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Tamin opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd palopaillyston koulutusohjelman an-
tamia valmiuksia pelastustoimen henkilostdjohtamisen eri osa-alueille. Opinniyte-
tyotd varten kéytiin ldpi eri palopdidllystokurssien opetussuunnitelmat vuodesta
2005 vuoteen 2013 saakka. Lisdksi tyOssd toteutettiin viisi teemahaastattelua sel-
laisten henkildiden kanssa, jotka ovat suorittaneet palopééllystotutkinnon ja toimi-
neet tutkinnon suorittamisen jélkeen pelastustoimessa tehtivissé, joihin on sisélty-
nyt henkilostojohtamisen eri osa-alueita.

Opinnéytety0 toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Teemahaastatteluja varten
opinndytetyon teoriaosassa luotiin katsaus henkildstdjohtamisen osaamisvaatimuk-
siin. Osaamisvaatimukset luotiin henkilostdjohtamisen teoriakirjallisuudesta siten,
ettd sieltd poimittiin keskeisimmat osa-alueet henkilostojohtamisesta, jotka kosket-
tavat erityisesti pelastustoimea.

Teemahaastatteluista nousi esille kehittimiskohteita, joihin haastateltavat eivét ol-
leet kokeneet saaneensa riittdvid valmiuksia henkilostdjohtamiseen palopééllyston
koulutusohjelmasta. Keskeisimmait kehittdimiskohteet koskivat henkiléston ura-
suunnittelua ja etenkin palomiesten vaihtoehtoisten urapolkujen huomioimista pa-
lopéallystotutkinnon opetuksessa. Lisdksi haastatteluissa nousi esille muun muassa
tarve kdytdnnonlaheisemmastd henkildstojohtamisen opetuksesta.

Tassd opinndytetydssd saatiin koottua aineistoa eri kehittdmiskohteista palopdéllys-
ton koulutusohjelman henkildst6johtamisen opetuksessa. Aineistoa voidaan hyo-
dyntédé Pelastusopistossa sekd esimerkiksi pelastuslaitosten sisdisissd tdydennyskou-
lutuksissa.
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Abstract

The objective of this thesis was to discover how well the competence gained in the
Fire Officer's Training Programme at the Emergency Services College corresponds
to the actual demands faced in different sectors of human resource management in
the rescue services. The study was carried out evaluating the curriculums of the
training programs conducted between 2005 and 2013. In addition, five theme inter-
views were conducted with former student working in the rescue services as fire of-
ficers.

The method used in the study was qualitative. In the theoretical part was the de-
mands of human resource management reported and this gave the framework for
the theme interviews. The competence demands for the study were chosen by se-
lecting the most essential parts of human resource management presented in the lit-
erature with focus on the relation with the rescue services and the personnel of the
rescue services.

In the theme interviews some development targets were discovered in certain areas
of human resource management. The interviewees experienced that they did not
gain sufficient competences of human resource management in the training pro-
gramme they had completed. Mostly, the development targets were related to the
career planning of the personnel, and therefore, should especially the alternative ca-
reer paths of fire fighters be observed in the teaching of the training programme. In
addition, it was discovered that there is a need for a more practical approach in the
teaching of human resource management.

On the basis of the results some development targets were presented. This material
can be used at the Emergency Services College and at the internal additional train-
ings carried out at the regional rescue departments.
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa tydlle

Sisdasiainministerion (nykyisin sisdministerid) julkaisema “Pelastustoimen strategia
20257 -asiakirja médrittelee painopisteet ja keskeiset toimintalinjat, joiden avulla pelas-
tustoimi vastaa tulevaisuuden haasteisiin. Strategian yksi osa-alueista kisittelee henki-
16ston riittdvyyttd ja motivaatiota pelastuslaitoksissa. Strategian mukaisesti hyva henki-
16stdjohtaminen ja toiminnan jérjestiminen ovat perustana myos hyvélle tyoilmapiirille

ja motivaatiolle (Sisdasiainministerio 2012a, 6 ja 16).

Tyovoima ikédédntyy tulevina vuosina. Tdma asettaa enemmain vaatimuksia eri organisaa-
tioissa henkildstdjohtamiseen, koska henkiloston rekrytointiin, sitouttamiseen ja kehit-
tdmiseen joudutaan panostamaan entistd enemmaén resursseja. Toisaalta taas henkilostod
eldakoityy paljon suurten ikdluokkien jaddessd eldkkeelle, jolloin organisaatioista poistuu
paljon arvokasta osaamista. (Viitala 2007, 3.) Néihin haasteisiin tulee myos henkildsto-

johtamisen ja sen koulutuksen mukautua.

