija hallitsee tyotehtdvansa ja kykenee itsendiseen tydskentelyyn
mahdollisimman nopeasti. Organisaatio- ja tydsuhdeasioissa uudelle tydntekijélle
annetaan informaatiota ja ymmartdmysta organisaation tavoitteisiin ja toimintatapoihin
liittyen. Tavoitteena on, ettd tyontekija tuntisi kuuluvansa osaksi ty0yhteisoé.
Yhteenkuuluvuuden tunne tukee sitoutumista organisaatioon ja lisdd tyonteon
mielekkyyttd. (Juuti & Vuorela 2002, 48, 49.)

Perehdyttdmisen tulee olla suunniteltua, koska etenkin uuden tyontekijan kohdalla se
vaikuttaa vahvasti hanen saamaansa ensivaikutelmaan organisaatiosta. Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitoksella noudatetaan Turun kaupungin ohjeistusta perehdyttdmisestd, jota
toteutetaan muun muassa perehdytystilaisuuksin, henkilékohtaisena opastuksena
(mentorointi), kirjallisena materiaalina ja paivittaisend kanssakdaymisend koko

tydyhteison toimesta. (Pelastuslaitoksen joustavat tyourat, 14.)

Perehdyttdminen on tyoOntekijdn ja organisaation valisen suhteen ensitaival, jonka
onnistumisesta hyotyvat molemmat osapuolet. Se luo pohjaa toissa viihtymiselle ja
luontevalle suhteelle tydyhteison kanssa ja lopulta tyonteon tehokkuudelle. Liséksi

hyvalla perehdyttamiselld turvataan tydskentelyn laatua ja lisatdan tyoturvallisuutta ja



28

myoOnteistd asennetta organisaatiota kohtaan. (Strommer 1999, 261.) Koska
perehdyttdminen on osa osaamisen johtamisen kokonaisuutta, olisi jo siind vaiheessa
tarkoituksenmukaista esitelld pelastuslaitoksen tarjoamia vaihtoehtoja kehittéa itsedan ja

tyéuraansa (Pelastuslaitoksen joustavat tydurat, 14).

4.2 Kehityskeskustelut

Perehdytyksessa alkanut tyontekijan ohjaaminen jatkuu ihannetilanteessa lapi koko
tyouran kehityskeskusteluina ja osaamisen kehittdmisend. Kehityskeskustelut ovat
esimiehen ja alaisen vélilla sadnnollisesti, yleensd 1 tai 2 kertaa vuodessa kaytévia
luottamuksellisia keskustelutuokioita, joiden tarkoituksena on tukea henkiloston tyosta
suoriutumista ja tyéuran suunnittelua sekd kehittdd esimiesten ja alaisten vélista

yhteisty6té ja tyoilmapiirid.

Kehityskeskusteluissa esimies kartoittaa alaistensa taidot ja tiedot (osaamisen arviointi)
ja arvioi ndiden kykya suoriutua tyotehtdvistddn ja edetd urallaan senhetkisell&
osaamisellaan  (kykyarviointi). ~ Arvioinnin  perusteella luodaan tyontekijoille
henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia ja mahdollistetaan sen mukaista osaamisen
kehittamistd esimerkiksi taydennyskoulutuksen avulla. T&mén jéalkeen tehdd&n uusi
arviointi nykytilanteesta ja prosessi ldhtee uudelle kierrokselle. (Pelastuslaitosten

joustavat tydurat, 15.)

Kehityskeskusteluiden kautta esimiehet pystyvat luomaan alaistensa kautta
kokonaiskuvan oman osastonsa toiminnasta ja tilanteesta. Keskusteluissa saadaan tietoa
osaston tehtavien vaativuudesta ja jakautumisesta seka tyontekijoiden kyvykkyyksista ja
urasuunnitelmista. Niiden kautta esimies pystyy reagoimaan tulevaisuuden vaatimuksiin

ja suunnittelemaan osaston toimintaa sen pohjalta.

Ennen kaikkea keskustelut ovat myds mahdollisuus antaa tyontekijéille palautetta.
Hyvisté suorituksista voidaan palkita, kun taas epaonnistumisia ja niiden syité pyritdén
tuomaan esille ja kitkem&an pois. (Esimiestydon ja yhteisen esimieskulttuurin

kehittdminen, 7.)
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Kaikkien tulee ymmartédéd kehityskeskustelujen tarkoitus ja n&hda kehityskeskustelut
osana organisaation muita johtamisjérjestelmid. Kehityskeskusteluita ei tulisi nadhda
ainoastaan pakollisena tapahtumana, koska silloin ne my6s todennékdisemmin
epédonnistuvat. Parhaimmillaan keskustelu on kehittavad, konkreettisiin toimenpiteisiin
johtavaa vuoropuhelua ja pahimmillaan toisten syyttelyd ja ohi aiheen puhumista.
Epéonnistunut keskustelu voi olla turhauttavaa ja haitallista sen molempien osapuolten
tyonteolle. Organisaatioissa olisikin  hyva olla jarjestelmd, jolla seurataan
kehityskeskusteluiden lapikdymista ja toteutumisen laatua. T&hdn voitaisiin kayttaa
esimerkiksi molemmilta osapuolilta aika ajoin kerattdvaa raportointia tai kyselya, jolla

asiaa selvitetaan.

Kehityskeskusteluiden onnistumisesta ovat vastuussa sekd niiden pit4jat ettd niihin
osallistuvat. Molempien on kannettava oma kortensa kekoon ja ymmarrettava syy, miksi
keskusteluja kdydaan. llman molempien panostusta ja ymmarrysta niiden jarjestamiseen,

on keskusteluiden onnistuminen epatodennékdisempéa.

Hyvélla valmistautumisella pystytddn keskustelussa keskittymééan olellisiin asioihin,
samalla aikaa saéstden. Yleensa keskustelut etenevétkin jonkin kaavan mukaisesti,
esimerkiksi Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella edetddn Turun kaupungin ohjeiden
mukaisesti. Esimiesten tulee péivittaa tietojaan ollakseen perilld ajankohtaisista asioista
muun muassa henkildstdjohtamisen ja koulutusten saralta, jotta he ovat kykenevaisia
vastaamaan alaisten kysymyksiin ja ohjaamaan heita oikeaan suuntaan. Jos esimies ei ole
perilla eri tyoéurien eri mahdollisuuksista, kuinka han voisi opastaa niissé alaisiaan?
(Pelastuslaitosten joustavat tyourat, 15.) Lisdksi esimiehen tulee muun muassa varata
keskustelulle sopiva, rauhaisa tila sekd antaa alaiselle ohjeet valmistautumiseen
esimerkiksi kysymysten muodossa (Sydanmaanlakka, 2002, 78, 85, 88, 92 - 94, 114).

Kehityskeskusteluilla on monia eri tasoisia tavoitteita ja paljon késiteltdvad asiaa.
Lyhyella tahtaimella keskitytddn tehtavakohtaisten taitojen hiomiseen ja pidemman ajan
kuluessa yksilén urasuunnitelmiin, sekd wuralla etenemiseen. Vuonna 2013
pelastuslaitosten  valtakunnallisen  tyohyvinvointia  kehittdvan  yhteistyelimen
alaisuuteen perustettu alatyoryhma maaritteli pelastuslaitosten kehityskeskusteluiden

yhdenmukaistamiseksi ja tehostamiseksi kolme eri keskustelutyyppid, joissa kasitelld&n
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asioita eri tavoitteiden nakokulmista. Keskustelutyypit ja niiden péépiirteiset sisallot on

esitetty alla olevassa kuvassa. (Pelastuslaitoksen tydurat, 29.)

¢ |ihiesimiehen ja alaisen kidyma
* painopiste paivittdainen tyo

* muut asiat kerdtdan sahkoisesti
* tyoyhteisopainotus

Tydyhteisokeskustelu

* seuraavan portaan esimiehen tms. kiaytava keskustelu esim. 3 v vélein A

* painopiste osaamistarve/osaamiskartoitus, kehittyminen

¢ kaydaan lapi eri vaihtoehtoja ja tarpeita

Osaamiskeskustelu . yksiltﬁpainotus y

~\

* asiantuntijan kanssa kdytava keskustelu esim. maardvuosina

* painopiste tyontekijan tyohistoria ja tulevaisuus. Jaksaminen

¢ Keskustelu enemman tydnantajapainotteinen
J

Kuva 4. Kolmenlaisia kehityskeskuteluja ja niiden keskeisimmét piirteet

(Pelastuslaitoksen tyourat, 30).

Keskustelut — kasittelevat paivittaisista  tyotehtévistda suoriutumista, o0saamisen
kartoittamista ja kehittamistd sek& tulevaisuuden urasuunnitelmia. Keskustelutyyppien
tarkoitus on olla suuntaa-antavina apukeinoina pelastuslaitosten kehityskeskusteluille.

