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Opinndytetyossi tarkastellaan, kuinka pelastuslaitosten operatiivisissa tehtdvissa tydoskennellyt hen-
kilostd on kokenut toteutetut pelastustoimen organisaatiomuutokset, sekd pohditaan milld tavoin
organisaatiomuutoksesta koituvia ongelmia kyettiisiin jatkossa vihentdmaén. Keskeisend tarkastel-
tavana seikkana on ldhiesimiehen rooli miehiston sopeutumiseen muutoksessa.

Opinndytetyon osana suoritetun tutkimuksen perusteella todettiin toteutettujen organisaatiomuutos-
ten ongelmaksi erityisesti se, ettei henkildstolle kyetty selkeyttiméédn organisaatiomuutoksen perus-
teita. Lisdksi henkildsto koki omat vaikutusmahdollisuutensa muutokseen vihaisiksi.

Operatiivisessa toiminnassa olevat alipdillyston edustajat mieltdvét itsensd voimakkaasti tyonanta-
jan edustajan sijasta miehiston edustajaksi. Tdma vaikuttaa myos siithen, kuinka esimies toimii muu-
tostilanteessa.

Pelastuslaitosten johtaminen perustuu voimakkaasti perinteiselle hierarkkiselle johtamisjérjestel-
malle, joka ei parhaalla tavalla toimi organisaation muutostilanteissa. Organisaatiomuutosten hel-
pottamiseksi laitosten tulisi laatia merkittdvissd muutoshankkeissa teknisen hankesuunnitelman li-
sdksi myoOs aikataulutettu muutoksen toteutussuunnitelma, jossa on huomioitu myds henkiloston
mahdollisuudet vaikuttaa muutoksen toteutukseen.

Muutoksen toteutuksessa erityisen tirkeédssd osassa on sen kaikissa vaiheissa tiedottaminen. Tiedo-
tuskanava, mitd kautta henkildstd mieluiten haluaisi muutosta koskevaa tietoa saavansa, on pelas-
tuslaitoksen henkildstolle jarjestimait tiedotustilaisuudet.
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1 Johdanto

Téssd tyossd tarkastellaan, kuinka pelastuslaitosten operatiivisissa tehtévissé tydskennel-
lyt henkilostd on kokenut toteutetut pelastustoimen organisaatiomuutokset, sekd pohdi-
taan milld tavoin organisaatiomuutoksesta koituvia ongelmia kyettéisiin jatkossa vdhen-
tdmadn. Keskeisend tarkasteltavana seikkana on l&hiesimiestason rooli ja mahdollisuudet

vaikuttaa miehiston sopeutumiseen muutostilanteessa.

Merkittavin viimeaikainen muutos, joka on koskenut koko pelastustoimea, on vuoden
2004 alussa tapahtunut aluepelastuslaitosten muodostaminen kunnallisten pelastuslaitos-
ten tilalle. Aluepelastuslaitokset perustuvat lakiin pelastustoimen alueiden muodostami-

sesta (1214/2001) seké valtioneuvoston péaatdkseen pelastustoimen alueista (174/2002).

Valmisteilla olevan sote- ja maakuntauudistuksen mukaan alueelliset pelastuslaitokset
siirtyvit perustettavien maakuntahallintoelimien alaisuuteen. Tdmé on merkittdvin tie-
dossa oleva koko pelastustoimea ja sen henkildstod koskeva ldhiajan uudistus. Edelld
mainittujen organisaatiomuutosten lisdksi aluepelastuslaitoksissa toteutetaan normaalin
toiminnan mukaisesti erilaisia uudistuksia ja jirjestelyjd, jotka vaikuttavat myos henki-
16ston asemaan. Suurinta julkisuutta ja keskustelua toimialan sisdlld ndistd ovat viime

aikoina heréttdneet tydajan muutoksiin liittyvét hankkeet.

Kaikki muutokset, myds myOnteiset, aiheuttavat kustannuksia. Henkil6stod koskevat sei-
kat organisaatiomuutoksessa ovat merkittdvid tyohyvinvoinnin kannalta, silld ty6hyvin-
voinnin ja tuottavuuden vilill4 on osoitettavissa yhteys. Tétd yhteyttd on tosin vaikea yk-

sinkertaisesti mitata. (Kesti 2017.)

Muutosprosessi organisaatiossa aiheuttaa aina sopeutumista, joka vaatii aikaa ja vie re-
sursseja. Hyvin suunniteltu ja johdettu muutos nopeuttaa titd sopeutumisvaihetta ja lisda
ndin tehollista tyaikaa. Niin ollen voidaan todeta, ettd se kuinka onnistuneesti organi-
saatiomuutos johdetaan ottaen huomioon henkildstd, vaikuttaa organisaation tuottavuu-

teen.



2 Pelastustoimen organisaatio

Aluepelastuslaitos toimii alueellaan vastaten tehtdvistddn pelastuslain (29.4.2011/379)
mukaisesti. Alueellaan pelastuslaitos on organisoitu osaksi alueen keskuskunnan organi-
saatiota tai itsendisen liikelaitosmallin mukaisesti. Pelastuslaitosten sisdlld kdytossd ole-
vat organisaatiomallit ovat pitkdlti hyvin samankaltaisia. Kuviossa 1. on esitetty yksin-

kertaistettu malli Pohjois-Savon pelastuslaitoksen organisaatiosta.

Pelastuslautakunta

Pelastusjohtaja
Johtoryhmad ja Henkilosto- ja
johtotiimi hallintapalvelut
[ |

Riskienhallinta- st o o cer o
I Pelastuspaallikko Ensihoitopéllikko
paallikko

Palopéallikko

Pelastuslaitoksen henkildsto

Kuvio 1. Pohjois-Savon pelastuslaitoksen yksinkertaistettu organisaatiomalli. (mukaillen

Pohjois-Savon pelastuslaitos 2014).



Operatiivinen henkilosto jaetaan pelastustoiminnassa johtamistasojen mukaan paéllys-
toon, alipdéllystoon ja miehistoon. Ndiden tehtdvien mukaiset vaatimustasot on maéri-
telty Valtioneuvoston asetuksessa pelastustoimesta (5.5.2011/407, 6. §). Kuviossa 2 on
esitetty esimerkkini Pohjois-Savon pelastuslaitoksen Kuopion pdépaloaseman tydvuoron

operatiivisen henkildston organisaatiomalli.

Tédmin tyon yhteydessd operatiivisella ldhiesimiestasolla tarkoitetaan tyovuorossa toimi-
vaa alipdillystod. Télla tasolla virkanimikkeet vaihtelevat aluelaitoksittain ja toimipisteit-
tdin, mutta kadytossd olevia virkanimikkeitd ovat esimerkiksi paloesimies, ladkinti-
esimies, vuoromestari ja ruiskumestari. Néaistd ruiskumestari luetaan ylempéin
alipadllystoon ja tehtdvén hoitoon kuuluu muun muassa toimia tarvittaessa pdivystavin
palomestarin sijaisena. Ruiskumestari on padsdintdisesti sijoitettuna aluelaitoksen paé-
paloasemalle. Tavanomaisessa tilanteessa aiemmin mainittujen virkojen tehtivét ovat

kuitenkin samankaltaisia, kun niitd tarkastellaan suhteessa miehistoon.

Ty0ssd kéytetylla miehisto-termilla tarkoitetaan tydvuorossa operatiivisella puolella tyds-
kentelevid tyontekijoitd, joiden normaaleihin tehtdviin ei kuulu suoranaisia esimiestehta-
vid. Virkanimikkeend tdlld tasolla on kdytossd esimerkiksi palomies, palomies-ensihoi-

taja, ensihoitaja ja ylipalomies.

Pelastustoimen operatiivisen henkildston tehtdvakenttd jaetaan kdytdnnon tasolla yleisesti
kahteen osaan eli operatiivisiin pelastus- ja ensihoitotehtdviin ja muuhun palvelukseen,
josta kéytetddn usein termid “asemapalvelus”. Pelastus- ja ensihoitotehtdvét kasittavét ha-
lytysluonteisesti suoritettavat padsadntdisesti hdlytyskeskuksen vilittimat tehtdvat. Muut
tehtédvit, eli niin kutsuttu asemapalvelus, muodostuvat harjoittelusta, kaluston huollosta,

valistustehtivistd, palotarkastuksista ja muista timén kaltaisista tehtavista.

Pelastustoiminnan johtamistasojen kaytdnnon tehtdvit voidaan luonnehtia Honkasen
(Honkanen 2017, 10) esittdméan tapaan. Ylin johto (esimerkiksi komppanian johtaja) joh-
taa pelastustoimintaa operatiivisella tasolla, keskijohto (kuten joukkueenjohtaja) pelas-
tustehtévid, jotka sisdltdvit osia sekd operatiivisesta johtamisesta ettd teknisestd johtami-
sesta ja alin johto (ryhménjohtaja) pelastustehtdvid, joka sisdltdd ldahinnd teknisten

tehtdvien johtamista.

Honkasen mukaan johtosuhteet madrdytyvit vertikaalisen organisaatiorakenteen eli joh-

tamistasojen kautta. Johtajat erilaistuvat kukin oman johtamistason edellyttdmiin



toimenpiteisiin. Linjan tehtdvistd muodostuu yleenséd vastuualue, joka voi olla alueelli-
sesti rajattu tai tehtdvéiin sidottu. Organisaation kokonaistoiminnan hallinta edellyttdd ho-
risontaalista tehtdvinjakoa. My0s yhteistoimintasuhteet muodostuvat horisontaalisen ra-

kenteen eli linjojen kautta. (Honkanen 2017, 10.)

Normaalissa péivittdisessd palveluksessa pelastustoimi on ryhmitetty alueella siten, ettd
se muodostaa minimivahvuudella suoritettavat yksikkotason tehtiviin kykenevit pelas-
tusyksikdt ja pelastusryhmit. Pelastusyksikolla tarkoitetaan esimerkiksi sammutusauton
ja sen miehiston muodostamaa toiminnallista kokonaisuutta. Lisdksi normaalitilanteessa
on kdytossd pelastusjoukkueen muodostava ryhmittymé, johon kuuluu kaksi tai useampi
pelastusryhmé ja joukkueen johtajana toimiva pééllystoviranhaltija, jonka virkanimik-
keend on péddsddntdisesti palomestari. Tatd suurempien pelastusorganisaatioiden (kuten
esimerkiksi pelastuskomppanian) kidyttoonotto vaatii normaalin pdivittdisen johtamisjar-
jestelmin lisdksi perustettavaa komppaniamuodostelmaa, komppanian johtajan nimea-

mistd ja muodostettavaa komppanian esikuntaa.

( )
e ee . Palomestari
Paéllysto P31
\ I y,
It
| 1
e 1 P 1 )
¢ e . Ruiskumestari P4 Laskintiesimies
Ahp aallyStO Paloesimies P53 L5
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Kuvio 2. Pohjois-Savon pelastuslaitoksen Kuopion padpaloaseman tydvuoron organisaa-
tiomalli.

Kuviossa 2. on esimerkkind esitetty Pohjois-Savon pelastuslaitoksen normaalitilanteessa
kaytossd oleva padpaloaseman tyovuoron organisaatiomalli, josta voidaan lisdresurssien

my6td muodostaa pelastusjoukkue. Kun onnettomuustilanne laajenee komppania-



tasoiseksi, siirtyy paivystdvé palomestari ensivaiheessa padsadntoisesti pelastuskomppa-
nian johtajaksi ja ruiskumestari joukkueenjohtajan tehtdviin. Paloesimies puolestaan joh-
taa joko muodostettavaa pelastusjoukkuetta tai pelastusryhmié kuten joukkuetason teh-
tavissdkin. Liséksi pelastusryhmien johtajina toimivat muodostettavien pelastusryhmien
esimiehet, joita voivat olla tehtdvadn miehistostd nimitetyt henkil6t tai sivutoimisen hen-
kiloston esimieskoulutuksen saaneet henkilot. Muodostelmaa voidaan muokata kulloisen-

kin pelastustoimen tehtévin vaatimusten mukaan.

Ohessa on esitetty pelastustoimen operatiivisissa komppaniatason tehtavissd kdytetty or-
ganisaation perusmalli (kuvio 3). Mallissa esikunta on perustettu avustamaan komppa-
nian johtajaa johtamiseen liittyvien tehtdavien hallinnassa. Kuvattu organisaatiomalli ote-
taan kdyttoon, mikéli pelastustehtévit vaativat komppania-tason muodostelman kayttoon
ottoa. Eli esikunta perustetaan vasta tilanteen johtamisen niin vaatiessa. Normaalit péivit-
tdiset onnettomuustilanteet, jotka voidaan hoitaa ryhma- tai joukkuetason muodostelmilla
eivit vaadi organisaatiolta uusien osien muodostamista, vaan siihen riitté4, etti tehtdvaan

hélytetdin tarvittava mairé resursseja.