Pelastustoimen henkildstdjohtamisesta on viime vuosina tehty muutamia tutkimuksia,
joista osaa esitellddn tdmén tyon teoriaosuudessa. Tutkimukset ovat padsdantoisesti ka-
sitelleet jonkin organisaation tai ammattiryhmén henkildstdjohtamista. Varsinaiseen pe-
lastusalan henkilostojohtamisen koulutukseen on paneuduttu melko véhdn. Kuitenkin
useasta ldhteestd on noussut esiin tarve vahvistaa henkilostdjohtamisen opetusta eri tut-

kinnoissa Pelastusopistolla.

Palomiesten ikddntymistd kisittelevissd aineistoissa henkilostojohtamisen merkitys ko-
rostuu. Helsingin kaupungin pelastuslaitoksen ikdhankkeessa tarkasteltiin ikddntyvaa
operatiivista henkilostod ja sen vaikutuksia pelastuslaitoksen toimintaan. Kehittdmiseh-
dotuksina pelastusalan oppilaitoksille oli vahvistaa henkilostojohtamisen koulutusta
kaikkien tutkintojen opetussuunnitelmissa sekd huomioida sitd myds muiden aineryh-
mien opetuksessa. Lisdksi hankkeessa kdvi ilmi tarve tiydennyskoulutuksen lisddmi-

seen henkilostojohtamisen saralta. (Hakala 2012.)



Myos Keski-Suomen, Pirkanmaan ja Varsinais-Suomen pelastuslaitosten yhteisen pe-
lastuslaitosten joustavia tyOuria tarkastelleen tydryhmén kehittimisehdotus liittyi henki-
16st6johtamisen koulutukseen. Ty6ryhma nosti esille tarpeen huomioida Pelastusopiston
kaikkien tutkintotasojen opetussuunnitelmissa joustavien urapolkujen kokonaisuus osa-
na pelastuslaitosten henkilostojohtamista. Liséksi se tulisi tyoryhmén mukaan huomioi-
da myos tdydennyskoulutustarjonnassa. (Keski-Suomen, Tampereen ja Varsinais-

Suomen pelastuslaitokset 2012.)

Tamin opinndytetydn varsinainen aihe on kuitenkin perdsin Jokilaaksojen pelastusjoh-
taja Jarmo Haapasen ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytetyostd Ongel-
matilanteiden prosessointi pelastuslaitosten esimiestehtdvissd (2011, 87-88). Ty0ssd
Haapanen nostaa esiin tarpeen tutkia alipadllysto- ja pééllystotutkinnon suorittaneiden
kokemuksia saamastaan ihmisten johtamisen, henkiljohtamisen koulutuksesta suhtees-
sa kdytdnnon tyoeldmaidn. Lisdksi tydssd nousee esiin tarve tdydennyskoulutusohjelmas-
ta pelastusalan eri esimiestehtéville, jossa keskityttédisiin ihmisten johtamiseen liittyvén

osaamisen kehittdmiseen.

Perustana télle tyolle ovat tydeldmédn osaamisvaatimukset henkildstojohtamisen alalla.
Erityisesti pelastustoimen erityisyys julkisen sektorin toimijana asettaa erikoisvaati-
muksia henkildstdjohtamiseen. Esimerkiksi operatiivisen tyon vaatimukset verrattuna
palomiesten yleiseen eldkeikddn asettavat vaatimuksia henkilostdjohtamiselle ja erityi-
sesti sille, kuinka pystytddn huolehtimaan organisaation toimintaedellytyksistd ikéénty-
valla henkil6stolla ja tiukalla budjetilla. Myds sopimus- ja vapaaehtoistoiminnan merki-
tys erityisesti haja-asutusalueilla korostuu pelastustoimen jérjestimisessd. Henkilosto-
johtamisen ndkokulmasta sopimus- ja vapaaehtoistoimijoiden tasapuolinen huomioimi-

nen ja kohteleminen vaatii erityistietoja ja -taitoja.