4.3 Pelastuslaitoksen urapolut

Pelastuslaitosten palvelualueiden urapoluilta on kartoitettu erilaisia risteyskohtia ja niihin
liittyvid tukimenetelmid. Risteyskohdilla tarkoitetaan tyOuran aikana tapahtuvia
muutoksia esimerkiksi tehtdvankuvan vahdoksia, ammatillista kuntoutusta, tyopaikan
vaihdoksia, opiskelua tai vanhempain-/vuorotteluvapaita. Risteyskohtiin paatymisella voi
olla useita syitd. Se voi olla ura-ankkurien mukaista ennalta suunniteltua uralla etenemista
tai sitten pakon edesséd esimerkiksi toimintakyvyn laskiessa vastaan tulevaa uran

uudelleen suunnittelua.
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Kuten jo aiemmin mainittiin, on suurin haaste selvésti pelastustoiminnassa mukana
olevan henkilston fyysisen kunnon ja toimintakyvyn laskeminen. Tyokyvyn alenemasta

johtuva palomiesten urapolku noudattaa pelastuslaitoksilla pitkélti kaavaa:

1. rajoitetut pelastajan tyotehtavat (esimerkiksi kuljettaja, ei savusukelluskelpoinen)

2. tyouralla kohoaminen/eteneminen, jatko-/uudelleenkoulutus (esimerkiksi palopaal-
lysts AMK)

3. uudelleen méaritetty tyonkuva (esimerkiksi turvallisuusviestintd, tukipalvelut)

4. taysin uudet tyotehtavéat alan ulkopuolella

5. elakeratkaisu: tyokyvyttdmyys-/varhaiseléke

(Pelastuslaitosten tyohyvinvointia kehittavéan valtakunnallisen yhteistyéelimen loppura-
portti, 68, 69).

Vertikaalinen  kulkeminen pelastuslaitoksen operatiivisella puolella  (miehisto-
alipaéllysto-pééllystd) onnistuu  jatkokoulutuksen kautta ja  horisontaalinen
tarkastelemalla eri palvelualueiden tehtavia ja niiden edellyttdmia osaamisia. Rajoitetut
pelastajan tyotehtavéat ovat yleensa tyontekijalle mieluisimpia vaihtoehtoja, mutta niita ei

varsinaisesti voida pitadé urapolkuna, vaan véliaikaisena tyonkuvan keventdmisena.

Uudelleen madritettyjen tydnkuvien vaihtoehto on ollut valtakunnallisena tavoitteena jo
pitkan aikaa. Siirtyminen toisiin tehtéviin organisaatiossa edellyttaa sellaisen osaamisen
hankkimista, jota uudessa tehtdvassa vaaditaan. Muut palvelualueet ovat ikdan kuin
vastaanottavan osapuolen roolissa, koska ne mahdollistavat urapolkuja pelastuslaitoksen

sisalla.

Turvallisuus- ja tukipalveluista on l6ydettévissa kaksi selkedéd urapolkua — esimies- ja

asiantuntijatehtavat, joihin on madritelty tehtdvienmukaiset osaamisvaatimukset.
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Palvelualueella eteneminen ja tyotehtdvien vaihtaminen on mahdollista, mutta se

edellyttad aina tietynlaisen osaamisen todentamista.

Ensihoitopalvelujen urapolut ovat péaasiassa vertikaalisia, niille ei ole maéritelty erityisia
toimintakykyvaatimuksia. Urapolku kulkee pé&aasiassa reittid perustaso- hoitotaso-
esimiestehtavat. Liikkuminen horisontaalisesti vaatii l&hes poikkeuksetta jonkin muun
alan tutkintoa. (Pelastuslaitosten joustavat urapolut, 9-12; Pelastuslaitosten tydurat, 23,
24, 27.))
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5 TUTKIMUS

Osana opinnaytety6ta tein tutkimuksen, joka liittyi osaamisen johtamisen tydkaluihin
Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa
henkiloston kokemuksia osaamisen kehittdmisen menetelmistd, joista térkeimpia
joustavat tyourat -loppuraportin mukaan ovat perehdyttdminen, kehityskeskustelut ja
urasuunnittelu. Tulosten perusteella oli tarkoitus nostaa esille mahdollisia kehittdmisen

kohteita pelastuslaitoksen k&ytanndissa.

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Valitsin tutkimusmenetelméksi kvantitatiivisen kyselytutkimuksen, koska halusin saada
kerdttya mahdollisimman laajan, koko pelastuslaitosta kattavan tutkimusaineiston.
Menetelma ei vaadi tutkijalta tiedonkeruuvaiheessa jatkuvaa tydskentelyd, minké takia se
sopi oman koulunkdyntini ohelle hyvin. Liséksi sdhkdiseen muotoon tallennetun
aineiston analysointi ja lapi kdyminen on omalta osaltani tehokasta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2005, 184.)

Kyselyyn vastanneiden maaran jaadessa hyvin alhaiseksi paatin lisdtd tutkimuksen
luotettavuutta tekemélld kyselyn lisaksi myos haastatteluja. Tutkimusmenetelma on siis
kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistelma eli niin sanottu monistrateginen
tutkimus. Kéytén haastatteluista saamiani vastauksia esimerkein yhdessé kyselyn tulosten
kanssa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 28, 32.)

5.2 Tutkimuksen toteutus

Kysely lahetettiin  sédhkopostilla  erillisend tiedostona koko pelastuslaitoksen
henkilokunnalle toukokuussa 2015. Tédman lisaksi kyselyyn oli mahdollista vastata
fyysisesti paperilla Turun keskuspaloasemalla. Koin, ettd tall4 tavoin saan lisattya
kyselyyn vastanneiden lukuma&rdd. Liséksi yhteyshenkiloni Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitoksella pyrki parhaansa mukaan kehottamaan ihmisid vastaamaan
kyselyyn. Jatin tietoisesti kayttdmatta Webropol- jarjestelméé kyselyn tekemiseen, koska

koin saavani paremman vastausprosentin téalla tavalla.
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Huomatessani palautettujen vastausten maaran jaaneen alhaiseksi aloin suunnittelemaan
haastattelujen  jarjestamistd kyselyn rinnalle. Tein tutkimusta varten viisi
yksilohaastattelua, joiden voidaan katsoa lukeutuneen teema- ja avointen haastattelujen
piiriin. Pyrin valikoimaan haastatteluun henkilditda mahdollisimman laaja-alaisesti
kaikilta palvelualueilta, jotta saisin koko pelastuslaitosta kattavaa nékokulmaa.
Haastateltavista kolme tyoskenteli tukitoimissa ilman varsinaista kokemusta

pelastustoiminnasta, yksi operatiivisella puolella ja yksi ensihoidon esimiehena.

Haastattelun runko koostui kolmesta teemasta, joiden kysymykset seurasivat
paapiirteiltaan kyselyn mukaista kaavaa. Olin muuttanut kysymyksia enemman avoimiksi
ja téten haastatteluun paremmin sopiviksi. Haastattelujen aikana kysymykset ja niiden
jarjestys saattoivat muuttua keskustelun mukaisesti, ja joihinkin kysymyksiin sain

vastauksen ilman itse kysymystakin.

5.3 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda henkiloston kokemuksia osaamisen johtamisen
menetelmista Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella. On térkedd tarkastella asioita
juuri henkil6ston ndkokulmasta ja kokemuksien pohjalta, koska kyse on vahvasti heidan

ty6honsa liittyvista asioista.

Tulosten luotettavuuteen vaikuttavat Kyselystd ja haastatteluista saadun tiedon laatu.
Tahan laatuun taas vaikuttavat muun muassa vastausten maard, haastattelun runko ja
suunnittelu, haastattelijan oma aiheen sisaistdminen sek& aineiston asiallinen ja ripea
analysoiminen. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184-185.)

Taman tutkimuksen tulosten luotettavuuteen vaikuttaa olennaisesti alhaiseksi jaanyt
vastausprosentti. Olisin saanut laadukkaampaa aineistoa tekemalla tutkimuksen
myOhemmassd vaiheessa opinnaytetyoprosessia ja panostamalla etenkin kysymysten

asetteluun ja teemoihin.

Pelkéstadn maaransa puolesta ovat tutkimustulokset ainoastaan suuntaa-antavia, ne eivét
ole yleistettdvissa koskettamaan koko pelastuslaitosta. Kyselyn ja haastatteluiden

vastausten yhteisell& tarkastelulla on niissé kuitenkin selvasti havaittavissa yhtenevéisia
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tekijoitd muiden aihepiirid kasitelleiden hankkeiden, muun muassa Pelastuslaitosten
tyburat ja Joustavat urapolut-loppuraporttien kanssa. Mielestdni tdma lisad tulosten

laadukkuutta, ja niitd voidaan niiden kautta pitaa jossakin méérin yleistettavina.

En pysty esittdmaén tutkimuksen perusteella syitd mahdollisiin ongelmiin, mutta pyrin
kuitenkin tuomaan esille omia nakemyksiani esiin nousseisiin ongelmakohtiin. Kyselyn
alhaisen vastausmééran vuoksi ovat tyon parasta antia haastattelut, joissa eniten
keskustelua herattivat kehityskeskustelut seka tyonantajan tuki itsensa kehittdmiselle ja

uran luomiselle.

Toivon, ettd saan tutkimuksen kautta nostettua Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksen
osaamisen johtamisen k&ytadnndissé esille sellaisia kohtia, joihin tulosten perusteella

kiinnitetdan tulevaisuudessa enemman huomiota.