Komppanian johtaja
Esikunta H
Joukkue 1 Joukkue 2 joukkue 3
johtaja johtaja johtaja

Ryhmil [ |Ryhmi 2| |Ryhmi 3| [Ryhmid 1| [Ryhmi2| [Ryhmé 3| |[Ryhmé 1 |Ryhmé 2| |Ryhma 3

Kuvio 3. Pelastuskomppanian organisaatiomalli operatiivisessa toiminnassa.



10

2.1 Pelastustoimen organisaation ominaispiirteet

Kun nykymuotoista vakinaiseen henkildstoon perustuvaa pelastustoimea perustettiin eri
puolilla maata reilu sata vuotta sitten, kopioitiin sen organisaatio ja johtamisjérjestelma
suurelta osin suoraan tuolloisesta sotilasorganisaatiosta, jopa virkanimikkeitd myoten.
Téstd esimerkkind voidaan mainita Kuopion palokunnassa sen alkuaikoina kiytossa ol-
leet virkanimikkeet kuten palosotilas, palokorpraali, palokersantti ja ruiskumestari, joka
lienee muunnos armeijassa kdytetystd sotilasmestarista ja ratsumestarista (Vuorio 2004,
47). Naista virkanimikkeistd edelleen virallisessa kdytdssd on ruiskumestari ja myods muut
virkanimikkeet esiintyvdt edelleen palokunnan slangisanastossa. Esimerkiksi pelastus-

ryhmén esimiestd kutsutaan puhekielessd usein my0s kessuksi (eli kersantti).

Pelastustoimen organisaatio ja johtaminen ovat muihin viranomaisorganisaatioihin ver-
rattuna rakenteeltaan varsin hierarkkisia. Téll4 tavoitellaan toiminnan nopeutta, tehok-
kuutta seké resurssien tehokasta kdyttod sovittujen selkeiden viestinté- ja johtamismallien
avulla. Tdma rakenne sopii organisaatioihin, joissa on selked tasojen mukainen kaskyn-
jako. Kaskyt tulevat ylemmadltd tasolta alemmalle, ja perdkkéiset tasot kommunikoivat

keskenddn. (Kurki 2017, 47.)

Pelastustoimen organisaatiota voidaan kuvata puhtaaksi linjaorganisaatioksi tai linja-
esikuntaorganisaatioksi, jossa johtamisen tasot ja kdskysuhteet ovat selkedsti mééritel-
tyjd. Pelastustoimen organisaatiorakenne on siis hyvin hierarkkisesti jirjestynyt, varsin-
kin mikéli sitd vertaa normaaleihin viranomaisorganisaatioihin. Ohessa Saukonojan

(1995, 4) esittdmai pelastustoimen vertailu muihin viranomaisorganisaatioihin.

Olennaisin ero syntyy kuitenkin jo asemapalvelun johtamisessa, jossa organisaa-
tio on hierarkkisesti jarjestynyt, koska koko laitoksen toiminta tdhtdd viimeka-
dessd onnettomuustilanteiden edellyttiméédn toimintavalmiuden ylldpitaimiseen
ja kehittdimiseen. Nidin koko laitoksen toiminta tdhtdd viimekéddessd onnetto-
muustilanteiden edellyttiméédn toimintavalmiuden ylldpitdmiseen ja kehittdmi-
seen. Néin koko laitoksen operatiivisen henkiloston tulee soveltaen johtamisen
osalta tottua jo asemapalveluksessa (sekéd subjektina ettd objektina) onnetto-
muuspaikan olosuhteissa tapahtuvaan johtamismenettelyyn. Tdma ei sulje pois
sitd, etteikd varsinaisen operaatiojohtamisen ulkopuolella — asemapalvelussa —
olisi runsaasti asioita, joissa voidaan ja onkin syytd soveltaa pehmeéi johtamista.
(Saukonoja 1995, 4.)
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Saukonojan mukaan organisaatiot voivat siis olla myds muita kuin linjaorganisaatioita,
jolloin ohjaus voi kohdistua useamman esimiehen taholta yksittdisiin henkil6ihin tai or-
ganisaation osiin ilman ongelmia. Téstd huolimatta pelastuslaitoksen organisaation tulee
hénen mukaansa olla rakenteeltaan mahdollisimman selked ja yksinkertainen, joko linja-
tai linjaesikuntaorganisaatio, jossa ohjauksesta vastaa ensisijaisesti lahin suoranainen esi-
mies ja jossa ohijohtamista, eli organisaatiotason ohittavaa johtamista ei tapahdu. (Sau-

konoja 1995, 4.)

Edelld Saukonojan esittimé pelastustoimen johtamisen perusajatus perustuu vanhaan
ajattelumalliin, jossa katsottiin, ettd tehokas toiminta kriisitilanteessa toteutuu ainoastaan
puhtaan hierarkkisesti kiskyttimalla. Nykykatsannon mukaan asiaa ei voi pitdd ndin yk-
sioikoisena. Alaisille on syytd antaa tilaa ja toiminnanvapautta padttdd tavasta toteuttaa
saamansa tehtidva silloin kuin sille on edellytykset. Téllaiseen tarjoutuu mahdollisuus
usein asemapalvelukseen luettavissa tehtidvissd. Johtamisessa tulee siis etsid optimikohta,
jossa saavutetaan toisaalta toiminnan tehokkuus ja toisaalta ei tukahduteta henkildston
luovuutta. Ohijohtamiseen tai toisaalta liialliseen kontrolliin ei pidd ryhtyé, koska se estdd

asiantuntijuuden ja luovuuden hyddyntdmisen (Lindberg 2014).

Asemapalvelukseen luettavien tehtdvien kirjo on hyvin monipuolinen ja voidaankin esit-
tdd kysymys, palveleeko hierarkkinen linjaorganisaatio ndiden tehtdvien hoitamista ja ke-
hittdmista parhaalla mahdollisella tavalla. Erilaiset ihmisten turvallisuuteen tdhtiaavét va-
listus-, tarkastus- ja opastustehtivit ovat jatkuvasti nostamassa merkitystdin
pelastustoimen tehtdvakentissd, joka tulisi huomioida my6s organisaatiorakennetta kehi-
tettdessd. Téstd huolimatta on kiireellisten pelastus- ja ensihoitotehtidvien tehokas suorit-
taminen ja niissé tarvittavien valmiuksien ylldpito keskeinen tekiji johtamismalleja poh-

dittaessa.

2.2 Esimies pelastustoimen organisaatiossa

Valtioneuvoston asetus pelastustoimesta (5.5.2011/407, 6. §) edellyttda, ettd alipééllys-
toon kuuluva on suorittanut pelastuslain (29.4.2011/379) 55. §:ssé tarkoitetussa oppilai-

toksessa alipdéllystotutkinnon, samaisen pykédldn 3. kohdassa tarkoitetun pééllyston
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kelpoisuuden tuottaneen tutkinnon tai alipdéllyston kelpoisuuden tuottaneen aikaisem-

man tutkinnon pelastusalan oppilaitoksessa.

Pelastustoimen ammatillinen peruskoulutus on Suomessa keskitetty Kuopiossa toimivaan
Sisdministerion alaiseen Pelastusopistoon. Tamén liséksi alan ammatillista koulutusta tar-
joaa Helsingin kaupungin pelastuskoulu, jonka merkitys valtakunnallisesti on kuitenkin
varsin vihdinen ja sen kouluttama henkildsto sijoittuu tdihin pddasiassa padkaupunkiseu-

dulle.

Pelastustoimen alipééllyston ammatillinen peruskoulutus opiskellaan kaksi lukukautta
kestiviassd alipddllyston koulutusohjelmassa. Tutkinnon suorittaminen antaa kelpoisuu-
den hakea pelastuslaitosten alipdéllystovirkoja. Opiskelija voi jatkaa opintojaan myds pa-
lopééllyston koulutusohjelmassa AmkA—linjalla (aikuisopiskelijalinja) insin66ri (AMK)

-tutkintoon. (Pelastusopisto 2017a.)

Laajuudeltaan alipdéllystotutkinto on 60 opintopistettd. Alipddllystotutkinnon keskeisim-
mat opintokokonaisuudet ovat onnettomuuksien ehkéisy, pelastustoiminnan johtaminen,

viestonsuojelu sekd opinndytetydopinnot (Pelastusopisto 2017a.)

2.3 Lahiesimiehen rooli

Aiemmin todettiin pelastuslaitosten organisaatiomallin olevan hierarkkinen linjaorgani-
saatio. Téllainen malli korostaa ldhiesimiehen henkilokohtaisten ominaisuuksien merki-
tystd ja vaikutusta miehistotasolle. Kun ohijohtamista eli esimiestasojen ohittamista py-

ritddn vélttdmain, on ldhiesimiehen asema tydyhteisdssd hyvin keskeinen.

Yksittdiset tyontekijét tarkastelevat tydpaikan asioita usein melko kapeasta né-
kokulmasta ja ennen kaikkea omista henkilokohtaisista 1ahtokohdistaan. Esimies
onkin tyOyhteisOssa siind suhteessa erilaisessa roolissa, ettd hdn katsoo toimintaa
organisaation kokonaisuudesta késin ja edustaa tyOnantajan intressejd. Esimie-
hen on siis kyettdvad nousemaan ensinnikin johtamansa ryhmén ja toiseksi omien
henkil6kohtaisten tarpeidensa ylédpuolelle ja pystyttiva tarkastelemaan toimintaa
yrityksen pddmédridn kannalta. Esimies on organisaatiossa keskeinen lenkki,
jolla on monipuolisia yhteyksid seka riittdvésti tietoa ja perspektiivid tydyhteison
kokonaisuuden hallitsemiseksi. (Jarvinen 2005, 22.)
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Pelastusalan tutkinnoista varsinkin miehiston ja alipdéllyston tutkinnot tdhtaavit henki-
16ston koulutukseen nimenomaan pelastuslaitosten tarpeisiin. Tietylld maantieteelliselld
alueella on kdytanndssd vain yksi tyonantaja, eli alueellinen pelastuslaitos. Henkildston
vaihtuminen muiden organisaatioiden vélilld on hyvin vdhéistd, mikéli sitd vertaa muihin
viranomaisorganisaatioihin. Pelastustoimen erityispiirteiden ja vahvan organisaatiokult-
tuurin, joka nidkyy myos johtamiskulttuurissa, voidaan katsoa suurelta osin olevan seu-

rausta juuri tdstd henkiloston vahéisestd vaihtuvuudesta muiden organisaatioiden valilla.

Pelastuslaitoksessa on ollut yleistd, ettd esimiesasemaan valittu tulee oman pelastuslai-
toksen sisélti usein vield samasta toimipisteestd. Kun henkil6 etenee miehistdsti esimie-
heksi, saattaa hdnen olla vaikea hahmottaa roolinsa muutosta tutussa tyoyhteisdssa. Esi-
miehen asema organisaatiossa suhteessa miehistoon on kuitenkin varsin yksiselitteinen.
Esimerkiksi Kuopion kaupungin hallintosddnndssid esimiehen rooli madritelldédn hyvin
selkedsti. Tyonantajan tyonjohtovaltaa kdyttdd tyonantajan asemassa oleva ldhiesimies
hineen vilittomassi alaissuhteessa olevaan henkildstoon, ellei johtosddnndssd tai muussa
johto- tai toimintasddnndssd ole poikkeavasti midritty (Kuopion kaupungin hallinto-

sdantd 2017, 34).

Johtajan kasikirjassa on kasitelty esimieheksi siirtymisen aiheuttamia ongelmia (Kinnu-
nen, Herrala, Perheentupa, Aalto, Intke, Ohrankdmmen, Halonen, Paukarlammi, Collin,
Hypponen, Pesonen, Horila, Lehtonen, Leskinen, Westersund & Jokitalo 2012, 26). Te-
oksen mukaan moni esimies on kertonut, ettd jos joku olisi kertonut hdnelle hdnen otta-
essaan uuden tehtévinsé vastaan, mikd on esimiehen rooli ja paikka tdssd nimenomaisessa
tyOyhteisOssd, niin hén olisi sddstynyt monilta harmeilta ja vaikeuksilta. Erityisesti se on
koskenut sellaisia esimiehid, jotka ovat tulleet valituiksi tehtdvainsd oman tydyhteisonsa

sisdltd, kuten pelastustoimessa usein tapahtuu.

Esimieheksi hakeuduttaessa ei useinkaan tulla pohtineeksi sitd, millaisesta roo-
limuutoksesta on kyse siirryttdesséd tyontekijdn asemasta ryhmén johtajaksi. Esi-
miehen ja johtajan rooli onkin aina erilainen kuin tydyhteison muiden henkil6i-
den roolit. Esimiehen ja johtajan psykologista ja sosiaalista paikkaa
tyOyhteisOssd voisi kuvata niin, ettd hidnen tehtdvéniin on olla tyéryhmin ja sitd
ympérdivin organisaation ja ulkomaailman raja-alueella. Esimies on vélittdva
linkki joukkonsa ja muun organisaation sekd toimintaympériston vélilld. Esimies
tuo ja vie viestid organisaatiossa sekd ylospédin ettd joukkonsa sisdlld. Esimiehen
tehtévind on lisdksi tarkastella joukkonsa toimintaa kokonaisuutena ja huolehtia
siitd, miten se toimii suhteessa organisaation yhteisiin tavoitteisiin. Esimiehen
vastuulla on huolehtia my®6s siitd, ettd kaikki tydskentelyn ja toiminnan edelly-
tykset ovat kunnossa tyOkaluja ja tydjérjestelyjd myodten. Aloittelevalle
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esimiehelle johtajan roolin 16ytdminen tydyhteison muuttuvassa kentdssa ei ole
helppoa, eikd se tapahdukaan nopeasti. Téstd syystd puhutaankin johtajaksi kas-
vamisesta, jonka ydin on oikean suhteen 10ytdminen oman itsensi ja tydyhteison
sekd muun organisaation vililld. (Kinnunen ym. 2012, 26.)

24 Pelastustoimen organisaatiokulttuuri ja arvot

Pelastustoimelle on médritelty arvot, jotka opetetaan kaikille pelastustoimessa tyoskente-
leville. Ndma viralliset arvot on tiivistetty kolmeen kisitteeseen jotka ovat inhimillisyys,

ammatillisuus seké luotettavuus.

Mainitut mééritellyt arvot muodostavat pelastustoimen virallisen organisaatiokulttuurin
pohjan. Vaikka ndmé toiminnan perusarvot ovat maaritelty hyvin yleisluonteisiksi, nii-
den odotetaan ohjaavan kaikkea toimialan toimintaa. Niitd arvoja tuodaan yleisesti esiin
alaa koskevissa tiedotteissa ja suunnitelmissa. Tésté esimerkkind voidaan mainita ndiden
arvojen korostaminen esimerkiksi Sisdasiainministerion pelastustoimen strategiassa 2025

(Sisdministerio 2012, 14).

Kuusela (2013, 175) médrittelee organisaatiokulttuurin kuvastavan organisaation toimin-
nalle ja ajattelutavalle tyypillisid asioita. Hinen mukaansa se on yhteinen uskomus ta-
vasta, jolla organisaatio pérjdé tehtdvassdan. Organisaation jdsenet ovat havainneet kult-
tuurin toimivan, joten sitd pidetdin perusteltuna ja hyvinai ja siten sen omaksuvat myds
organisaatioon tulevat uudet jasenet. Uusi jdsen omaksuu kulttuurin huomioimalla ympa-
ristddén. Havainnot kertovat organisaatioon tulevalle, mihin kannattaa kiinnittdd huo-
miota ja ohjaavat toimintaa kulttuurin mukaiseen suuntaan. Vakiintuneen organisaa-
tiokulttuurin  mukaista toimintaa palkitaan esimerkiksi hyvéksyvilld katseilla,
vahvistavilla puheenvuoroilla ja eri tilanteisiin mukaan ottamisella. Jos kulttuuria rikkoo,

sen huomaa esimerkiksi siité, ettd tuntee jadvinsd syrjddn. (Kuusela 2013, 175.)

Pelastustoimen henkildston koulutuksesta vastaa tilla hetkelld yksi valtiollinen oppilaitos
koko Suomessa, eli Kuopiossa sijaitseva Sisdministerion alainen Pelastusopisto. Ennen
Pelastusopiston perustamista alan peruskoulutusta jérjestettiin alueellisesti paloasemilla
jarjestetyilld kursseilla. Kun alalle hakeutuvat ovat padsdéntdisesti tulleet saman koulu-

tusreitin kautta, ovat he jo uran alkuvaiheessa joutuneet totuttelemaan toimialan
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organisaatiokulttuuriin. Pelastustoimessa olevaa voimakasta organisaatiokulttuuria vah-
vistaa edelleen se, ettd kuten aiemmin mainittu, vaihtuvuus pelastustoimen ulkopuolisiin

tehtéviin on alalla hyvin pienté.

2.5 Johtamisen koulutus pelastustoimessa

Johtamista on tutkittu paljon, ja siitd on 10ydettdvissad runsaasti tutkittua tietoa. Vahem-
mén sen sijaan on tutkittu johtamista kriisiorganisaatioihin, tai erityisesti pelastustoimen
johtamiseen liittyen. Suomessa téllaisiksi kriisiorganisaatioiksi katsotaan yleisesti pelas-
tuslaitoksen lisdksi poliisi ja sotilasorganisaatio. Néistd varsinkin puolustusvoimat on
runsaimmin tutkinut ja kehittdnyt omia johtamismallejaan. Se on myds paddtoimisen pe-
lastustoimen perustamisesta saakka voimakkaimmin vaikuttanut pelastustoiminnan joh-

tamiskulttuuriin ja toimintamalleihin.

Puolustusvoimien johto nimesi 1990-luvulla johtaja- ja kouluttajakoulutuksen kehittdmi-
sen painopistealueeksi ihmisten johtamisen. IThmisten johtamisen malliksi kehittyi Trans-

formational Leadership -teoriaan nojaava syvdjohtaminen. (Kinnunen ym. 2012, 16).

Puolustusvoimien esimerkin mukaan syvdjohtamiseksi kutsuttu malli on tullut mukaan
myo0s osaksi pelastustoimen johtamiskoulutusta. Johtamiskoulutuksen osuutta alipdllys-
ton koulutuksesta voidaan pitdé kuitenkin varsin vdhdisend, ottaen huomioon koulutuksen
kdyneiden oletetut tulevat tyotehtdvit jotka on mééaritelty seuraavasti:
Pelastuslaitoksen alipdillystotehtdvissd tyoskentelevd paloesimies toimii tyo-
vuoronsa esimiehend, pelastustoiminnan johtajana, koulutusharjoitusten suun-
nittelijana ja kouluttajana, palotarkastajana sekd valistajana ja turvallisuuskou-
luttajana. Paloesimies johtaa tydvuoronsa asemapalvelua sekd vastaa osaltaan
asemahallinnon suunnittelusta ja jarjestimisestd. Paloesimies voi toimia my0s

pienen paloaseman padllikkoné tai pelastuslaitoksen vastuullisissa asiantuntija-
tehtivissa. (Pelastusopisto 2017b.)

Alipééllystokoulutus keskittyykin henkildstdjohtamisen sijaan hyvin voimakkaasti pelas-
tustoiminnan johtamisen, koulutuksen ja valistustehtivien kaltaisten tehtévien opettami-

seen. Alipaéllyston koulutusohjelmaan kuuluu henkildstdjohtamista 2 opintopistettd, kun
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esimerkiksi erilaista pelastustoiminnan johtamisen opetusta siithen sisédltyy 10 opintopis-

tettd ja koulutustaitoa 7 opintopistettd (Pelastusopisto 2017).

3 Esimies organisaatiomuutoksessa

Kirjassaan Tyodsuhdetaidot ovat Monkkonen ja Roos (2009) tarkastelleet muutoksen 14-
pivientid organisaatiossa paédtoksestd kdytantoon. Organisaation alemmilla tasoilla muu-
tos koetaan usein vikisin pdétetyksi. Tekijét kyseenalaistavat pdétoksen ja odottavat, mitd
tapahtuu, miten tydantaja aikoo muutoksen panna toimeen, kun se on aivan jirjeton hei-
dian mielestddn. Paattdjat kuvittelevat usein muutoksen ldahtevén kdyntiin nopeasti pdé-
toksestd tai annetusta késkysté ja odottavat tuloksia. Kéytdnnon toiminnasta vastaava l-
hiesimies joutuu pédidtoksen ja miehistotason ristituleen. Muutos pitéisi saada aikaan,
mutta tekijdt panevat vastaan parhaansa mukaan, koska eivat ymmarrd, miksi tai miten
toimintaa pitdisi muuttaa. Vilissd oleva esimies joutuu muutostulkin rooliin, joka on kriit-

tinen ja haastava. (Monkkdnen & Roos 2009, 123.)

Ongelma muutosprosessissa organisaation eri tasojen vélilld ei liity yksinomaan siihen,
kuinka muutos kohdistuu eri tasojen tydolosuhteisiin tai etuuksiin. Ristiriitoja ja néke-
myseroja saattaa aiheuttaa yksinkertaisesti se seikka, ettd organisaation osat ovat eri ase-
massa tarkasteltaessa muutosta aikajanana (kuvio 4). Johto on joutunut toteamaan muu-
tostarpeen, pohtimaan vaihtoehtoja, hyvidksymddn muutostarpeen jo paljon ennen

organisaation alemmalla tasolla tyoskentelevié.
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ORGANISAATION JOHTO
2 YLEMPI KESKIJOHTO,
g LUOTTAMUSHENKILOT
o
§ LAHIESIMIES
o0 TEKIJAT
@)
Muutostarve Vaihtoehto- Paatoksen val- ia?:)(t):u- Odotetaan
todetaan jen kartoitus mistelu Jtus tuloksia

Kuvio 4. Muutoksen aikajana.

Katariina Ponteva (2010, 25) on jakanut organisaation muutoksen neljdén osa-alueeseen,
jotka seuraavat toisiaan. Muutosta valmisteltaessa tirkedd on avoin keskustelu ennen var-
sinaista padatostd. Muutoksen toteutusvaiheessa, kun muutoksen merkitys selvida, on tyy-
pillistd Pontevan mukaan epdvarmuuden tunne ja jopa lamaantuminen. Tall6in tiedotuk-
sella ja tyontekijoiden tukemisella on suuri merkitys. Ajan mydtd seuraa vakiintuminen,
jossa toteutunut muutos hyviksytiin ja uudet kaytdnnot véhitellen korvaavat entiset. On-
nistuneessa muutoksessa titd seuraa sitoutuminen muutokseen, jossa organisaatio on kas-
vanut ulos muutosvaiheen ongelmista. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sité, etteiko henkilos-
ton koulutukselle ja tukemiselle uudessa tilanteessa olisi edelleen tarvetta. Ndma

muutoksen vaiheet on mukaillen esitetty kuviossa 5. (Ponteva 2010, 25).
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1. Muutosta edeltivi vaihe

toimintaympariston huomioiminen .
Avoin keskus-

ennakointi Paitos
telu
muutostarve
> VALMISTELU JA SUUNNITTELU
2. Uhan kokemisen vaihe
epavarmuus Merkitys
uhka selvida Tiedotus ja tuki
lamaantuminen
>TOTEUTUS
3. Vastustuksen vaihe '
tunteiden kisittely _ . Tiedotus
o Pois oppi- | Osallistuminen
surutyo .
) minen Jatkuva muutos-
muutosvastarinta viestinti
> VAKIINNUTTAMINEN
4. Hyvéksyminen
- haasteisiin tarttuminen Uusi toi- | Koulutus, tuki
ammattiroolin jdsentyminen mintatapa ja| ja jatkon hal-
seki samaistuminen identiteetti linta

> SITOUTUMINEN
Kuvio 5. Muutoksen vaiheet (mukaillen Ponteva 2010, 25).