Vastaajien perustiedot

Ikdjakauma
5 5
4 4
0
18-25 26-35 36-45 46-55 55-

Kuvio 1. Ik&jakauma

Kuten jo mainittiin, kyselyn toteutunut otos j&i todella pieneksi. Vastaajia kertyi
ainoastaan 19 kappaletta. Tdm& kannattaa pitdd mielessé taulukoita tarkastellessa.
Alhaisen vastausprosentin lisdksi myds kyselyyn vastanneiden korkeahko ika oli yllattava
tekij&. Yhden kyselyyn vastanneen jattdessé ikdnsd ilmoittamatta ainoastaan nelja
vastaajista oli alle 35-vuotiaita. Tasta johtuen oli my0s vastaajien pelastusalalta 16ytyva
tyokokemus luonnollisesti korkeampi keskiarvon ollessa 14,7 vuotta. Vain kahdella

vastaajalla oli kokemusta alalta alle viisi vuotta.
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Palveluyksikko

12

3

Operatiivinen Tukitoimet Riskienhallinta

Kuvio 2. Palveluyksikkd

Kaikista palveluyksikoisté kertyi vastauksia, mutta selvasti suurin osa eli 12 oli sijoittunut
pelastuslaitoksen operatiiviseen palveluyksikkdon. Tama oli toisaalta myds odotettavissa,

koska suurin osa henkildstostosta kuuluu operatiiviseen palveluyksikkoon.

Perehdyttaminen

Oliko perehdyttdminen jarjestetty kohdallasi hyvin ja
eteniko se suunnitelmallisesti?

12

4
3 .
Kylla Ei En osaa sanoa

Kuvio 3. Perehdytyksen jéarjestdminen ja suunnitelmallisuus.
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” Jos et 0o hetkeen mukana nii putoot kelkasta samantien, tekniikka menee
kovaa vauhtia eteenpadin, t&4d muuttuu koko ajan t&4& homma. On t&alla naita
tiedostoja tietokoneella mista voi tarkistella asioita, mut pitdis menna itte

kyl jonnekii peruskurssille...”

“Perehdytys pitdisi uusia madrdvéliajoin kaikkien osalta... ei siis vain
uusille tyontekijoille vaan myos téélla tyossa oleville... Miksi? Asiat

muuttuvat ja kaikki viestit eivét etene halutulla tavalla.”

Perehdyttdminen oli jérjestetty hyvin ja suunnitelmallisesti 3 vastaajan kohdalla. 12

vastaajan mielestd perehdytys ei ollut onnistunutta ja 4 ei osannut sanoa (kuvio 3).

Vastaajien pitkan tydkokemuksen ja matalan vastausmaaran takia en voi juurikaan ottaa
kantaa uran alkuvaiheen perehdytykseen ja tydnopastukseen. Valtaosalla vastanneista
perehdytyksesta on kulunut jo niin pitka aika, etté siihen liittyvat kdytannot ovat voineet
muuttua jo useampaan otteeseen. Useassa vastauksessa oli myds mainittu, ettd
perehdyttamistd ei siihen aikaan ollut ollenkaan. Taman voidaan katsoa nékyvén ei-
vastauksina perehdytyksen onnistumiseen ja suunnitelmallisuuten liittyen. Vastausten
tarkastelu ei siis ole perehdytyksen nykytilanteen kannalta kovin hyddyllista.

Haastattelujen kautta minulle jai kuva, ettd tyonopastus on suunnitelmallista ja sita
pyritadn jatkuvasti kehittdm&&n muun muassa palautteen perusteella. Esimerkkini
voidaan mainita kevaalld 2015 kayttoon otettu “perehdytyskirjeen” ldhettdminen uusille
tyontekijoille. Sen avulla perehdytysprosessi aloitetaan jo ennen varsinaista ensimmaista
tyopdivaa. Toihin tullessa tyonopastusta toteutetaan pelastuslaitoksella péadasiassa
mentorin eli nimetyn perehdyttéjan avulla.

Haastatteluissa tuotiin esille tarvetta perehdytyksen ajoittaiselle uusimiselle.
Pelastuslaitoksen toimintatavoissa ja jarjestelmissd tapahtuu alati muutoksia, minka
johdosta on tarkeaa, ettd perehdyttdminen olisi koko tyouran lapi jatkuvaa. Se pitdisi ottaa
kéayttoon aina, kun sille on tarvetta muutosten tapahtuessa tai esimerkiksi tyontekijan
ollessa poissa tyOpaikalta tai hanen tyonkuvansa muuttuessa. Yleinen ongelmakohta
pelastuslaitoksilla, omienkin kokemuksieni perusteella, on etenkin uuden teknologian,

muun muassa tietotekniikan, hyddyntdminen tyonteossa.
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Oliko perehdyttdmista tydsuhdeasioissa mielestési
riittavasti?

11

Riittavasti Ei En osaa sanoa

Kuvio 4. Perehdyttdminen tygsuhdeasioihin

Organisaatioon ja tydsuhdeasioihin perehdyttamista ei vastausten perusteella ole kasitelty
riittdvasti. Olin  antanut kysymyksen liitteend tydsuhdeasioihin esimerkkeina
palkkausperiaatteet, lomien kertymisen ja kdyttdmisen, toiminnan poissaolotilanteessa,

seka tyoterveyshuoltoon ja tydsuhde-etuihin liittyvat asiat.

Pelastuslaitoksella tydsuhdeasioita opitaan péadasiassa sitd mukaa, kun ne sattuvat
tulemaan kohdalle. Perehdytyksen aikana asiaa tulee paljon, kaikkea ei voi millaan
siséistdd. Alkuvaiheessa tulisikin keskittyd niihin olennaisimpiin asioihin, joilla
tyopaivasta selvitddn ja tydympéristoon padstaan tutustumaan. Kaiken perehdytyksen ei
tarvitse tapahtua ensimmadisen viikon tai kuukaudenkaan aikana, joten mielestani voisi
olla ihan aiheellistakin jattaa tietyt asiat suosiolla pois alkuvaiheesta ja kdyda ne kootusti

l&pi my6hemmassa vaiheessa.

Virka- ja tyosuhdeasioihin liittyvat sopimukset mielletdén usein monimutkaisiksi, koska
niisté ei tiedetd riittavasti. Yleensa pelastuslaitoksilla eri toimialueiden perustehtavat on
hoidettu hyvin, mutta henkilostdjohtamiseen ja hallinnollisiin asioihin liittyvét toiminnot
ovat voineet jadadd hieman taka-alalle. Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella
tyosuhteisiin liittyvat asiat on vastuutettu omille yksikdilleen tukitoimien palvelualueelta,
minkd koen hyvéksi vaihtoehdoksi. Téalla voidaan ennaltaehkéistd itse tehtyja
vadrinymmarryksid sopimusten ja ohjeiden tulkinnassa. 15 kyselyyn vastanneista
kertoikin tietdvansa, mista voi etsié tietoa itsendisesti ja keneltd voi tarvittaessa pyytéa

apua ongelmiin liittyen.
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Tiedatkd mitd muiden palveluyksikdiden ja
tyontekijoiden tyotehtaviin/vastuualueisiin kuuluu?

16

Kylla En

Kuvio 5. Muiden palveluyksikéiden ja tyontekijoiden tyotehtévét ja vastuualueet

”Kaikki nimikkeet ei oo auennu vield. Mad en tiedd mitd kaikki meidn
palopaallikot tekee. Mut jos se on riskienhallinnan puolella nii ma tiién
suurinpiirtein mitd siel tapahtuu. Eiha taa alkuu ollu selvé alkuukaan, kolme

vuotta nii nyt rupee vast valkenee.”

Selvd enemmistd ei kyselyn mukaan ollut tietoisia, mitd muiden palvelualueiden
ty6tehtaviin ja vastuualueisiin kuuluu (kuvio 5). Olin yllattynyt tastd, koska kyselyyn
vastanneet olivat padosin jo tehneet pitkdhkon uran pelastuslaitoksella. Alkuvaiheen
perehdyttamisessa tulisi mielestdni panostaa enemman pelastuslaitoksen toimintaan
tutustumiseen. Organisaation laajalla esittelylld palvelualueittain  edesautetaan
kokonaisvaltaisen kuvan luomista pelastuslaitoksen toiminnasta. Tama on oleellisessa
osassa etenkin alan “ulkopuolisten” kohdalla, joilla ei vilttiméttd ole mink&énlaista
kokemusta pelastuslaitoksen toiminnasta. Téllainen toimintaan ja tyGympéristoon
tutustuttaminen helpottaa pelastuslaitoksen strategian ja arvojen jalkauttamista

tyontekijoiden keskuuteen.

Pelastuslaitoksella on yhteinen asiakasldhtdinen toimintaperiaate, jonka eteen kaikki
toimialueet tekevat toitd. Toiminnan tunteminen voi helpottaa yhteistyota ja lisaksi antaa
tyontekijoille tietoa pelastuslaitoksen eri tyo6llistymisvaihtoehdoista. Urapolkujen
nakokulmasta katsottuna vastausten voidaan katsoa tarkoittavan, ettd tyontekijoill ei

valttamatta ole tietdmysta kaikista mahdollisista tyOtehtévistd, joita pelastuslaitokselta
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I0ytyy. Herdd myds kysymys, ovatko palvelualueet jossakin méérin eriytyneet toisistaan

ja keskittyvatko ne 1ahinnd vain omaan toimintaansa.

Osaamisen johtaminen

Haluatko kehittéd osaamistasi?

18

0

Kylla Ei En tieda

Kuvio 6. Halu osaamisen kehittamiselle

Tiedatkd mihin voit urallasi edeta?

14

Kylla Ei

Kuvio 7. Uralla eteneminen

Yhtd lukuunottamatta kaikki vastaajat ilmoittivat halukkuutensa osaamisensa
kehittdmiselle (kuvio 6). Ainoan ei-vastauksenkin antanut henkil6 ilmoitti vastaukselleen
perusteluksi elédékkeelle jddmisen. Kyselyn ja haastattelujen perusteella henkildstd on

motivoinutta kehittdm&an osaamistaan ja suurin osa tietéa eri vaihtoehdoistaan, joihin voi
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urallaan edetd. Tama on térkedd, koska yksilétason oppiminen on yksi osaamisen
johtamisen ja organisaation oppimisen ldhtoékohdista. Eri uravaihtoehtojen tunteminen

on taas edellytyksend sille, ettd niihin voidaan edeta.