Kun henkil6 siirtyy miehiston tehtévistd esimiestehtdviin, e ammattimaisesti toimiva esi-
mies voi ilmaista kielteisid ndkemyksiddn tyonantajan toiminnasta julkisesti samaan ta-
paan kuin aiemmin. Esimiesasemassa olevalta odotetaan, ettd hin ilmaisee kielteiset mie-
lipiteensd virallista tietd rakentavalla tavalla. Tdmé tarkoittaa, ettd mikéli tyonantajan
toimissa ndhdédén kielteisid tai parannettavia seikkoja odotetaan esimiehen tuovan asian
omille esimiehilleen tiedoksi siten, etti ne voidaan ottaa pditoksenteossa huomioon.
Tama ei toki ole tunnepitoisessa muutostilanteessa helppoa, mutta esimiehen tulee huo-
mioida kuinka hinen mahdollinen ty0yhteisossa julkisesti tyonantajaa tai muita esimiehid
kohtaan esittdménsa kritiikki vaikuttaa tyoyhteison toimintaan.
Se ettd esimies kdintyy omaa organisaatiotaan vastaan ja kyseenalaistaa alais-
tensa parissa johdon toiminnan ja muutosten mielekkyyden, on tietysti hyvin
epdammattimaista esimiestoimintaa: sitd nimitetdin myds kapinaksi. Valitetta-
vasti niin kuitenkin tapahtuu ja erityisesti silloin, jos esimiehet kokevat, ettd heita
el oteta riittdvasti huomioon muutoksen suunnittelussa. Jotta esimiehet siis sa-
maistuisivat ensisijaisesti yritykseen ja tyOnantajaan eivitkd henkilostoon, hei-

dén tulisi kokea koko johto ja kollegat viiteryhmékseen. Téllaisen esimiesiden-
titeetin rakentaminen edellyttdd, ettd kaikki pééllikot ylemmastd alimpaan ovat
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titviissd vuorovaikutuksessa keskenddn ja johto haastaa muutostilanteessa esi-
michid kriittiseen keskusteluun ja ylipadtidn huolehtii, ettd esimiehet ovat muuta
henkilstod aina askeleen edelld muutosten suunnittelussa. (Jarvinen 2005, 136.)

On luonnollisesti selvai, ettd vaikka esimiesten osallistamiseen muutoksen valmistelussa
kiinnitettdisiin kuinka paljon tahansa voimavaroja, ei heitd aina aidosti ja yksiselitteisesti
saada kannattamaan muutosta. Voi olla, ettd tarjolla olevasta informaatiosta huolimatta
muutoksen perusteita ei hyviksytid. Muutos saattaa vaikuttaa niin voimakkaasti esimiehen
omaan asemaan, tyoolosuhteisiin tai etuuksiin, ettd muutoksen taakse ei kyetd asettu-
maan. Mahdollista on my0s se, ettd esimiesportaassa muutosten negatiiviset vaikutukset
ndhdéén erilaisesta tarkastelukulmasta johtuen konkreettisemmin kuin organisaation joh-
toportaassa. Vaikka muutostarve sindnsd olisi ilmeinen ja perusteltu, ei organisaation
johto aina kykene ottamaan huomioon kaikkia seikkoja, joihin muutosratkaisu vaikuttaa.
Péaatosehdotuksen arviointi eri organisaation tasoilla tuo usein paitoksentekoon arvokasta

lisdtietoa.

Esimiesten huomioiminen ja mukaan ottaminen muutoksen valmisteluun jo varhaisessa
vaiheessa palvelee muutokseen samaistumisen lisdksi muutosta itseddn. Johdolla on paras
kokonaisndkemys organisaation toimintaympéristostd ja muutoksen reunaehdoista. Esi-
miehilld on tuotavanaan muutoksen suunnitteluun oma asiantuntemuksensa ja liséksi 13-
hiesimiehen tasolta voidaan havaita sellaisia muutoksen uhkia tai mahdollisuuksia, joita
ylempi johto ei havaitse tai tunne. Tdma edellyttdd kuitenkin sitd, ettd esimies kykenee

ajattelemaan oman tai ldhipiirinsd edun sijasta koko organisaation ja tyonantajan etua.

Kun esimies kokee muutoksen kielteiseni, on olennainen kysymys se, kuinka hén tilan-
teessa toimii. Vaikka muutosta ei hyviksyisikddn, tulee esimiehen keskittyd johtamaan
omaa tyodyhteisoddn mahdollisimman hyvin muutoksesta huolimatta. Jarvinen (2005,

137) on kiteyttinyt esimiehen kdytdssd olevat mahdollisuudet seuraavasti:

Jos esimies on saanut mahdollisuuden keskusteluun muutoksen perusteista, ta-
voitteista ja toteutuksesta ja lopputulos on, ettd héin ei kuitenkaan pida sitd kai-
kilta osin jirkevédnd, hian onkin vaikean ristiriidan edessd. Vaihtoehtoja on peri-
aatteessa kolme: ottaa lusikka kauniiseen kéteen ja asettua muutoksen taakse,
luopua esimiestehtivisti, koska ei kykene edustamaan organisaation pyrkimyk-
sid, tai alkaa niskuroida ja hangoitella vastaan. Niistd ainoastaan kaksi ensim-
madistd ratkaisumallia ovat ammatillisesti kestévid. (Jarvinen, 2005, 137.)
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4 Tutkimus toteutetuista pelastustoimen muutoksista

4.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Opinndytetyohon liittyen suoritettiin havaintomateriaalin keradmiseksi kyselytutkimus,
joka oli suunnattu pelastustoimen miehisto-tasolle ja heidin 1dhiesimiehilleen. Kysely to-
teutettiin lokakuun alussa 2017 Pohjois-Karjalan, Eteld-Savon ja Keski-Suomen aluepe-
lastuslaitosten alueilla. Perusteena ndiden alueiden valinnalle oli se, ettd néilla alueilla on
kahden viimevuoden aikana toteutettu organisaatiomuutokset tydaikajirjestelman muo-
dossa, joiden voi arvioida merkittavésti vaikuttaneen tyontekijoiden tydolosuhteisiin.
Naisséd aluepelastuslaitoksissa dskettdin tapahtuneiden organisaatiomuutosten odotettiin
vaikuttavan myonteisesti valmiuteen vastata toteutettuun kyselyyn ja néin lisddvéin ha-
vaintoaineiston madrad. Kyselyn asettelussa ja saatteessa viitattiin kuitenkin haluttavan
vastaajan mielipiteitd yleensd organisaatiomuutoksesta eikd yksinomaan tydajan muutok-
sesta. HenkilGstdssd jolle kysely suunnattiin, oli myds henkilditd, joita tehty tydajan muu-

tos ei koskenut.

Kysely toteutettiin lokakuussa 2017 Webropol-tydkalulla sdhkdisend kyselynéd ldhetté-
malld kyselyyn osallistujille linkki kyselyyn sdhkopostisaatteen liitteend. Kyselyyn osal-
listuvien osoitetiedot saatiin aluepelastuslaitoksilta. Osoitetietoja pyydettiin ensisijaisesti
toimipisteistd, joita tydajanmuutos oli koskenut. Pelastuslaitosten luovuttamat osoitetie-
dot eivét olleet koko henkildstod kattavia ja poikkesivat kohdentumiseltaan toisistaan.
Tamin ei kuitenkaan voi katsoa heikentdvin kyselytutkimuksen tulosten kdytettavyytta,
silld tutkimuksessa ei ollut tarkoituskaan tutkia nimenomaan tydaikamuutoksen onnistu-
mista vaan ylipdétdéan pelastustoimen organisaatiomuutosta ja esimiehen asemaa muutok-

Scssa.

Kysely ldhetettiin 307 henkil6lle ja kyselyyn vastanneita oli 142 (46,25 %). Merkille pan-
tavaa vastauksissa on, ettd vastaajista 100 (70,42 %) oli kirjoittanut kyselyn vapaalle pa-
lautteelle varattuun osioon lisdkommentteja organisaatiomuutokseen liittyen. Nditd va-
paita kommentteja kertyi yhteensd 10 tdyttd liuskaa, jota voidaan pitdd tdlld tapaa

toteutettuihin tutkimuksiin verrattuna hyvin runsaana.
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4.2 Kyselyyn vastanneiden jakautuminen

Kyselyyn vastanneiden jakaantuminen miehisto- ja esimiestasoon seké se, kuinka kauan
vastaajat ovat tyoskennelleet pelastustoimessa, on esitetty taulukoissa 1 ja 2. Miehistota-
son vastaajia oli 112 henkil6a (78,87 %) ja esimiestason vastaajia 30 henkilod (21,13 %).

Vastaajista 97 (68,3 %) on tyoskennellyt pelastustoimessa vahintddn 10 vuotta.

Taulukko 1. Vastaajien jakaantuminen miehiston ja esimiestason tehtdviin.
Miehistd (palomies, ylipalomies, palomies-sairaankuljettaja tai

112 78,8 %
vastaava).

Alipééllysto (ruiskumestari, esimies, ladkintdesimies, vuoromes-
o 20 14,09 %
tari tai vastaava).

Paillysto (palomestari tai vastaava). 10 7,04 %

Taulukko 2. Vastaajien tydura pelastustoimessa.

Vastaajien Prosentti-
Vastaajien tydura pelastustoimessa
lkm. osuus
0-2 vuotta 6 4,23 %
2-5 vuotta 12 8,45 %
5-10 vuotta 27 19,01 %
10-15 vuotta 28 19,72 %
15-25 vuotta 38 26,76 %
yli 25 vuotta 31 21,83 %

Kaikilla kyselyyn vastanneilla esimiestehtivissd tydskennelleilld on suoritettuna véhin-

tadnkin alipdillystotutkinto. Esimiestason vastaajista kolmellatoista (43,33 %) on
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paéllystopatevyyden antava tutkinto ja heistd 10 tyoskentelee pééllystotason tehtdvissa.

Esimiesten tyduran pituus pelastustoimen esimiestehtdvissa on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Esimiestason vastaajien tydskentely pelastustoimen esimiestehtdvissa.

Tydskentely pelastustoimen esimiestehtdvissa N Prosenttiosuus
0-2 vuotta 2 6,67 %
2-5 vuotta 6 20 %
5-10 vuotta 8 26,67 %
10-15 vuotta 9 30 %
15-25 vuotta 4 13,33 %
yli 25 vuotta 1 3,33 %
4.3 Vastaajien asenteita taustoittavat kysymykset

Kyselyssé vastaajille esitettiin kysymyksid, joilla selvitettiin sité, kuinka he kokevat oman
tyonsd, roolinsa tydyhteisdssd sekd tyohonsé vaikuttavista seikoista. Kyselylomakkeessa
miehistdtason ja esimiestason vastaajat ohjattiin eri kysymyssarjoihin siten, etti he eivét

ndhneet toisen vastaajaryhmin kysymyksia.

Kysymyksissé esitettiin jokin vastaajaa tai tydympéristod koskeva viittdma ja pyydettiin
vastaajan arvio siitd, onko héin véittimin kanssa samaa vai eri mieltd. Vastausasteikko oli
1 - 5 siten, ettd viittimin kanssa tdysin samaa mielté olevat valitsevat 5 ja tdysin eri mielta
valitsevat 1. Vastaaja pystyi valitsemaan kunkin kysymyksen osalta ainoastaan yhden ar-

von. My6s kuhunkin vastaukseen vastaaminen oli asetettu pakolliseksi.
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4.4 Esimiestason vastaajien arvio tyostiin

Taulukossa 4 on esitetty esimiestehtdvissé tydskentelevien omasta tydstidn tekemien ar-
vioiden keskiarvot. Vastaukset on eritelty vastaajan virka-aseman mukaan alipdallystoon

ja padllystoon sekd esitetty kaikkien esimiesvastaajien keskiarvo.

Taulukko 4. Alipaillyston ja padllyston vastaukset tyotd ja tydympiristod koskeviin ky-
symyksiin.

VOIN KAYTTAATYOSSA LUOVUUTTANI

KEHITYSKESKUSTELUT AUTTAVAT MINUAESIMIEHENA
KEHITTYMISESSA.

KEHITYSKESKUSTELUT OVAT HYODYLLISIA
KEHITYSKESKUSTELWA ESIMIEHENI KANSSA KAYDAAN
SAANNOLLISESTIJARIITTAVAN USEIN

KAYN KEHITYSKESKUSTELUT ALAISTENI KANSSA
SAANNOLUSESTI

PYSTYN VAIKUTTAMAAN HENKILOSTON
PALKITSEMISEEN HYVASTASUORITUKSESTA

ESIMIEHENAMINULLAON RIITTAVASTI VALTAA
SUHTEESSAVASTUUSEEN

OLEN AKTIIVISESTI HAKEUTUNUT ESIMIESTEHTAVIIN

KOEN ETTA TYONI ESIMIEHENA ON TARKEAA

KOEN EDUSTAVANI TYOSSANI TYONANTAJAA

KOEN EDUSTAVANITYOSSANI MIEHISTOA
ANNAN HENKILOSTOLLE PALAUTETTAHEIDAN TYOSSA
SUORIUTUMISESTAAN

MINULLAON MAHDOLLISUUS KEHITTAA
ESIMIESTAITOIAN| SAANNOLLISESTI

|

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450 500

W Kaikki w Alpadlysto » Pailysto

Vastausten perusteella voidaan todeta kyselyyn vastanneiden esimiestason henkildiden

olevan motivoituneita tehtivdinsd sekd ndkevin roolinsa tyOyhteisossd tirkeédna.
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Ryhmien vastausten keskiarvoa tarkastellessa voidaan todeta, etti esimiestehtdviin on ha-
keuduttu aktiivisesti. Tatd koskevan kysymyksen esimiesryhmien yhteinen keskiarvo on
4,27. Viittdimain “koen ettd tyoni esimiehend on tirkedd” ryhmit ovat vastanneet keski-
médrin 4,15. Esitettyjen viitteiden joukossa ndmé kaksi kohtaa saavat korkeimmat pis-

teet.