Oletko saanut ohjausta urapolkusi suunnittelussa?

10

Sopivasti Liian véhan En osaa sanoa

Kuvio 8. Ohjaus urapolun suunnittelussa

“Ma oon sitte kaikkien néitte kurssien ja oman mielenkiinnon avulla pddssy
urakehityksessa eteenpdin. VALPE on siitd ollu ihana, et t&4all4 on ollu

mahollisuuksia jos on itte osottanu halukkuutensa.”

”Liikaa ei anneta valmiiksi, et ku itteki joutuu tekemiin jotain nii se on

osotus siitd, ettd oot oma-alotteinen ja kiinnostunut.”

”Talo on osoittanut ettd sulla kun on tota osaamista niin me haluttas sitd
hyodyntdd. Taaltd on kyl saanu tukee ja potkuu (per.....) ja pystyny
kurssittamaa itteesd. Kertaakaa ei 00 missadan kurssissa, et oli minka
hintanen vaan nii koskaan en 00 saanu ei vastausta. Et on taél saanu kehittaa

itteesa.”

“Esimies kyseli, ettd onks mulla kaikki osaaminen, et tarviinko jotain
koulutusta, onks vaikka joku ohjelma jota tarvii kyseiseen tyotehtavéaéan. Et
kylld hén ollu kiinnostunu, ettd onko mulla kaikki tydvalineet tdhén

tyotehtdaviin.”
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b

”Se on ollu aina ihan selkee juttu, et totta kai s& meet koulutukseen.’

Tiedatkd mitd vaihtoehtoja tydnantaja tarjoaa sinulle
kehittdéksesi osaamistasi?

10

Kyl En

Kuvio 9. Osaamisen kehittdmisen tukeminen ja vaihtoehdot

”Kaikki ei valttamattd tiedd, et méd luulen se on semmonen mitd vois
jatkossa parantaa sitd tiedottamista, et se on varmaa joillekii ihmisille vaha

epatiedossa.”

Vastausten mukaan urapolun suunnitteluun ja tukemiseen Kkaivattaisiin tyonantajan
puolelta enemmaén tukea ja opastusta. Kolme kyselyyn vastannutta kertoi saaneensa
mielestéan sopivasti tukea urapolkunsa suunnittelussa, kun taas noin puolet oli sit4 mielta,
ettd tukea on ollut lilan vahéan (kuvio 8). Pelastuslaitosten tydurat -hankkeessa tehdyn
tutkimuksen mukaan juuri kokemus tyonantajalta saadusta tuesta vaikuttaa tyontekijén
uskoon paasté terveend eldkkeelle sen hetkisesta tydstadn. Onkin mielesténi tarkead, ettd

esimiesten roolia “valmentajana” korostettaisiin. (Pelastuslaitosten tyourat, 12.)

Haastateltujen henkiléiden kanta tyonantajalta saatuun tukeen oli kuitenkin hyvin
positiivinen. Pelastuslaitos kannustaa henkil0stod kehittdméan itseddn ja nékee sen
Kilpailukykya nostattavana tekijénd, joka tuottaa hyotyd molemmille. Jos n&dhdééan, etté
tarvetta esimerkiksi koulutukselle on, pyritdédn se myos jarjestdamaan. Vastauksissa nousi
esille, etta liikaa ei kuitenkaan anneta valmiiksi, vaan henkiléston halutaan olevan oma-
aloitteisia ja my0s itse kiinnostuneita kehittdm&&n osaamistaan. Tydnantajan tehtdvand on

parhaansa mukaan auttaa henkilostod urallaan etenemisessa ja tehtéviin kuuluu muun
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muassa eri kouluttautumisvaihtoehtojen kertominen sekd& organisaation tarpeiden ja

tyontekijan omien halukkuuksien mukainen valmentaminen sita kohti.

Padasiallinen vastuu on kuitenkin tyontekijalla itselladn, koska motivaation ja
kiinnostuksen tullessa tyontekijdn omasta aloitteesta ovat lopputuloksetkin yleensa
parempia. Osaamisen kehittdmisesta vastuun ottava ja itseohjautuva henkildsté on
tunnusomainen piirre oppivassa organisaatiossa vallitsevalle kulttuurille. Kysymys
kuuluu, onko tat& kulttuuria saatu osaksi pelastuslaitoksen henkiloston ajatusmaailmaa.
Kannustimena itseohjautuvaan osaamisen kehittdmiseen voitaisiin sita sitoa esimerkiksi

osaksi palkkausta.

Kehittamistyon kannalta tulisi myos selvittadd, millaista tukea henkilst6 odottaa saavansa
tybnantajalta ja miten se on tahan asti toteutettu. Onko esimerkiksi koulutuksista ja
opiskeluvaihtoehdoista tiedotettu tarpeeksi hyvin vai kaivataanko enemman

henkilokohtaista ohjausta ja suunnitteluty6ta?

Tunnetko pelastuslaitosten urapolku- ajattelumallin?

13

Kylla En

Kuvio 10. Urapolku- ajattelumalli

Selvd enemmistd haastatelluista ja Kkyselyyn vastanneista ei tuntenut termind
pelastuslaitosten urapolkuajattelua. Ajattelumallia on alettu tuomaan enemmaéan osaksi
pelastuslaitosten osaamisen johtamista vasta viime vuosien aikana, misté johtuen sité ei
valttamatta olla vield jalkautettu kokeneemmalle henkil6stolle tai esimiehille, jotka

késittelevat niita alaistensa kanssa. Jossakin muodossa on tydurasuunnittelu kuitenkin
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ollut olemassa pelastuslaitoksella jo pidemmaén aikaa. Olisi mielenkiintoista selvittaa,
mit& olisivat vastaukset olleet nuorempien tyontekijoiden osalta.

Kehityskeskustelut

Oletko ollut kehityskeskustelussa?
17

Kylla En

Kuvio 11. Oletko ollut kehityskeskustelussa

Koetko kehityskeskustelut hyddyllisiksi, seka itsellesi, etta

organisaatiolle?
9
I 8
Kylla En

Kuvio 12. Kehityskeskusteluiden hyddyllisyys
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Koetko kehityskeskustelutilanteiden ja niiden
jarjestelyiden olleen onnistuneita?

8

Ovat onnistuneita Kehitettavaa on En osaa sanoa

Kuvio 13. Kehityskeskusteluiden onnistuminen

M4 uskon et se on ihan tarpeellista niinku pohtia néit4 asioita just esimiehen
kanssa silleen, ettd ihan pysahtyy miettimaan niit4, ettei se mee sillee lennosta,
ettd mé en osaakaan kayttaa tota asiaa, ettd voinko mennd koulutukseen. Néhaan
pitkdjanteista kehittamista, ettd mité siind omassa tydssa vois olla. Otetaan asiat
yl0Os ja katotaan sitte my6hemmin, ettd onko tavotteisiin paésty ja onko nyt edenny
t&4 asia, ja et miks ei vaikka ookaan, misté se johtuu.”

“En koe kehityskeskusteluja hirveen kehittavana, koska miks ne asiat oottais sen
vuoden jos joku asia on semmonen mist haluat puhua. Sillon ne menee siihen
lomakkeelle joo, mut mikset s& voi puhuu niit heti. Siel on paljon semmosii asioita
jotka ei mun mielest voi ees odottaa sita vuotta. Miksei niit vois hoitaa sillee et
“hei mé tuun kdymaa”. Et en mi tarvii sithen sitd kehityskeskustelua, et saadaan
asiat puhutta néin tassakin (tyopisteelld). Ja kyl ne sitte kans on mennyki
eteenpdin vaikkei 00 sitéd kehityskeskustelussa lapi kdytykadan.”

”Hanki voi sanoo mulle et mun pitikii kysyy sult timmast juttuu, et ei me ooteta

sitd jotain kaavakkeen taytt6o. Yhteys on auki koko ajan.”

”E1 oo mun mielesti jarked noissa kehityskeskusteluissa. Ne on tietyn kaavan
mukaa menny. Turhan jaykk&a. Sielld vaan keskustellaan, mut ei se johda

oikeestaa mihk&an.”
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Kahta vastaajaa lukuunottamatta olivat kaikki olleet kehityskeskusteluissa. Syyta ndille
kahdelle ei-vastaukselle ei ole tiedossa. Sek& kyselyn ettd haastatteluiden vastausten
perusteella henkildstén kokemukset kehityskeskusteluiden hyodyllisyydesta jakautuvat
ldhes tasan kahtia (kuvio 12). Kokemukset hyddyllisyydesté taas ovat pitkalti sidoksissa
keskusteluiden jarjestelyjen onnistumiseen, mista myos ollaan varsin vaihtelevaa mielt4
(kuvio 13).

Haastattelujen perusteella esimiesten ja alaisten vélinen vuorovaikutus on hyvéa ja
avointa. Asioista voidaan puhua ilman kehityskeskustelujakin, mink& johdosta ne
mielletddn tavallaan turhiksi. Osa asioista voidaan kylla hoitaa péivittdisen tyonteon
lomassa, mutta pitkén tdhtaimen kehittamistyo edellyttaa pitkajanteista suunnittelua, jota
toteutetaan  kehityskeskusteluissa. Pidan hyvana vaihtoehtona urasuunnitteluun
panostamiselle teoriasuudessa esitettyé erillisten osaamis- ja urakeskusteluiden pitdmista.