Yleisesti voidaan todeta pééllystod edustaneiden vastaajien olleen esitettyjen véitteiden
kanssa enemmaén samaa mieltd kuin alipdéllystotason vastaajien. Poikkeuksena tdhén on
vditteet, missd midrin vastaaja kokee tydssddn olevan miehiston ja tydnantajan edustaja.
Kysymyksestd “koen edustavani tydssidni tyOnantajaa” saadaan alipdidllyston vastaajilta
keskiarvoksi 2,85 ja paillystoltd 4,00 kun taas kysymyksessd “koen edustavani tydsséni
miehistod” alipdéllyston keskiarvo on 3,90 ja paillyston 2,90. Paillyston voi kyselyn tu-
losten perusteella siis katsoa voimakkaammin kokevan edustavansa tyonantajaa kuin ali-

paéllyston.

Edelld esitetty on merkillepantavaa sikéli, ettd molempien esimiestasojen odotetaan edus-
tavan tyOnantajaa suhteessa johdettavanaan olevaan henkil6stoon. Télle erolle voidaan
kuitenkin tarjota my0s looginen selitys, silld alipdéllyston ja padllyston tyotehtavit poik-
keavat pelastustoimessa selkedsti toisistaan. Alipddllystd toimii tyotehtdvissddn padosin
suoraan miehiston keskuudessa ohjaten tyotehtdvid suoraan henkilokohtaisesti. Paallys-
ton tyotehtivit koostuvat suurelta osin hallinnollisista tehtivistd kuten toiminnan suun-
nittelusta seké talous- ja henkilostohallinnosta, jolloin esimies myds asemoi oman roo-

linsa automaattisesti toisin.

Se, kuinka esimies itsensd asemoi suhteessa johtamaansa henkilostoon korostuu organi-
saation muutostilanteissa. Tdmé& ndkyy esimerkiksi siind, kuinka voimakkaasti ja aidosti
esimies toimii johdon pééttamien muutosten toteuttamiseksi tilanteissa, jossa muutos he-

rittdd miehistotasolla epdvarmuutta tai muutosvastarintaa.

Toinen esiin nostettava yksityiskohta kyselyyn vastanneiden paillysto- ja alipdéllystovi-
ranhaltijoiden vélilld on suhtautuminen kehityskeskusteluihin. Molempien ryhmien vas-
taukset ovat samansuuntaisia kysymykseen “kdyn kehityskeskustelut alaisteni kanssa
saannollisesti” (paéllysto 3,9 ja alipadllysto 3,55). Sen sijaan ndikemys kehityskeskuste-
lujen hyodyllisyydestd poikkeavat ndiden ryhmien vélilld. Paallystovastaajien keskiarvo

véittdmadn “kehityskeskustelut ovat hyodyllisid” on 3,70 ja alipddllyston 2,55.
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Selitysté sithen, mink& vuoksi pééllysto ja alipaéllysto kokevat kehityskeskustelujen hyo-
dyllisyyden eri tavoin voidaan etsid véittimistd, joissa selvitetddn vastaajien kokemusta
vallan ja vastuun suhteesta. Vastaus viittdimaan ’pystyn vaikuttamaan henkildston palkit-
semiseen hyvistd suorituksesta” on pééllyston edustajien vastausten keskiarvo 2,90 ja
alipadllyston 1,65. Saman suuntainen on vastaajien kokemus vallan ja vastuun suhteesta,

jossa pééllyston vastausten keskiarvo on 3,50 ja alipdillyston 2,85.

Kehityskeskustelussa tyontekija ja esimies kdyvit 1dpi kulunutta jaksoa ja suunnittelevat
tulevaa. Keskustelussa kdydaéan ldpi tyontekijille asetettavat tavoitteet sekd hénen toi-
veensa esimerkiksi kouluttautumisen suhteen. Pdatdsvalta kursseille osallistumisesta, pal-
kitsemisesta ja muista tydkuvan muokkaamiseen liittyvistd ratkaisuista on pelastustoi-
messa ohjattu yleisesti pédllystoviranhaltijoille. N&in omien alaistensa kanssa
kehityskeskusteluja kdyva alipdéllystoon kuuluva esimies saattaa tuntea itsensd varsin
aseettomaksi, silld hin ei kiytdnndssd voi suoraan sopia monestakaan keskustelussa esiin
nousevasta tyontekijad koskevasta seikasta. Néissd tapauksissa keskustelun anti jai hel-
posti molemminpuolisen henkil6kohtaisen palautteen tasolle ilman konkreettisia tulevai-

suutta koskevia sopimuksia.

Mielenkiintoinen havainto on myos ero siind, missd méérin esimiestason vastaajaryhmét
ndkevdt mahdollisuuden hyddyntdd kehityskeskusteluja oman johtajuuden kehittdmi-
sessd. Kysymykseen “kehityskeskustelut auttavat minua esimiehend kehittymisessd”
paéllystovastaajien keskiarvo on 3,40 ja alipdéllyston 2,50. Toteutetussa kyselyssé ei ta-
hén havaintoon haettu vastausta, mutta havainto on sikéli tiarked, ettd nimenomaan kehi-
tyskeskusteluja niin alaisten kuin oman esimiehen kanssa pidetdén johtajana kehittymisen
kannalta keskeisend keinona. Tosin koetusta kehityskeskustelujen sddnnollisyydestikin
16ytyy ryhmien vililtd eroa, silld vaittimaan “kehityskeskusteluja esimieheni kanssa kdy-
déén sddnnollisesti ja riittdvin usein” padllyston edustajien vastausten keskiarvo on 3,70

ja alipaillyston 2,80.
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Miehiston osalta kyselyd taustoitettiin ainoastaan miehistdtason vastaajille osoitetulla

viittdmasarjalla, jossa haettiin vastausta sithen, kuinka henkil6 on kokenut tyonsi ja oman

lahiesimiehensd toiminnan. Viittdmat, nithin saatujen vastausten jakauma seki vastaus-

ten keskiarvot on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Kaikkien miehistotason vastaajien kokemus tyostddn ja 1dhiesimiehesta.

1| 2| 3 | 4|5 |Kes
kiarvo

Esimiesten vélinen yhteistoiminta on suju- 3 10 27 53 19 3.67
vaa
Es.lmlehenlh koh‘telee kaikkia ystavallisesti ja 0 5 10 44 53 429
asianmukaisesti
Esimieheni arvostaa kaikkien tyOpanosta 0 8 11 50 43 4,14
Esml.le.l‘wm puuttuu tydyhteison ristiriitati- 3 14 79 36 30 3.68
lanteisiin
E51mlel?en1 toqnal positiivisena ja kannusta- ) 1 )5 o 36 3.85
vana esimerkkind
Esimieheni kant tuun hankali -

§1mle eni kantaa vastuun hankalissa asi-| 10 17 37 47 4,06
oissa
Esmnehe@ kykenee ottamaan vastaan ra- 3 10 13 18 43 4,05
kentavasti annettua palautetta
Sa.an esnmehelta palautetta tydssd suoriutu- 5 15 26 39 7 3.61
misestani
Voin kéyttdd tyossdni luovuuttani 2 17 33 34 26 3,58
Kehityskeskusteluja esimichen kanssa kdy-| - 51 ) | og | o3 | 94 | 317
déadn sadnnollisesti ja riittdvdn usein
Kehityskeskustelut ovat hyodyllisid 24 23 27 25 13 2,82
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Kehityskeskusteluja koskevien véittimien tulokset ovat varsin yhdenmukaisia esimiesta-
son vastaajien kanssa niin vastausten keskiarvon suhteen kuin vastausvaihtoehtojen ja-
kaumaltaan. “kehityskeskustelut ovat hyodyllisid” viittdimédn keskiarvo oli miehiston
osalta 2,82 ja esimiesten 2,93 (taulukko 4). Myo6s vastaukset kehityskeskustelujen sdin-
nollisyydestd ovat otanta huomioiden saman suuntaisia niin esimiesten kuin miehistonkin

vastauksissa.

Tarkasteltaessa miehistovastaajien vastauksia ldhiesimiestoimintaa koskeviin viittimiin
on tuloksia pidettidvé keskiarvojen valossa myonteisind. Toki vastausten hajonta kertoo,
ettd eri vastaajien ndkemykset poikkeavat voimakkaastikin toisistaan kuten on odotetta-

vissa koska kyseessd on henkiloon kohdistuva mielipide.

Kun kehityskeskusteluun liittyvét vdittdmat jatetdén huomioimatta, on esimiestoimintaan
liittyvien viittdmien keskiarvo pienimillddn véitteissd jotka koskevat esimiehilti saatavaa
palautetta ty0ssd suoriutumisesta (3,61), esimiesten vélisen yhteistyon sujuvuutta (3,67)
sekd esimiesten puuttumista ristiriitatilanteisiin (3,68). Parhaat arvot saavat puolestaan
vaittdmat “esimieheni kohtelee kaikkia ystavillisesti ja asianmukaisesti” (4,29) ja “esi-

mieheni arvostaa kaikkien tyGpanosta” (4,14).

5 Organisaation muutosprosessin arviointi

Kyselytutkimuksessa keréttiin havaintoaineistoa koskien aluepelastuslaitoksen organi-
saation toteutuneita muutostilanteita. Tavoitteena téssd oli 10ytdd seikat, jotka oli koettu
organisaatiomuutoksen toteutuksessa ongelmallisiksi. Kysymyksenasettelussa vastaajaa
pyydettiin pohtimaan jotakin ty0organisaatiota koskenutta muutostilannetta (esimerkiksi
tyOaika tai pelastustoimen muuttuminen aluepelastuslaitoksiksi) ja vastaamaan tilta poh-

jalta viitteisiin.

Kyselyssd esimiestason ja michistotason vastaajille esitettiin omat vdittimésarjat, joihin

vastaaja sai aiempien kysymysten tapaan valita asteikolla 1 - 5 olevansa viitteen kanssa
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tdysin samaa mieltd (5) tai tdysin eri mieltd (1). Vastaajaryhmilla oli osittain samoja véit-
tdmid, joista saatujen vastausten keskiarvot on esitetty ryhmittdin taulukossa 6. Vain esi-
miestasolle esitettyjen kysymysten vastausten keskiarvot on esitetty taulukossa 7 ja mie-

histotason vastausten jakauma keskiarvoineen taulukossa 8.

Taulukko 6. Esimiesten ja miehiston arviot toteutuneesta organisaatiomuutoksesta.

Muutoksen toteutukseen varattu aika oli riittava 1’61 8
4
Muutoksen aiheuttamia ongelmia on arvioitu ja / tai 1,3
pyritty korjaamaan jalkikateen 1,6
Olen voinut antaa palautetta muutoksen vaikutuksista 1,9
jalkikateen 2,4
Minulla oli mahdollisuus tuoda muutosta koskevat 2,2
mielipiteeni esiin 3,2
. . . 1,3
Pystyin vaikuttamaan muutoksen suunnitteluun 19
4
. . oo s 1,9
Muutoksen vaihtoehtoiset mallit olivat selvilla 21
4
. S 1,9
Oma ennakkoasenteeni muutokseen oli myonteinen 24
4
- Sl 1,6
Muutostarpeen syyt tehtiin selvaksi 21
'’
Muutoksen merkitys toimipisteen tydolosuhteisiin oli 4,5
merkittava 4,7
o o5 1 15 2 25 3 35 4 45 5
Miehisto Esimiehet

Ryhmien vastaukset toteutunutta pelastustoimen organisaatiomuutosta koskeviin véittei-
siin mukailevat toisiaan, poiketen kuitenkin siten, ettd miehiston edustajien vastausten

keskiarvot ovat kaikissa esitetyissd viitteissd alhaisemmat kuin esimiestason vastaajien.