Kehityskeskusteluiden onnistumisen edellytyksend voidaan pitéa, ettd kehityskeskustelut
nahdaan osana isompaa osaamisen johtamisen kokonaisuutta, ja sitd kuinka keskustelut
ovat sujuneet kdaytannossa. Kaytannon onnistumiseen vaikuttavat paljon esimiehen taidot
ja kiinnostus pitdd keskusteluita. Myos alaiselta vaaditaan oikeanlaista asennetta ja
motivaatiota osallistua keskusteluihin, mihin esimies pystyy toiminnallaan tosin

vaikuttamaan.

Yksi haastateltavista kuvaili keskustelutilanteita liian jaykiksi ja kaavamaisiksi, ne eivat
johda mihinkaan. Onkin oleellista, ettd kehityskeskusteluilla on saatu aikaan konkreettisia
tuloksia. Jos seuraavassa kehityskeskustelussa todetaankin, ettd molemmat osapuolet
ovat petténeet lupauksensa, syo tdmé pohjaa koko keskustelulta ja ei ennusta hyvéa jatkon

kannalta.

Keskustelujen taustalla tulee olla ohjeistava runko, jolloin kaikki tarkoitetut asiat tulevat
kasiteltyd. Muuten saatetaan puhua kaikesta muusta, kuin alun perin oli tarkoitus. Se,
kuinka esimerkiksi urapolkuja kasitelldadn keskusteluissa ja siirretdan kaytantoon, on
pitkalti kiinni esimiesten tiedoista ja taidoista. Jokaisella esimiehelld on oma persoonansa
ja tyylinsg, jonka mukaan héan keskusteluita pitad. Olisi kuitenkin hyva pitdd yhtenéinen
linja keskustelujen taustalla ja kdyda linjaus esimiesten kesken lapi. Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitoksella onkin luotu esimiestydskentelyn yhtenaistdmiseksi tyokirja, jossa
annetaan ohjeita kehityskeskusteluiden pitdmiseen.
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En pysty antamaan kyselyn tuloksille yht& varsinaista selitystd, mutta ylla mainitut tekijat
selittdvat mielestdni vaihtelevuutta kehityskeskusteluihin liittyvisséd tuloksissa.

Samankaltaisella linjalla on pelastuslaitosten tyouria kasitellyt hanke, jossa todetaan:

"Kysymyksid  herdttdd, kuinka  kehityskeskustelujen —anti on  siirrettdvissd
urasuunnitteluun kaytanndssa. Uratoiveiden toteuttamisessa mahdollisuudet ja toiveet
koetaan ristiriitaisiksi. Useimmissa laitoksissa jarjestelméat ovat sisddnajovaiheessa ja
hyvien kaytantdjen I0ytaminen vie aikaa. Keskustelujen toimivuus ja samalla tiedon
hyédyntdminen urasuunnittelussa on usein kiinni esimiehen kyvyistd.” (Pelastuslaitosten

tyburat, 14.)

Jatkon kannalta kehityskeskusteluiden kehittdminen edellyttad niistd kerattdvan
palautteen l&pimaymista seké toteutumisen laatua seuraavan jarjestelman kehittamisté ja
paremmin hyodyntamista. Mielestéani oleellisinta on kysya etenkin henkiloston

mielipiteitd keskustelujen parantamiseksi.

Toisekseen tulisi pohtia esimiesten osaamisen profiileja ja seurata sitd kautta
kehityskeskusteluiden pitdmisen edellyttdm&a tasoa. Tassékin voitaisiin hyodynt&a
alaisilta kerattyd esimieskohtaista palautetta.

5.4 Yhteenveto ja johtopéaatokset

Tulosten perusteella tulisi Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksen mielestani kiinnittaa
vieldkin enemman huomiota siihen, ettd osaamisen johtaminen ja sen menetelmat
muodostavat yhden ison ja yhtendisen kokonaisuuden. T&ssd oleellisessa osassa on
strategian ja sen toimenpiteiden tdsmentdminen ja jalkauttaminen kaikille toiminnan
tasoille tarkoittaen, ettd jokaisen osa-alueen, esimerkiksi kehityskeskusteluiden
perimmainen tarkoitus ymmérretddn. Yhden osa-alueen jarruttaessa voi koko toiminta
hidastua, minkd takia on térkedd kerdtd osasista palautetta ja hyodyntdd sita

kehittamistyossa.

Tutkimuksessa tallaisiksi tekijoiksi nousivat muun muassa henkildston kokemukset
kehityskeskusteluiden  tarpeellisuudesta  sek&  tyonantajalta  saadusta  tuesta

urasuunnitteluun liittyen. Syy-seuraus- suhde nakyy mielestani tassa hyvin, silla yksi
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kehityskeskusteluiden tarkoituksista on paneutua yksilotasolla tydntekijan uraan
vaikuttaviin tekijoihin. Pelastuslaitoksen kehityskeskustelukéytantojd kehittdmalla
voidaan siis mahdollisesti vaikuttaa henkildston kokemuksiin tyonantajalta saatuun

tukeen urasuunnittelussa.

Kehityskeskustelut ovat térked keino suorituskyvyn parantamiseen ja niiden
jarjestaiminen saannollisesti tyéuran ajan on merkittdvada sekd tyonantajalle ettd
tyontekijalle. Ei sovi unohtaa, ettd kehityskeskusteluiden toimivuuden ja tehokkuuden
arviointi on osa  suorituksen  johtamista. Taman  vuoksi pidan

kehityskeskustelurakenteiden hiomista erittdin tarkeéna.

Perehdytyksen alussa tapahtuvaan tyonopastukseen en voi tutkimusten tulosten puolesta
ottaa juurikaan kantaa. Oma nakemykseni kuitenkin on, ettd harmillisesti perehdytys
usein jaa vain ensimmaisiin tyéviikkoihin, jolloin organisaatioon ja tyontekoon tutustu-
taan. Myos haastatteluissa nousi esille, ettd perehdytysta kaivattaisiin tyduran alun jal-
keenkin. Perehdytysté tulisi osana osaamisen johtamista tapahtua jatkuvasti ja varsinkin

silloin, kun muutoksia tapahtuu.

TyOsuhdeasioita ja organisaatioon perehdyttdmisté tulisi ainakin tdmén tutkimuksen pe-
rusteella kasitella enemman henkildston kanssa. Koska otanta on niin pieni, olisi mieles-
tani tarkeaa kysya vield tarkemmin tyontekijoiden mielipiteita siitd, miten ja mita asioita
tulisi kayda lapi. Riittaisiko esimerkiksi selked kirjallinen ohjeistus tydsuhdeasioiden tul-

kitsemiseen vai halutaanko enemman henkildkohtaista opastusta?

Urapolkuja kasitelladn lahinna kehityskeskusteluissa, mutta niiden muodostuvista
tukevaa toimintaa olisi mielestani hyva ottaa jo osaksi perehdyttdmistd. Téhan voisi
kuulua esimerkiksi pelastuslaitokselta 10ytyvien tyotehtavien tarkemmin avaaminen seka
tyGnantajan tarjoamien eri itsenséd kehittdmisen mahdollisuuksien esittely. Talloin ajatus
itsensd kehittdmisestd on ikaan kuin istutettu uuden tyontekijan p&ahén jo tyoduran

alkumetreilla.
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6 POHDINTA

Pelastuslaitokset ovat hankalan paikan edessa, kun niiltd edellytetddn samanaikaisesti
séastjen aikaansaamista, mutta silti palvelutason yllapitoa, mieluummin viel&pa
nykyista tehokkaammin. Vireilld on suuria uudistuksia muun muassa pelastustoimen,
sekd sosiaali- ja terveydenhuollon alueisiin, joiden rakenneuudistuksilla haetaan
tehokkuutta ja yhdenmukaisuutta toimintaan. Pelkk& yhdistyminen ja alueiden
vahentdminen ei kuitenkaan takaa parempia tuloksia. Uudistuminen edellyttad myos, etta
sielld olevat jarjestelmat ja etenkin johtaminen muuttuu uuden mallin mukaiseksi.
Muutoin uudistuksiin vastataan vanhoilla toimintamalleilla. Uusien toimintatapojen
luomisessa tulee pelastuslaitosten hyddyntda luotuja verkostoja ja tehda tiivista

yhteisty6té parhaimpien menetelmien loytamiseksi.

Muutosten koskiessa kaikkia pelastuslaitoksia, on tarkeda, ettd koko alalla toimiva
henkilostd olisi mukana niiden suunnittelussa ja toimeenpanossa. Oleellista on, ettd
strateginen ajattelu ja tavoitteet saataisiin jalkautettua konkreettisesti yksilotasolle asti.
Vain muutosten taustat ymmartaméallad voidaan tyontekijat saada sitoutumaan niihin.
Tyontekijoiden sitoutuminen on elintdrkedd, koska heidan voidaan katsoa olevan

edellytys pelastuslaitosten toiminnalle.

Pelastuslaitoksilla vallitsee hieman vanhahtava ja jaykka toimintakulttuuri, joka voi
osaltaan hidastaa uudistumista ja muutosten tapahtumista. Usein pelastuslaitoksilla asiat
hoidetaan silla vanhalla hyvaksi todetulla tavalla ja uudenlaiset ndkemykset saattavat
aiheuttaa vastarintaa, koska “néin se on aina ennenkin tehty.” Kulttuuria pitaisi vieda yha
enemman oppivan organisaation suuntaan, jossa koko henkilostd osallistuu

paatoksentekoon ja kyseenalaistaa omia toimenpiteitaan.