Molemmat vastaajaryhmét arvioivat pelastustoimen organisaatiomuutoksen, jonka poh-
jalta vastasivat esitettyihin vditteisiin hyvin yhtenevéisesti. Ryhmét ndkivit muutoksen
merkityksen toimipisteelleen hyvin merkittivdnd, esimiesvastaajien keskiarvon ollessa

4,7 ja miehiston edustajien 4,5.

Merkittdvimmat erot vastaajaryhmilld oli véittdmissd “minulla oli mahdollisuus tuoda

muutosta koskevat mielipiteeni esiin” (miehistdtason vastausten keskiarvo on 2,2 ja
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esimiesten 3,2) sekd samaa asiaa taustoittava vdite “pystyin vaikuttamaan muutoksen

suunnitteluun” (miehistdn vastausten keskiarvo 1,3 ja esimiesten 1,9).

Taulukko 7. Esimiesten vastauksia muutosprosessia koskeviin véitteisiin.

Kes-
1 2 3 4 5 kiarvo
Muutoksen merkitys henkilokohtaisella tasolla
oli minulle merkittava 0 3 5 8 14 4,1
Tydyhteisoni ennakkoasenne muutokseen oli
myonteinen 19 |6 2 2 1 1,7
Tuin alaisteni sopeutumista muutokseen 1 3 12 |11 |3 3.4
Sain tukea / koulutusta tydyhteisoni muutok-
sen johtamisessa 8 8 9 5 0 2,4
Kannatan tehtyd muutosta 19 |5 2 1 3 1,8
Pyrin toimimaan siten, ettd tehty muutos toi-
misi mahdollisimman hyvin 3 1 7 16 |3 3,5
Tyoyhteisd on sopeutunut muutokseen hyvin |15 |10 |2 3 0 1,8

Taulukko 8. Miehisto-tason vastaajien vastauksia muutosprosessia koskeviin viéitteisiin.

1 2 3 4 5 Keskiarvo
Esimieheni pyrki edistimédédn muutokseen so-
peutumista 20 |37 |37 |12 |6 |25
Sain riittdvasti tietoa muutoksen toteutuksesta |46 |26 [25 |12 |3 2,1
Suhtautumiseni muutokseen on ajan mittaan
muuttunut myonteisemmaksi 86 |14 |11 |1 0 1,3
5.1 Vastaukset organisaatiomuutoksen tiedottamisesta

Kyselytutkimuksessa selvitettiin, kuinka tirkednd vastaajat nékivat eri kanavia pitkin tul-

leen tiedottamisen koskien toteutunutta pelastustoimen organisaatiomuutosta (taulukko

9). Lisdksi kysyttiin vastaajien mielipidetta siitd, mitd kautta vastaaja haluaisi saada tietoa

tyotd koskevista muutoksista (taulukko 10).
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Toteutunutta muutosta koskien vastaajat pitivit saamansa tiedon tarkeimpéna kanavana
luottamushenkil6a tai luottamusjérjestod (keskiarvo 3,18). Seuraavaksi tarkeimmat olivat

oma esimies (2,79) ja pelastuslaitoksen henkilstdlle jarjestetyt tiedotustilaisuudet (2,72).

Vihiten merkitysta esitetyistd vaihtoehdoista nédhtiin sithen osallistuneiden keskuudessa
olleen muutosvalmennuksella tai muutoskoulutuksella. Noin neljdsosa vastaajista il-

moitti, ettei téllaista koulutusta tai valmennusta ollut tarjolla.

Kysymykseen liitettyyn vapaaseen kenttdén oli vastaajan mahdollisuus kertoa, mité
muuta kautta hin sai tietoa toteutuneesta muutoksesta. Tdhén kenttdén eniten mainintoja
tuli erilaisista julkaisuista kuten sanomalehdet. Lisdksi useita mainintoja saivat erilaiset

epaviralliset keskustelut.

Taulukko 9. Misté vastaajat saivat tietoa organisaatiomuutoksesta.

Ei ollut Kes-
kiytossd |1 2 3 4 5 kiarvo
Pelastuslaitoksen henkilostolle jér-
jestetyt tiedotustilaisuudet 9 18 29 45 |29 |12 |2,72
Sahkopostitse toimitetut tiedotteet | 7 33 |35 (39 [19 |9 2,4
Oma esimies 7 20 |31 |34 |38 |12 (2,79
Palomestari, palopaéllikko 8 33 |25 |38 |27 |11 |2,53
Luottamushenkild / -jérjestd 4 13 120 |44 |38 |23 |3,18
Muutosvalmennus tai muutoskoulu-
tus 31 36 129 |30 [13 |3 1,76
Muu 27 4 1 2 3 3 3

Tiedotuskanava, mitd kautta vastaajat mieluiten haluaisivat muutosta koskevaa tietoa saa-
vansa, on pelastuslaitoksen henkilostolle jarjestdmat tiedotustilaisuudet, joka sai vastaus-
ten keskiarvon 4,37. My0s oman esimiehen rooli tiedon vilittdjdnd ndhtiin merkittdvana

(vastausten keskiarvo 4,19).

Vihiten esitetyistd vaihtoehdoista muutosta koskevan tiedon jakoon toivottiin kdytettdvén
muutosvalmennusta tai koulutusta, joka sai vastausten keskiarvon 2,17. My0s sdhkopos-

titse toimitettujen tiedotteiden néhtiin olevan epdmieluisa vaihtoehto (keskiarvo 2,82).
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Taulukko 10. Mista vastaajat toivoisivat saavansa tietoa organisaatiomuutoksesta.

Ei tar- Kes-
vetta 1 |2 |3 |4 |5 |kiarvo
Pelastuslaitoksen henkilostolle jér-
jestetyt tiedotustilaisuudet 2 1 |4 [11 |42 |82 |4,37
Sahkopostitse toimitetut tiedotteet |2 28 130 |36 |26 [20 |2,82
Oma esimies 0 1 4 129 140 |68 |4,19
Palomestari, palopaéllikko 7 5 |7 |22 |37 |64 |3,89
Luottamushenkild / -jérjestd 1 7 14 |22 |41 |67 |4,08
Muutosvalmennus tai muutoskoulu-
tus 23 37 122 |27 |18 [15 (2,17
Muu 26 6 10 [0 J0 |1 1,57
5.2. Kooste toteutuneen organisaatiomuutoksen arviosta

Yleisesti voi todeta pelastustoimen muutosprosessia koskeviin viitteisiin saatujen vas-
tausten olevan hyvin kriittisid. Kun vastausten keskiarvojen minimi on 1 ja maksimi 5,
saatiin tdmédn véittimasarjan keskiarvoksi miehiston osalta 2,08 ja esimiesten 2,55. Niitd
keskiarvoja vield korottaa muutoksen merkitysti koskevan viittdiméan korkeat keskiarvo-
jen luvut. Tulosten valossa pelastustoimen muutostilanteiden suunnittelussa ja toteutuk-

sessa on edelleen kehitettavaa.

Kun saatuja vastauksia toteutuneesta organisaatiomuutoksesta ja muutoksen tiedottami-
seen kéytetyistd vilineistd tarkastelee yhdessé, voi esiin nostaa pari selittdvaa tekijda tu-
loksiin. Vastausten perusteella vastaajat nékiviat mahdollisuutensa vaikuttaa muutoksen
suunnitteluun ja oman muutosta koskevan mielipiteen esille tuomiseen varsin heikkona.
Téssd voi ndhdéd ongelman siind, mitd kautta muutosta koskeva tiedottaminen on kéytin-
nossé toiminut. Kyselyn mukaan muutosta koskenut tirkein tiedotuskanava oli luottamus-

henkil6 tai -jarjesto.

Muutoksen valmistelussa ja toteuttamisessa luottamuselimet ovat tdrked ja olennainen
osa. Muutoksen tiedottamista ei kuitenkaan voi jéattda yksin luottamusjérjestdjen vastuulle
useastakaan syystd. Luottamusjérjesto ei tarjoa suoraa kanavaa palautteen ja mielipiteen

antamiselle valmisteltavaa organisaatiomuutosta koskien. Luottamuselimet myds
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tarkastelevat muutosta tyontekijoiden edunvalvonnan nikdkulmasta, joka vaikuttaa myos
sithen, milld tavoin luottamushenkilot asiaa tiedottavat. Tama ei valttdmatta vastaa sité,
mika on tyonantajan nikemys asioiden painotuksista tiedottamisessa. Liséksi on muistet-
tava, ettd luottamusjérjestdjen kautta tapahtuva tiedottaminen ei koskaan saavuta kaikkia
tyontekijoité.

Arvioitaessa sitd, kuinka organisaatiomuutoksen johtamisessa on onnistuttu, huomion ar-
voista on, kuinka negatiivisesti itse muutokseen on kaikissa vastaajaryhmissé suhtauduttu
sekd muutoksen suunnitteluvaiheessa ettd muutoksen jo toteuduttua. Esimiehet ovat arvi-
oineet ennakkoasenteen muutokseen tydyhteisdssa olleen varsin negatiivisen (asiaa kos-
kevan viittdméan vastausten keskiarvo 1,7) samoin kuin sen kuinka voimakkaasti he itse
henkilokohtaisesti kannattavat muutosta (vdittimén keskiarvo 1,8). Miehistotason vastaa-
jille esitetyn kysymyksen “’suhtautumiseni muutokseen on ajan mittaan muuttunut myon-
teisemmaksi” keskiarvoksi muodostui 1,3, jota on pidettdvd hyvin alhaisena lukuna. Sa-
moin esimiehet ovat arvioineet tydyhteisonsd sopeutumista muutokseen koskevan
véittdman keskiarvoksi 1,8. Luvut ovat varsin yhtenevdiset ja kertovat ettd toteutetun

muutoksen valmistelussa ja jidlkihoidossa, on ainakin osittain epdonnistuttu.

Vaikka organisaatiomuutos sindlldén olisi tyontekijaryhmien intressien vastainen, voi-
daan sopeutumista helpottaa osoittamalla perusteet muutokselle tai muutoksen vélttdmat-
tomyys. Epdmieluisakin muutos on helpommin hyvéksyttivissd, kun ymmaérretddn muu-
toksen vilttdmattomyys tai perustelut. Kyselyn vastausten keskiarvo véittimiin
“muutostarpeen syyt tehtiin selvdksi” oli 1,73 joka osoittaa, ettei tiedottaminen organi-
saatiomuutoksen perusteista ole saavuttanut tyontekijaryhmid. My0s organisaatiomuu-
tokseen varattu aika koettiin riittiméttomaéksi, jota koskevan vaittdmén keskiarvoksi tuli
kaikkien vastaajien keskuudessa 1,67. Aikataulun tiukkuus saattaakin selittdd osin sen,

ettd muutoksen perusteluiden selvittdminen on jaényt puutteelliseksi.

Toteutetun organisaatiomuutoksen vaikutuksia ja siitd saatuja kokemuksia kannattaa
koota ja arvioida, jotta tarvittaessa voidaan reagoida mahdollisiin ongelmiin. Kyselytut-
kimuksessa esitetty vdittima “muutoksen ongelmia on arvioitu ja / tai korjattu jélkika-
teen” sai vastaajilta kuitenkin vain keskiarvon 1,35. Kyselyyn vastanneiden mukaan or-
ganisaatiomuutoksen jélkeistd arviointia ei siis juurikaan ole tehty. Tdmai saattaa johtaa
tilanteeseen, ettd negatiivinen suhtautuminen muutosprosessiin alkaa nikya vaikutuksena

tyon tehokkuuteen tai jopa tyohyvinvointiin.
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5.3 Esimiehen suhtautumisen vaikutus miehistoon

Kyselytutkimuksella pyrittiin myds selvittdméén sitd, milld tavoin 1dhiesimiehen asenne
heijastuu hdnen johdossaan olevan miehiston asenteisiin. Oheisiin taulukoihin on koottu
vastauksia kyselytutkimuksesta niistd tydvuoroista, joista on saatu vastaus ainakin yh-
deltd alipaéllystod edustavalta ja vdhintdén kolmelta samassa tyovuorossa olevalta mie-
histon edustajalta. Rajaamalla pois tydvuorot joilta vastauksia on kertynyt nditd vihem-
man, on pyritty valttdiméén yksittdisen henkilon mielipiteen liiallinen vaikutus tuloksiin.
Tuloksiin on taulukoissa huomioitu tydvuorojen esimiehistd ainoastaan alipdéllystoa

edustavat, padllyston edustajat on siis karsittu vastauksista pois.

Taulukoissa on esitetty tiedot seitsemastd edelld mainitut ehdot tiyttdvasti tydvuorosta.
Tydvuorot edustavat kolmea toimipistettd, joista kukin on eri aluepelastuslaitoksen alu-
eelta. Tarkastellut tydvuorot on merkitty taulukoihin kirjaintunnuksin. Kussakin taulu-

kossa on kyseinen tydvuoro merkitty samalla kirjaintunnuksella.

54 Suhtautuminen kehityskeskusteluun

Suhtautumisesta kehityskeskusteluun esittavédn taulukkoon (taulukko 11) on yhdistetty
suoraan vastaukset viittdmiin “kehityskeskustelut ovat hyddyllisid” ja esimiehille esitet-
tyyn viittimaan “kehityskeskustelut auttavat minua esimiehend kehittymisessa”. Kehi-
tyskeskustelujen sdénnollisyyttd kuvaamaan on otettu esimiesten vastaukset viittiméain
“kédyn kehityskeskustelut sadnndllisesti alaisteni kanssa” sekd miehistotason vastaukset

suoraan kehityskeskustelujen sdénnollisyyttd koskevaan vaittdméaén.
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Taulukko 11. Esimiehen (E) ja miehiston (M) suhtautuminen kehityskeskusteluihin eri
tydvuoroissa.

Kehityskeskustelut ovat hyodyllisia
O Kehityskeskusteluja kdydaan saannollisesti

Kehityskeskustelut auttavat mi-nua esimiehena kehittymisessa

Ero siind, kuinka hyodylliseni kehityskeskustelut ndhdain, poikkeaa huomiota herdttavin
paljon tydvuorojen vililld. Erityisen suuret poikkeamat 10ytyvit ldhiesimiehen arvioista,
joiden vastausten vaihteluvili tarkasteltavissa tyovuoroissa on 1-4. Témé sama vaihtelu-
vili esiintyy my0s saman toimipisteen eri vuorojen vililld, eli eroa ei selitd aluelaitoksen
tai toimipisteen suhtautuminen, ohjeet tai muu organisaatiolédhtdinen tekija. Huomattavaa
on my®ds se, ettd esimiehet, jotka ndkevét kehityskeskustelun hyddyllisend ndkevit sen

auttavan itsedéin myds esimiehend kehittymisessa.

Etsittdessd syytd eroihin siind, kuinka esimiehet suhtautuvat kehityskeskusteluihin, voi-
daan tuloksia verrata esimiesten arvioon mahdollisuuksistaan vaikuttaa henkildston pal-
kitsemiseen. Vaikka arviot omista vaikutusmahdollisuuksista miehiston palkitsemiseen
ovat ylipddtién varsin alhaisia, 10ytyvit alhaisimmat arviot tydvuoroista joissa myos suh-

tautuminen kehityskeskusteluihin on negatiivisinta.
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Taulukko 12. Esimiesten suhtautuminen kehityskeskusteluun ja arvio mahdollisuuksista
vaikuttaa henkil6ston palkitsemiseen.

A B C D E F G

Kehityskeskustelut ovat hyodyl-

lisid 1 4 3,5 4 1 4 3
Kehityskeskustelut auttavat mi-
nua esimiehend kehittymisessi 1 3 4 4 1 4 3

Pystyn vaikuttamaan henkil&s-
ton palkitsemiseen 1,33 2 2 2 1 3 2

Havaintoaineiston suppeus estdi suorien johtopdétdsten tekemisen siitd, kuinka miehiston
suhtautuminen kehityskeskusteluun noudattelee esimiehen ndkemystd kehityskeskuste-
lun hyodyllisyydestd. Nididen voidaan kuitenkin arvioida esitetyn aineiston perusteella
mukailevan toisiaan. Mikili esimiehen arvio kehityskeskustelun hyddysti on alhainen, ei

miehistonkéin arvioiden keskiarvo nouse korkealle.

Kéytyjen kehityskeskustelujen sddannollisyyttd arvioivista kysymyksistd saadut vastauk-
set eivdt muodosta mitdén johdonmukaista yhteyttd. Myds tdmén kysymyksen osalta sa-
man toimipisteen eri vuorot poikkeavat merkittivisti toisistaan, niin esimiesten kuin mie-

histonkin osalta.

5.5 Esimiesten ja miehiston ndkemykset

Taulukossa 13 on esitetty valittujen tydvuorojen esimiesten ja miehiston nakemyksid vait-
tdmiin, joissa on kartoitettu heididn suhtautumistaan tyoyhteiséd ja organisaatiomuutosta
koskien. My0s tissé esitetyssd taulukossa on havaittavissa, ettd esimiesten ja miehiston
nidkemykset tydvuoron sisélld samaa asiaa kartoittaviin viittimiin antavat 16yhdsti saman
suuntaisia arvoja. Tatd voidaan pitdd johdonmukaisena myos sitd taustaa vasten, ettd ku-
ten taulukossa 14 on esitetty, alipdéllyston esimiehet kokevat varsin suuressa maérin

edustavansa tydssdidn miehistod.

Ty6hyvinvoinnin kannalta merkittdvana tekijdna esiin nousee usein se, kuinka tydssé suo-
riutumisesta saadaan palautetta. Taulukossa esitetyissd tyovuoroissa esimiesten ja mie-

histon arviot eivdt muodosta keskendén johdonmukaista sdantdd. Yksittdisend huomiona
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esiin voi nostaa seikan, ettd tydvuorot joissa esimiehen ja miehiston vastaukset poikkea-
vat eniten suuntaan, jossa esimies arvioi antamansa palautteen positiivisemmin kuin mie-
histd saamansa, ovat samat kuin missd esimiehen arvio kehityskeskustelujen hyodyistad

ovat negatiivisimmat.

Taulukko 13. Esimiesten (E) ja miehiston (M) vastausten vertailu valikoiduissa tydvuo-
roissa.

5

4

E M E M E M E M E M E M E M

A B C D E F G

w

N

[y

M Annan / saan palautetta tydssa suoriutumisesta
m Tuin / esimieheni tuki muutokseen sopeutumista
™ Oma ennakkoasenteeni muutokseen oli myonteinen

Muutokseen sopeutuminen

Taulukko 14. Esimiesten ndkemyksia ty0stian.

A|B|C|D|E|F |G

Koen edustavani tydssini tyOnantajaa 2 1413513141312

Koen edustavani tydssdni miehistod 467 4 |35 3 | 2|3 | 4

Minulla on mahdollisuus kehittdd esi-
miestaitojani sddnndllisesti 2 |3 (2143|212

Koen ettd tyoni esimiehend on tirkedd [4,67| 5 |45 4 | 5 | 4 | 3

Olen aktiivisesti hakeutunut esimies-

tehtdviin 467 5 (45| 4 | 5| 4| 4
Esimiechend minulla on riittdvasti valtaa
suhteessa vastuuseen 2331 4 |35 3 | 4| 4| 2

Pystyn vaikuttamaan henkiloston pal-
kitsemiseen 1,33 2 | 2 | 2 1 312
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Taulukko 15. Miehiston nikemyksid esimiestoiminnasta.

A|B|C|D|E]|F|G
Esimiesten vilinen yhteistoiminta on
sujuvaa 3,613,442 4 |2,67] 4 |42
Esimieheni kohtelee kaikkia ystivalli-
sesti ja asianmukaisesti 394,114,644 | 4 |4,67|4,4
Esimieheni arvostaa kaikkien tyopa-
nosta 3,81 4 [4,5|44(3,67|433(44
Esimieheni puuttuu tyoyhteison ristirii-
tatilanteisiin 3313,3[4,33,8]2,67[4,67]4,2
Esimieheni toimii positiivisena ja kan-
nustavana esimerkkind 3413,714414,2(2,67|4,67|4,2
Esimieheni kantaa vastuun hankalissa
asioissa 38| 4 14,5(14,3(2,67|4,67|4,6
Esimieheni kykenee ottamaan vastaan
rakentavaa palautetta 38138144143 12,67[4,67|4,8
6 Kyselyn vapaan palautteen analyysi

Kyselytutkimuksen vastaajilla oli mahdollisuus kertoa omin sanoin lisd4 mielipiteistdin
ja ajatuksistaan koskien toteutettua organisaation muutosprosessia. 142:sta vastaajasta
100 oli kirjoittanut vapaa-kenttdédn omia kommenttejaan. Yleisena piirteend kaikkia kom-
mentteja koskien oli niiden hyvin negatiivinen sévy koskien arvioitua organisaatiomuu-

tosta.

Annetusta sadasta kommentista seitseméssdkymmenessi viitattiin suoraan vastaajan or-
ganisaatiossa toteutettuun tyoaikamallin muutokseen. Tdmin lisdksi useissa muissa vas-
tauksissa annettiin kommentteja, joiden voidaan olettaa liittyvén tdhdn muutokseen mutta
ilman suoraa viittausta. Voidaan siis olettaa, ettd vaikka kyselyssé itsessddn ei suoraan
kehotettu arvioimaan yksittdisté tiettyd pelastustoimen organisaatiomuutosta, on vastaus-
ten pohjalla tarkasteltu valtaosin nimenomaan mainittua tydaikamallin muutosta. Tyon-

tekijdpuoli on yleisesti ndhnyt timdn muutoksen epitoivottavana, jonka voidaan osittain
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katsoa selittdvin vastausten yleisesti kriittisen sdvyn. Téstd huolimatta vastausten perus-
teella voidaan vetdd johtopddtoksid niistd osa-alueista, joissa pelastuslaitoksen muutos-

prosesseissa on epdonnistuttu tai joissa on kehitettavaa.

Vapaassa palautteessa muutoksen toteutuksen epdkohdista eniten suoria mainintoja sai
se, ettd muutoksen perusteet jdivit epaselviksi. Tdhédn seikkaan viitattiin suoraan 59 kom-
mentissa. Tyypillisesti asiaan liittyvissd kommenteissa mainittiin, ettei mitddn kunnon
perusteita organisaation muutokseen esitetty tai ettd vastaajat pitivét esitettyjd perusteita

keinotekoisina ja vdiriin tosiasioihin perustuvana.

35 kommentissa viitattiin epdkohtana siihen, ettd koettiin ettei muutoksen suunnitteluun
tai toteutukseen ollut mahdollista vaikuttaa. Pddosassa tétd koskevissa kommenteissa nih-
tiin, ettd esitettyja mielipiteitd ei tosiasiallisesti otettu huomioon ja tyontekijoiden kuule-
minen oli muodollista. Lisdksi erdiden kommenttien mukaan mielipidettd ei ollut tilai-
suutta esittdd lainkaan, vaan pddtds tehtiin yksipuolisesti madraamalld tai valmisteltiin

pienen tyontekijoitd edustavan joukon kanssa.

Suurimmassa osassa vapaan palautteen kommenteissa esitettiin nikemyksid ongelmista,
joita organisaatiomuutoksesta on aiheutunut. Ndiden lisdksi 26 kommentissa tuotiin esiin
seikka, ettei nditd ongelmia ole haluttu ndhda tai ongelmien korjaamiseksi ei ole ryhdytty

toimenpiteisiin.

Tiedottamiseen liittyvét ongelmat mainittiin 18 kommentissa. Mitéén yhtendisté tulkintaa
tiedottamisen ongelmista kirjoitetuista maininnoista ei voi tehdd. Useimmissa néistd mai-
ninnoista oltiin kuitenkin sitd mieltd, ettd tiedottaminen tapahtuneesta organisaatiomuu-
toksista ei perustu totuuden mukaisiin tietoihin seké siihen, etti tiedottaminen henkildston

suuntaan oli puutteellista.

Kokonaisuudessaan vapaan palautteen perusteella voidaan vetdd johtopdétds, ettd pelas-
tustoimen organisaatiomuutoksen toteuttamisen merkittdvimpéni ongelman oli se, ettei
perusteita tehdylle muutokselle kyetty riittdvdssd mddrin avaamaan ja perustelemaan
tyontekijoille. Kun perusteita ei ole ymmarretty, on henkildstdd vaikea sitouttaa muutok-

sen tavoitteisiin ja se saattaa monin tavoin heijastua tydyhteison sisélla.