Pelastuslaitoksilla on kuitenkin vahva “perheenomainen” kulttuuri, mink& vuoksi usein
jo yhden tyontekijan aktivoituminen saa mukaan myods muita. Tama “perheenomainen”
kulttuuri on mielestani pelastuslaitosten valttikortti, jos tarkastellaan asiaa organisaation
oppimisen nakokulmasta. Tallaisessa tydyhteisossa yksilotason osaaminen saadaan
tehokkaasti hyoddynnettyd koko organisaation kayttoon. Kulttuurin  luominen
pelastuslaitokselle edellyttdd avoimempaa, kehittdmiseen rohkaisevaa keskustelua, jotta

yksil6istd muodostuvat ryhmat ja osastot saadaan tarkastelemaan toimintaansa kriittisesti.
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Kaikilla muutoksilla ja kehityksellda haetaan pelastuslaitosten toimintaan tehokkuutta.
Tammikuussa 2016 julkaistussa Pelastustoimen kumppanuusverkoston
tuottavuusprojektissa pelastuslaitosten tehokkuutta ja tuottavuutta tarkastellaan sen
veronmaksajille aiheutuvien kustannuksien kannalta. Ison osan pelastustoimen
kustannuksista (67 %) mennessa henkilostokuluihin, on varsin luonnollista, ettd sadstojé
ja tehokkuutta haetaan sita kautta.

Itsehallintoalueille siirryttdessd pelastustoimen henkildstorakenne muuttuu ainakin
hallintorakenneuudistuksen osalta, mutta enemmistd henkilostostd kuuluu yh&
operatiiviseen palvelualueeseen (miehisto, alipaallysto ja paallysto).
Kumppanuusverkoston tekemassé selvityksessé todetaankin, ettd tuottavuus on pitkalti
kiinni tyovuorojen valmiuden aikaisista toiminnoista, minka takia on heidan tytaikansa
tehokas kayttdminen noussut oleelliseen osaan tuottavuuskeskusteluja. (Pelastustoimen

tuottavuusraportti, 9, 10.)

Murto-osa tyévuorojen ajasta kuluu itse halytyksill4, joten miten sen ohella olevaa
tyaikaa pystyttaisiin hyodyntaméan ja kayttamaan tehokkaammin? Kysymyksiksi on
noussut muun muassa onko valmiuden yllapitdminen osa palomiesten tydnkuvaa ja
tulisiko koko tyovuorojarjestelmad muuttaa “paremmin aktiivitydaikaa hyodyntévaksi”?
Eteld-Savon pelastuslaitos on siirtyméassé tulevan kesén aikana kaksivuorojérjestelmaan
operatiivisen toiminnan osalta ja myds muualla on havaittavissa samankaltaista trendia.
Ainakaan aiemmat, muualla pdin Suomea tehdyt kokeilut kaksivuorojarjestelmasta eivat
ole osoittautuneet kovinkaan tuloksellisiksi, joten j&an mielenkiinnolla odottamaan
raportteja Eteld-Savosta.

Tuottavuushankkeessa esitetddn myos, ettd tydvuoroja suunniteltaisiin tilastojen ja
riskianalyysien pohjalta. Tyontekijoitd olisi siis silloin  enemmén silloin, kun
onnettomuuksiakin tapahtuu. Tilastollisessakin tarkastelussa on per&é, jos ajatellaan
suoraan saastdjen kannalta, mutta milla tapaa saadaan varmistettua se, ettd tehtavien
hoitaminen on yhta tehokasta kaikkina kellon aikoina. Jos esimerkiksi viikonloppuyo
miehitetddn pienemmaélld vahvuudella kuin arkena, aloitetaanko onnettomuuspaikalla

silti pelastustoiminta yhté nopeasti ja tehokkaasti?

Myonnettakoon, ettd tydvuorojen ajankdytdssa on parantamisen varaa. Poikkeusluvan
mukaisesti 24 h tydvuoroissa tyoskentelevilla aktiiviseksi tydajaksi on maaritelty 12 h,
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joka koostuu hélytyksistd, tyonantajan ennaltasuunnitelluista tyotehtdvistd seké&
ammattitaidon ja tyokyvyn yllapitdmisestd. K&ytdnndssé vuorottainen aktiivityfaika on
kuitenkin 8 — 10 h. Taméan ajan ulkopuolella ollaan minuutin l&htévalmiudessa

mahdollisia halytyksié varten. (Pelastustoimen tuottavuusraportti, 7.)

Teoriaosuudessa totesin, ettd tehokkuuden ei katsota en&é kasvavan tekemélla enemman,
vaan tekemaélla asiat uudella tehokkaammalla tavalla. Toisaalta jos ty®aikaa ei ole
alunperinkaan kaytetty tehokkaasti tyontekoon vaan enemmén “valmiuden ylldpitoon”,

silloinhan tehddan enemman.

TyOajan tehostaminen edellyttdd hyvad henkilostojohtamista ja paljon suunnittelua
vaativia toimenpiteitd tyonantajalta. Muutokset herdttdvat organisaatiossa lahes
poikkeuksetta keskustelua, etenkin jos niitda ei osata perustella hyvin. Koska
toimenpiteilld haetaan tehokkuutta, on mielestani tarkeéd, ettd edettaisiin suorituksen
johtamisen periaatteiden mukaisesti. Asetetaan muutoksille tavoitteet ja aletaan ohjamaan
ja valmentamaan toimintaa niita kohti. T&mén jalkeen arvioidaan tuloksia ja kehitetdan

toimintaa edelleen saatujen tulosten perusteella.

Tyonteolle tulee olla selkedt tavoitteet ja ohjeistukset, koska kukaan ei halua tehdd turhaa
tyotd. Toimenpiteiden tuloksia tulee arvioida ja tarvittaessa vielda muuttaa niiden
perusteella. Jo tehdyn muutoksen kumoaminenkaan ei valttdmaétta ole huono paatos.
Paivittaisjohtaminen on tarke&a esimiesten ja alaisten harjoittaessa vuoropuhelua ja
tehdessé konkreettisia, yhteisen ndkemyksen mukaisia paatoksia jatkosta. Paatoksenteon
taustalla nden hyvand menetelmédna ryhmien ja osastojen kesken pidettavat
kehityskeskustelut, joissa kaikkia osapuolia on kuullaan ja pohditaan yhdessa
muutoksista koituvia syy-seuraus- suhteita. Onko esimerkiksi tyoaikojen muutosten
kautta haetulla tehokkuudella vaikutusta henkiloston hyvinvointiin ja jaksamiseen?

Pelastuslaitoksen tyontekijan halutaan olevan oma-aloitteisesti ja innokkaasti mukana
viemassd omalla toiminnallaan pelastuslaitosta 1&hemmés tavoitteitaan. Talla hetkella
pelastuslaitosten toimintamalli on varsin auktoritdaristd, eli tehdaan sitd, mité k&sketaan.
Teoriaosuudessa mainittu kolmen K:n johtamistyyli, k&ske, kontrolloi, korjaa, ei
juurikaan innosta oma-aloitteisuuteen ja vastuun ottamiseen oman toiminnan
kehittdmisestd. Tehddadn se, mitd ké&sketddn, minkd jilkeen ‘“menndin piiloon

paineilmalaitehuoltoon”. Nykypdivan johtamiseen kuuluvien henkildston tukemisen ja
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heidadn tyonteon toimintaedellytysten takaamisen tulisi nayttdytyd entistd enemman
pelastuslaitosten johtamistyossa.

Tarkein linkki organisaation ja miehistotason valilla on kulloisenkin vuoron esimies.
Koska halytyksia ei tule tasaisesti, on lahiesimiehilla paivapalveluohjelmaa
suunnitellessaan viime kadessa vastuu tybajan tehokkaasta kédytdstd. Jos esimerkiksi
koulutukset menevét paéllekkain halytystehtavien kanssa, on myos pidettava huolta, ettd
koulutus jarjestetddn toisena ajankohtana. Esimiehen osalta onkin tarked& seurata ja
arvioida tyoajan kayttoa ja toteutumista.

Oleellinen osa pelastajien tyonkuvaa on toimintakyvystd (osaaminen ja tyokyky)
huolehtiminen, jonka puolesta puhuvat mielesténi jo pelastustoimen arvot: ammatillisesti
ja luotettavasti. Ammattitaito ei pysy ylla pelkastaan halytyksia hoitamalla, miké luo
tarpeen koulutustoiminnalle. Talla hetkell& pelastuslaitosten koulutustoiminta on hyvin
vaihtelevaa eri alueiden valilla. P&&stakseen paremmin tavoitteisiinsa tulisi
pelastustoimen luoda ja yhtendistdd johtamisen jérjestelmidan henkildstén osaamisen

seuraamisen, seka kehittdmisen osalta.

Tyokykyyn liittyvat seurantajarjestelmat ovat pelastuslaitoksilla varsin hyvélla mallilla,
mutta muun osaamisen Kartoitusta ja seurantaa ei ole vield juurikaan kehitetty.
Operatiivisella puolella osaamiselle ”vdhimmaisehtoja” sanelevat muun muassa
pelastuslaki ja sen asetukset, ensihoidolla terveydenhuoltolaki, kun taas
turvallisuuspalvelujen puolella méérittelyt ovat vapaampia. Ensihoidossa tyoskentelevien
osaamista testataan saannollisin valiajoin muun muassa perus- ja hoitotason tentein, joilla
varmistetaan, ettd tyontekija on osaamisensa puolesta ajan tasalla. Vastaavanlaista
osaamiseen perustuvaa seurantajarjestelmaé ei ole operatiivisen pelastustoiminnan taikka

riskienhallinnan puolella.

Pelastuslaitoksilla tulisi  kiinnittdd entistd enemméan huomiota ammattitaidon
yllapitamiseen. Esimerkiksi savusukelluskelpoisuus edellyttaa tietyn maarén harjoituksia
vuodessa, mutta loppujen lopuksi ne ovat vain murto-osassa hélytystehtavistad. Kuinka
varmistetaan, ettd laaja-alainen turvallisuusalan ammattilainen taitaa esimerkiksi
korkealla tyoskentelyn vaadittavalla tasolla toimiakseen halytyksilla? Mielestani
samantyyliset lain méaérittdmat harjoitusvaatimukset kuin savusukelluksessa voisivat

toimia my6s muiden tyon osa-alueiden kanssa.
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Hyvéna lahtokohtana kehittamiselle on toimenkuvauksista muodostuvan organisaation
“osaamiskartan” luominen. Toimenkuviin liitetyilld osaamisen tavoitetasoilla (mitd
osaamista ja kuinka hyvin) pystytddan paremmin arvioimaan henkildston kyvykkyyksia
eri tehtaviin. Mitéd kaikkea kuuluu esimerkiksi palomiehen tai palotarkastajan tehtaviin?
Osaamiskartoituksia on tehty vaihdellen laitoskohtaisesti, mutta tarvetta olisi etenkin

valtakunnalliselle mallille.

Pelastuslaitokset n&hddan monipuolisina turvallisuuspalvelujen tuottajina joiden
henkilostd on moniosaavaa ja ammattitaitoista. Luoduista osaamisprofiileista riippuu,
mitd tyontekijoiltd voidaan vaatia. llman tatd tehtdvien maéarittelyd ja toimenkuvien
luomista on kehittdminen kaytdnndssa mahdotonta. Osaamisen profiilien luominen
helpottaa myods henkiléston tyénkuvien muutoksia ja urapolkujen luomista, kun tiedetéan,

mihin omaa osaamisen tasoa voidaan verrata.

Pelastustoimi  osallistunee  jatkossa ~muun  muassa entistdkin  tiivilmmin
ensihoitopalvelujen jarjestdmiseen, mutta “osaamisen profiilien” kautta voitaisiin
tyévuoroja hyodyntaa entistd aktiivisemmin esimerkiksi onnettomuuksien ehkaisyssa ja
turvallisuusviestinnassa. Eikd optimitilanne kuitenkin olisi, ettd onnettomuus

pystyttéisiin torjumaan jo ennalta?

Pelastustoimen puutteita toimintakyvyn (osaaminen ja tyokyky) seurannassa ja
kehittdmisessé osana urapolkuja on selvésti tiedostettu, mika ndkyy muun muassa asiaa
kasitelleiden tutkimusten johtopaatoksissa ja kehitysehdotuksissa. Pelastustoimen
strategiassa esitettiin, ettd pelastuslaitosten eri uravaihtoehtoja halutaan saada ihmisten
tietoisuuteen jo alalle hakeutumisvaiheessa. Pelastajilla onkin koulutuksessaan
opintojakso nimeltd Palomiehen ammatti ja tydura. Opiskelijoille halutaan kertoa, etta
pelastuslaitoksella pystyy halutessaan luomaan myds perinteistd nousujohteista uraa,
mutta heréttelem&an myds siihen tosiasiaan, etta harva pysyy tyokykyisend palomiehend
elakeikdan asti. (Pelastajatutkinnon opetussuunnitelma 2015, 13.) Taman tyylinen
”opintojakso” voisi mielestani olla hyva lisdta myods esimerkiksi pelastuslaitoksen

perehdytykseen.

Ajoissa alkava tyOurasuunnittelu on niin sanottua varhaista puuttumista, jolla
tarkoitetaan, ettd mahdollisiin  tyokyvyn aiheuttamiin ongelmiin reagoidaan

urasuunnittelulla jo etupainotteisesti, ei siis vasta siind vaiheessa, kun tyokyky on jo
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alentunut ja on pakko keksi& jotain, jotta toissé voidaan jatkaa. Varhainen puuttuminen
kuuluu etenkin tyOnantajan tehtdviin ja kehityskeskusteluiden siséltdon, mutta samaa
ajattelumallia tulee 16ytyd myos tyontekijalta itseltdan. Tassékin korostuu tydntekijoiden

oma-aloitteisuus ja vastuun ottaminen omasta oppimisestaan.

Osaamisen johtamisen kaytanndissé on sekd Varsinais-Suomessa etta valtakunnallisesti
huomattu olevan selvié puutteita, koska miksi muutenkaan olisi se saanut viime vuosina
niin paljon huomiota erilaisten hankkeiden muodossa? Kehitystyt on aloitettu, mutta
muutosten ja tulosten ndkyminen vie aikaa. Oikealla tiell& kuitenkin ollaan.

Varsinais-Suomen aluepelastuslaitos on harjoittanut kehittdmistoimintaa strategisen ja
osaamisen johtamisensa osalta sek& ollut aktiivisesti mukana muun muassa urapolkuja ja
joustavia tyduria kehittdvissd hankkeissa. Hankkeissa on pelastuslaitoksen arvoja ja
strategiaa tdsmennetty ja onnistuttukin tuomaan konkreettisesti mukaan pelastuslaitoksen
kaikille toiminnan tasoille. Esimiestoimintaa on Kkehitetty enemmén valmentavaan
suuntaan ja suorituksen johtamisen tavoitteeksi on asetettu korkean suoriutumisen
kulttuurin - luominen pelastuslaitokselle. Esimiehille luodut tyokirjat strategian
jalkauttamiseen ja kehityskeskusteluiden pitdmiseen kertovat oppimismydnteisestéd

asenteesta.

Suorituksen johtamiseen on saatu tehokkuutta ja henkilokohtaisten keskustelujen lisaksi
on kayttoon otettu ryhmakehityskeskustelut, jotka vauhdittavat yksilétason osaamisen
siirtymistd ryhmille ja koko organisaatiolle. Yksiloiden halutaan ottavan enemman

vastuuta sekd omasta etta organisaation toiminnan kehittamisesta.

Pelastuslaitoksella pyritd&dn avoimeen kulttuuriin ja viestintaan, jolloin kehityskohteita ja
virheita omassa toiminnassa on helpompi ottaa esille ja korjata. Tyontekijoita
rohkaistaankin ottamaan hankaliakin asioita puheeksi ja antamaan palautetta toistensa

suorituksista. (Strategia toimeksi — Muutosvoimana ihmiset, 6 — 8.)

Kéayttamani lahdemateriaalin, tutkimustulosten ja omakohtaisten kokemuksien
perusteella uskallan sanoa, ettd Varsinais-Suomen aluepelastuslaitoksella on selvasti

havaittavissa oppivan organisaation tunnusomaisia piirteita.
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6.1 Oman tyon arviointi ja opinnaytetyoprosessi

Opinndytteen  tekeminen on laajin ja vaativin  kirjallinen  tyd, joka
ammattikorkeakouluopinnoissa suoritetaan. Opinnaytetyon tarkoituksena on, etta
opiskelija kehittéa ja osoittaa valmiuksiaan soveltaa osaamistaan opintoihinsa liittyvéssa
tutkielmassa, jossa hdn toimii asiantuntija roolissa. Ty0n aloittamista aletaan
kasittelem&&n jo ensimmaéisen vuoden opintojen aikana, mistd lahtien sen tekeminen
kummittelee opiskelijoiden mielessé. On tietysti hyvé, etté tyo aloitetaan ajoissa, mutta
ainakin omasta puolestani voin sanoa, etta itsellani eivét rahkeet olisi riittaneet tyon
tekemiselle kuin vasta opintojeni loppusuoralla. Tama johtuu paéllystdopetukseen
kuuluvasta runsaasta kontaktiopetuksen maarastd, mutta etenkin omasta tietdmyksestani

tulevaa ammattiani kohtaan.

Prosessin aikana opin, etta tilanteet muuttuvat ja muutoksiin pitaa pystya reagoimaan. Se
nakyy  tdssa  tyossd  aiheen  muokkautumisena  lopulliseen  muotoonsa.
Opinnaytetyoprosessi lahti liikkeelle aiheenvalintana kevaalla 2015. Varsinais-Suomen
aluepelastuslaitos esitti tarpeen yleisen perehdytyskansion tekemiselle, johon péétin
tarttua. Pelkkd kansion tekeminen ei kuitenkaan vield riitd tayttdmaén opinndytetydlle
asetettuja vaatimuksia, joten pé&atin tehdd kansion lisdksi tutkimuksen osaamisen
johtamisen menetelmiin liittyen. Tutkimuksen kautta halusin myds saada ehdotuksia
perehdytyskansion sisaltéon liittyen. Tydn edetessa totesin, ettei kansio kuitenkaan
mielestédni enda sopinut tai tuonut lisdarvoa opinnaytetydlle, joten paatin jattaa sen
opinnaytetyon ulkopuolelle. Kansio on siis tehty ja palautettu, mutta sité ei ole liitetty

tdhan opinnaytetyon raporttiin.