Kommentit organisaatiomuutoksen aiheuttamista epdkohdista kertovat, ettd henkildsto ei
ole sopeutunut muutokseen, ja kommenttien runsaudesta voidaan péitelld, ettd koetut on-

gelmat ovat todellisia, eivdtkd vain epdmieluisan muutoksen aiheuttaman
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muutosvastarinnan ilmenemismuoto. On ajateltava, ettd organisaatiomuutos ei koskaan
ole valmis, vaan se kuviossa 6 esitettyyn tapaan on jatkuva prosessi. Oleellista on, ettd
muutos ei pysdhdy sen toteuttamiseen vaan sen jatkumona on muutoksen valvonta sisél-
tden aiheutuneiden ongelmien huomioimisen johtaen niistd tehtdviin johtopaétoksiin ja

edelleen reagointiin ja korjaustoimenpiteisiin.

johtopéitds

3 &
D=

Kuvio 6. Pditoksen ja toteutuksen ympyrikaavio.

Pelastuslaitoksen johtamisjarjestelmé on rakentunut hierarkkisen kriisiorganisaation ta-
paan. Tdmai saattaa osaltaan selittdd sitd, minkd vuoksi kyselyyn vastanneet ovat kokeneet
mahdollisuutensa vaikuttaa organisaatiomuutoksen suunnitteluun heikoksi. Johtamisjér-
jestelmi on rakennettu siten, ettd se pystyy vastaamaan nopeasti tilanteen asettamiin vaa-
timuksiin. Pelastustehtivaa suoritettaessa neuvotteluille ja perusteluille ei ole aikaa, vaan
késkyjé ja ohjeita odotetaan noudatettavan. Hallinnollisissa tehtivissé tillainen johtamis-
malli ei ole tarpeen, mutta pelastuslaitoksen organisaatiokulttuuri ohjaa herkésti toiminta-
ja johtamismalleja tilanteissa, joissa pehmedmpi johtaminen olisi mahdollista ja ehké

tuottaisi parempia tuloksia.

Kuten aiemmin on todettu, kyselytutkimuksen vapaan palautteen perusteella oli paitelté-
vissd, ettd kyselyn vastaajien arvioissa koskien organisaatiomuutosta oli keskeisimpané

muutoksena toteutettu tydaikamuutos. Yleisesti selvilld oli my0s henkiloston
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suhtautuneen varsin negatiivisesti toteutettua muutosta kohtaan jo sen suunnitteluvai-
heessa. Henkil6ston sitouttamiseksi tulisi tdllaisessa tilanteessa erityisesti panostaa pe-
rusteluiden esiin tuomiseen, vaikka ne organisaation johdon nékdkulmasta olisivat ilmei-
set ja loogiset. Muutostilanteessa tulisi tietoisesti pyrkid vilttimédan normaalia
hierarkkista johtamistapaa kannustamalla ja tarjoamalla henkildstélle mahdollisuuksia ar-

vioida, arvostella seka esittdd konkreettisia vaihtoehtoja.

7 Pohdinta

Suoritetun kyselytutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta pelastustoimen muu-
toksen johtamisessa olevan selkedi kehittdmisen tarvetta. Kehittimiskohteita voi ndhda

sekd yksittdisten aluepelastuslaitosten johdon ettd ldhiesimiesten toiminnassa.

Pelastuslaitosten johtamiskulttuurissa on edelleen ndhtidvissd perinteinen autoritddrinen
johtamistapa, jossa organisaation alempien portaiden odotetaan asettuvan paitoksid ky-
seenalaistamatta johdon tekemien paitdsten taakse. Muutostilanteessa ei ole riittavassi
madrin totuttu kayttiméin hyvéksi koko organisaation sisdltimdd osaamista ottamalla

henkilostd kokonaisuudessaan mukaan muutoksen suunnitteluun.

Edell4 oleva saattaa osittain johtua my0s siitd, ettd muutoksen valmisteluun, siitd tiedot-
tamiseen ja toteuttamiseen ei ole osattu varata riittdvésti aikaa ja resursseja. Jotta ndiden
toimintojen vaatimiin resursseihin voitaisiin varautua, tulisi kaikista organisaation mer-
kittavimmistd muutoshankkeista tehdé itse teknisen muutossuunnitelman lisiksi toteutus-
suunnitelma, jossa henkildston osallistaminen ja ennakoidut ongelmat otetaan huomioon.
Muutossuunnitelman tulisi siséltdd konkreettisten toimenpiteiden lisédksi my0ds vahintdan-

kin summittainen aikataulu suoritettaville toimenpiteille.

Mikili organisaatiomuutosta ei onnistuta johtamaan hyvin, tulee se merkittévisti heijas-
tumaan ty0hyvinvoinnin ohella my0s tyon tehokkuuteen ja sitd kautta tuottavuuteen.

Ohessa on kyselytutkimuksen pohjalta muodostunut malli siitd, millaisia seikkoja
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muutoksen toteutussuunnitelmassa tulisi huomioida (kuvio 7). On syytd korostaa, ettd

tdssd toimintaketjussa kisitellddn muutosta ndkokannasta, jossa tyontekijoitd ja 1a-

hiesimiehid pyritdédn saamaan osallistumaan muutokseen ja ndin minimoimaan siitd ai-

heutuvia ongelmia tyOyhteisossd. Mallin oletuksena on myos se, ettei aikataulu tai muu

seikka aseta kohtuuttomia rajoja menetelmien kdytolle.

1. selvitd syyt E> 2. muutoksen E> 3. ennakoi E> 4. ratkaisu-
reunachdot ongelmat ehdotukset

e

8. toteutus

7. paitds

3
iy

6. pohdinta <:| 5. palaute

e

9. seuranta |:> 10. korjaus

toimenpiteet

Kuvio 7. Organisaatiomuutoksen 10 vaihetta henkiloston kannalta.

1.

Muutostarpeeseen johtavat syyt tulee selvittdd henkilostolle. Myds muutosproses-
sin ennakoitu aikataulu tulee tuoda esiin.

Muutoksen reunachdot tulee tehdd henkilostolle selviksi. Talld tarkoitetaan sita,
ettd tulevan muutoksen jilkeistd toiminta- tai organisaatiomallia sanelevat talou-
delliset ja tuotannolliset rajat tulee olla ymmarrettavisti selvilld. Néin henkil6sto
voidaan saada ymmairtdméadn muutosta ja helpottaa sen hyvaksymistd sekd luo-
daan pohjaa tyontekijoiden omille aloitteille muutoksen helpottamiseksi ja mah-
dollisille ratkaisumallien esittdmiselle.

On pyrittdvd ennakoimaan mitd vaikeuksia muutosprosessin aikana tullaan koh-
taamaan. Lisdksi on avoimesti keskusteltava, mitd ongelmia muutos saattaa ai-

heuttaa organisaatiolle ja henkilostolle. Erityisesti tulee pohtia vaikutusta
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tyontekijoiden palkkaukseen, tydaikaan, tydmatkakustannuksiin, lasten hoidon
jarjestimiseen ja muihin tdmén kaltaisiin seikkoihin.

4. Mikaili tarjolla tai harkinnassa on jo tiettyjd ratkaisumalleja, tulee ne jo mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa tuoda esiin sekd arvioida niiden hyvét ja huonot
puolet niin organisaation kuin tyontekijankin kannalta.

5. Henkil6stolle tulee aidosti varata aikaa ja mahdollisuus esittdd ehdotuksia ja aloit-
teita muutosta koskien.

6. Arvioidaan tarjolla olevia toteutusmalleja huomioiden henkil6stolté tulleet ehdo-
tukset ja aloitteet. Tiedotetaan aktiivisesti prosessin etenemisestd

7. Tehdaan pditos toteutettavasta mallista ja siithen liittyvistd yksityiskohdista. Pe-
rustellaan padtos rehellisesti ja tiedotetaan paédtoksestd ja perusteluista aktiivisesti.

8. Huolehditaan siitd, ettd organisaation jdsenet on hyvissi ajoin perehdytetty orga-
nisaatiomuutoksen toteutuksen vaatimiin tehtdviin mahdollisimman hyvin. Huo-
mioidaan ettd muutosprosessi sitoo joka tapauksessa resursseja seké saattaa hei-
jastua tyon tehokkuudessa ja tuottavuudessa.

9. Seurataan muutoksen vaikutuksia tiiviisti. Téssé voidaan myos hyddyntéé erilai-
sia tapoja mitata tydhyvinvointia. Keskeistd on kuitenkin se, ettd henkilostolle tar-
jotaan mahdollisuus antaa palautetta mallin toimivuudesta ja ehdotuksia sen pa-
rantamisesta.

10. Reagoidaan aktiivisesti, mikéli ilmenee tarvetta valittua toteutusmallia koskeviin

korjaaviin toimenpiteisiin.

Mallissa kuvattu muutosprosessin toteutus vaatii runsaasti aikaa ja resursseja organisaa-
tion johdolta. Téhén saattaa olla vaikea 10ytéa tilaa kiireisessd muutosprosessissa. Jo kes-
kikokoisessa organisaatiossa pienikin tuottavuuden notkahdus maksaa kuitenkin paljon
enemman kuin sen valttdmiseen kéytetyt resurssit. Keskeistd henkiloston osallistamisessa
ja valmentamisessa muutokseen on ymmaértii se, ettd asian késittely yksinomaan lakisaa-
teisesti luottamushenkildiden kanssa ei riitd, vaikka se sddddsten osalta ndin olisikin.
Muutosprosessi tulee tuoda esiin kaikille henkilokohtaisella tasolla. Tdssé tehtdvéssd or-
ganisaatiossa toimivien ldhiesimiesten huomioiminen ja osallistaminen ovat erityisen tér-

keita.

Kyselytutkimuksen perusteella voidaan nihdéd ongelmia siind, millaisena 1dhiesimies ko-
kee oman roolinsa osana pelastustoimen organisaatiota. Kuten tutkimuksen tuloksista il-

menee, kokevat ldhiesimiehet voimakkaasti olevansa tyonantajan edustajien sijasta
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miehistoon kuuluvia. Tama vaikuttaa luonnollisesti sithen, missd méaarin esimies katsoo
tehtdviinsd kuuluvan tukea sellaisen muutoksen toteuttamista, jota organisaation ylempi
johto ajaa ja miehist0 vastustaa. Samalla tavoin se vaikuttaa tapaan, kuinka esimies reagoi
muutoksessa ndakemiinsé epédkohtiin. Pyrkiikd hén vaikuttamaan muutosprosessin muok-
kaamiseksi organisaation padtavoitteita palvelevalla tavalla vai tyytyyko hén vain arvos-

telemaan muutosta.

Sindnsd pohdinnan ja mahdollisen uuden tutkimuksen aihe on, minkéd vuoksi aluepelas-
tuslaitoksessa tyoskentelevé ldhiesimies ei asemoi itseddn voimakkaammin tydnantajan
edustajaksi. Syité voi etsid esimerkiksi alipdallystotutkinnon rakenteesta, joka on voimak-
kaasti suuntautunut teknisen osaamisen ja johtamisen kouluttamiseen henkildjohtamisen
sijasta. Toisaalta alalla tyoskentelevd esimiesaines on koulutustaustaltaan hyvin ho-
mogeeninen. Esimiehilld on pddosin joko lukion paittdtodistus tai ensimmadisen asteen
ammatillinen tutkinto jonka jdlkeen muu koulutus alalle on annettu Pelastusopistossa.
Esimiesvalmiuksien kehittdmiseksi aluepelastuslaitosten tulisi paremmin kannustaa ja
mahdollistaa henkildston kouluttautuminen myds oppilaitoksissa, jotka eivét ole suoraan
kytkoksissd pelastustoimeen. Toki esimiehen oma asennoituminen kouluttautumiseen on
téssédkin asiassa se ratkaisevin seikka. Kouluttautuminen tulisi myos esimiesasemassa toi-
mivien itsensd mieltdd sijoituksena itseensa.

Oman osaamisen kehittdminen lisdd hyvinvointia. Osaamisen kehittiminen on

tarkedd senkin takia, ettd organisaatioiden muuttuvassa maailmassa ei voi var-

masti tietdd kaikkia muutaman hetken pddstd tarvitsemiaan taitoja (Ponteva
2010, 19).

Esimiestoiminnan tehostamiseksi kannattaa aluepelastuslaitostenkin silloin talldin pysdh-
tyd pohtimaan johtamisjirjestelmén kaytdntdja. Organisaation toimintaa sdételevien oh-
jeiden sekad sddntdjen toimivuutta, tarpeellisuutta ja pdivittdmisté tulee tarkastella. Myos
delegoimista, eli kyselyssdkin tarkasteltua vallan ja vastuun suhdetta esimiestasolla on

uudelleenarvioitava toimintaympériston jatkuvasti muuttuessa.
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