Opinniytetyolld tulee olla jokin “punainen lanka”, tavoite ja tarkoitus, jota tyd seuraa
alusta loppuun asti. Suurpiirteinen ajatus tuosta punaisesta langasta oli minulla koko ajan
olemassa, mutta sen kirjalliseen muotoon saamisessa kesti pitkélle vaiheeseen, jolloin
kyselyt ja haastattelut oli tehty ja olin valmistautumassa raportin kirjoittamista varten.
Jouduin esimerkiksi muuttamaan tutkimussuunnitelmaani siind vaiheessa, kun kyselyn
vastaukset oli jo analysoitu. Ymmarrdn paremmin, kuinka térke&ssa roolissa hyvin
laadittu suunnitelma oikeasti onkaan. Sanonta, hyvin suunniteltu on puoliksi tehty, pitaa

kyll& taysin paikkaansa.
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Osaltani opinndytetyon tekemiseen kuului monenlaisia tunteita. Alun ahdistuksen jalkeen
oli mielenkiintoista huomata, miten asiat alkoivat loksahtelemaan kohdalleen ja kuinka
alkuun niin irrallisilta tuntuneiden asiakokonaisuuksien valille alkoi muodostumaan
yhteyksia ja merkityksid. Positiivisuus ja epatoivo vaihtelivat aina sitd mukaa, kun tyén
eteni tai alkoi tokkim&an. Hankalissa tyovaiheissa sain tukea ohjaavalta opettajaltani Mari
Lyyralta ja ystavaltani Jenika Ylikauppilalta, joka toimi yhteyshenkilona Varsinais-

Suomen aluepelastuslaitokseen.

Olen kehittynyt opintojeni aikana tiedon etsijané ja kirjoittajana, mutta voin kuitenkin
rehellisesti sanoa, ettd oppimista tapahtui opinnaytetyota tehdessa enemman kuin missaan
muussa opiskelujeni aikana tekemdassani tydssd. Suurimmaksi haasteeksi prosessissa
nousi odotetustikin tarpeeksi laajan ja kokonaisuudeltaan yhtendisen kirjallisen tuotoksen
tekeminen, missé onnistuin kuitenkin omasta mielesténi varsin hyvin. Ldhdemateriaalin
puolesta haasteita asetti se, ettd lahes kaikki niistd kasittelivat organisaatioita
liiketoiminnan nakokulmasta, joten valilla oli hankalaa miettid samaa asiaa kunnallisen

pelastustoimen kannalta.

Tutkimuksen osalta huomasin nauttivani etenkin haastatteluiden tekemisesta ja
aihealueesta keskustelemisesta. Ensimmadinen haastattelu jannitti minua paljon, mutta
seuraavat tuntuivatkin jo menevén kuin vanhalta tekijaltd. Pystyin rentoutumaan ja
haastatteluiden taso ainakin omasta mielestani kehittyi loppua kohden. Perehtyessani
materiaaliin enemman huomasin silti usein, mitd kaikkea olisinkaan halunnut tehda eri
tavalla kyselysséni ja haastatteluissani. Se johtui kuitenkin siitd, ettd olin alkanut

siséistdméaan ja oikeasti ymmartdmaan kasittelemiéni aihealueita.

Tassa vaiheessa prosessia on luonnollisesti k&dynyt mielessa lukuisia asioita, joita olisi
voinut tehda toisin ja paremmin. Opinnédytetyoni kasittelee osaamisen johtamista hyvin
lagjasti, jolloin mihinkddn osa-alueeseen ei paasta kunnolla pureutumaan sisadn. N&in
jalkeenpdin olisin voinut keskittya tydssa esimerkiksi kehityskeskusteluiden

jarjestamiseen, jolloin olisin mahdollisesti saanut siitd enemmaén asioita nostettua esille.

Olisin my6s saanut laadukkaampaa aineistoa tekemalld tutkimuksen my6hemmassé
vaiheessa opinnéytetyoprosessia ja panostamalla etenkin kysymysten asetteluun sek&
teemoihin. Useammassa osassa kyselyn vastauksia oli myds todettu, ettd kysymykset

kohdistuvat enemmaén nuoriin henkildihin, mika on minulla olikin l&htéajatuksena.
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Mielestani ep&onnistuin tutkimuksen toteuttamisessa, mutta onnistuin siitd huolimatta
luomaan ehjan ja yhtenevaisen opinnaytetyon, jonka lopputulokseen olen tyytyvéinen.

Koen saavuttaneeni tyolle asettamani tavoitteet seka raportin etta tutkimuksen osalta.

Myonnettdkoon, ettd vuosi sitten ajattelin valinneeni aiheen ainoastaan siksi, kun en
muutakaan keksinyt ja sitd minulle tarjottiin. Nyt maaliskuussa 2016 kirjoittelen viimeisia
riveja tyohon todeten, etté aihepiiri alkoi kiinnostamaan minua siind maarin, etta voisin

hyvinkin ndhda itseni opiskelemassa liséa tai tyoskentelemassa siihen littyen.
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LITTEET

LITE1

Perustietojen kartoitus

1. 1ka: 18-25/ 26-35 / 36-45 / 46-55 / 55-

2. Sukupuoli:Mies / Nainen

3. Tyokokemus Varsinais-Suomen pelastuslaitoksella (kuukautta/vuotta):
4. Palveluyksikkd: Operatiivinen / Tukitoimet / Riskienhallinta

5. Virkanimike:

6. Virkasuhde: Maaraaikainen / Toistaiseksi voimassaoleva (vakinainen)

PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttaminen tydtehtaviin

7. Saitko riittavasti opastusta omiin ja tiimisi tyotehtaviin liittyen?
Riittavasti / Liian vahan / En osaa sanoa

8. Tiedatko mista kaikista asioista olet itse vastuussa?

Kyll&/En

Perehdyttdminen organisaatioon (Toimiala-/Tydsuhdeperehdyttaminen)

9. Tiedatkd mitd muiden palveluyksikdiden ja tyontekijoiden tydtehtaviin/vastuualueisiin

kuuluu? (Esimerkiksi mit& kuuluu koulutustoimiston tai valmiuspaallikon tehtéviin?)

Kylla/ En

10. Tunnetko pelastuslaitoksella kaytettdvan ammattisanaston ja termistén? (Esimerkiksi
JOTKE, Merlot, PERA, Vike, Pronto, PEKE)

Kylla/ En
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11. Miten sinua opastettiin tydsuhdetta madrittavissa asioissa? (N&ihin kuuluvat mm.

palkkaus, lomat, poissaolot, ty6terveyshuolto, tyésuhde-edut ja tiedottaminen )
Riittavasti/ Liian vahan / En osaa sanoa

12. Tiedatkd mista voit etsia tietoa ja hankkia lomakkeita yll& mainittuihin asioihin

liittyen? Tai kehen voit olla yhteydessa?

Kylla/ En

13. Kierratettiinko sinua talossa / eri paloasemilla?
Kylla / Ei

14. Oliko perehdyttamisté tyosuhdeasioissa mielestasi riittavasti?

Kylla / Ei / En osaa sanoa

Perehdytyksen jarjestelyt ja suunnitelmallisuus

15. Oliko esimiehesi kiinnostunut perehdyttdmisestasi ja tukiko hén sitd omalla

toiminnallaan?

Riittavasti / Liian vahan / En osaa sanoa

16. Oliko sinulla henkilokohtainen perehdyttdja, jolta sait riittavasti tukea
perehdytysaikana?

Kyll4 / Ei

17. Olivatko muut tyontekijat auttamassa sinua paédsemaan osaksi tyoyhteis6a?

Kyll4 / Ej
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18. Oliko perehdyttdminen (seka tyotehtaviin, ettd organisaatioon) jarjestetty kohdallasi
hyvin ja etenikd se suunnitelmallisesti?

Kylla / Ei / En osaa sanoa

19. Mitd olisit tehnyt toisin perehdytyksessési?

OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen

20. Haluatko kehittda osaamistasi?

Kylla / En/ En tieda

21. Tiedatkd mihin tehtaviin voit urallasi edeta?

Kylla/ En

22. Tiedatkd mita jatkokoulutusvaihtoehtoja sinulla on?

Kylla/ En

23. Tiedatkd mita vaihtoehtoja tyOnantaja tarjoaa sinulle kehittadksesi osaamistasi?

Kylla/ En

24. Tukeeko ja kannustaako tyonantajasi jatkokouluttautumista?

Riittavasti / Liian vahan / En osaa sanoa
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25. Oletko ollut kehityskeskustelussa? Jos et, siirry kysymykseen 28.

Kylla/ En

26. Koetko kehityskeskustelut hyddyllisiksi, seka itsellesi, etta organisaatiolle?

Kylla/ En

27. Koetko kehityskeskustelutilanteiden ja niiden jarjestelyiden olleen onnistuneita?

Ovat onnistuneita / Kehitettdvaa on / En osaa sanoa

28. Tunnetko pelastuslaitosten urapolku- ajattelumallin?
Kylla/ En
29. Oletko saanut ohjausta oman urapolkusi suunnittelussa?

Sopivasti / Liian vahan / En osaa sanoa

Muut kysymykset

30. Mihin pelastuslaitoksella tulisi kiinnittdd huomiota perehdyttamisessa?
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31. Vapaa sana. Voit antaa esimerkiksi ideoita mitd perehdytyskansiosta olisi hyva l0ytya
ja mink& mallinen kansio olisi hyva. (Paperinen/sahkéinen, tarvitaanko tiivistettya

versiota tms.)
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