1.2 Rajaus ja tutkimusongelmat

Opinndytety0 on rajattu insinddrimuotoisen palopééllystotutkinnon tarkasteluun. Tydssd
tarkastellaan teoriatiedon pohjalta eri palopééllystokurssien opetussuunnitelmia sekéa

toteutetaan teemahaastatteluita. Nédiden pohjalta saadaan tietoa kdytinnon tydeldmén



niistd tarpeista henkildstGjohtamiseen, jotka voidaan huomioida esimerkiksi tulevissa

opetussuunnitelmissa.

Opinndytetyon tarkoituksena on tarkastella, mitd asioita henkildstdjohtamisen opinnois-
sa kdsitellddn tutkinnossa riittdvasti ja toisaalta taas mité asioita tulisi kdsitelld enem-
méan. Haapasen tyon liséksi tarve timénkaltaisen opinndytetyon tekemiselle on noussut
eri pelastusalan julkaisuista, joista on kdynyt ilmi, ettei pelastuslaitosten henkildstojoh-
tamisen taso ole kaikilta osin riittdvdd. TyOn tavoitteena onkin pyrkid 16ytdmadn paal-

lystotutkinnon kehittdmiskohdat henkildstojohtamisen opintojen osalta.

Tyon tavoitteena on tuoda mahdollisia kehitystarpeita ja muutosehdotuksia siihen,
kuinka paéllystotutkinnon henkildstdjohtamisen opintoja voisi muokata nykypiivéin
tyOeldmin haasteita enemmain vastaavaksi. Tyon tuloksia voitaisiin néin ollen hyddyn-
tdd myos esimerkiksi pelastuslaitosten sisdisissd tdydennyskoulutuksissa. Kysymysmuo-

toon aseteltuna opinndytetyon tutkimusongelmat ovat seuraavat:

Miltd osin palopddllystokoulutuksen henkilostojohtamisen opinnot ovat riittdvid ja tar-
koituksenmukaisia tyoeldmdssda? Mitkd ovat mahdolliset kehittdmiskohteet palopddllys-

ton henkilostojohtamisen koulutuksessa?

Tyon varsinainen tarkoitus ei ole luoda uutta teoriaa, vaan kdyttdd aiempaa teoriaa hyo-
dyksi ja muodostaa késitys siitd, mitd asioita ja kokonaisuuksia tulisi hallita pelastus-
toimen henkildstdjohtamisessa. Toisaalta taas aiheen mukaista kokonaisuutta ei ole tar-
kasteltu suoranaisesti aikaisemmin, joten opetussuunnitelmien tarkastelun ja haastattelu-
jen muodossa aiheesta saadaan uutta tietoa henkilostdjohtamisen koulutuksen riittdvyy-

desta.

Tiedonhankinnan menetelmét ovat henkildstojohtamisen teoriaan ja opetussuunnitel-
miin pohjautuva kirjallisuuskatsaus sekd teemahaastattelut. Lahteind opinndytety0ssi on
kasitelty henkildstdjohtamista sekd pelastusalaa koskevia teoksia ja tutkimuksia. Varsi-
naisena tutkimusaineistona on kéytetty palopdillystokurssien opetussuunnitelmia ja
teemahaastatteluja. Tiedonhankintamenetelmédt ovat kuvattu tarkemmin tutkimusosion

alussa.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilostéjohtamisen siséltd

Johtaminen on ihmisten vélistd toimintaa. Johtaminen rakentuu kokonaisndkemykselle,
joka koostuu organisaation perustehtdvistd, toiminnan suunnasta ja tavoitteista. (Nissi-
nen 2004, 22-23.) Johtamista tarkastellessa se voidaan jakaa eri osa-alueisiin. Valtiova-
rainministerion mukaan johtamisen keskeiset osa-alueet ovat seuraavat (Valtiovarain-

ministerié 2014a):

* tulosten aikaansaaminen ja organisaation ohjaaminen

* henkildjohtaminen ja tydyhteisdjen rakentaminen

* prosessien tehokkuuden ja laadun parantaminen sekéd toimintojen valvonta
* toimintaympadristdssd vaikuttaminen ja muutosten johtaminen

* arvot hyvén johtamisen ja hallinnon ytimessa.

Karrikoiden voidaan sanoa, ettd johtamisen tehtdvind on ohjata yksittdiset ihmiset, eri-
laiset tyoryhmit ja tiimit tyoskentelemddn tiettyyn organisaation haluamaan suuntaan
(Jarvinen 2001, 18). Tdmén vuoksi ihmisiin liittyva tieto, kokemus ja tunteet ovat myds
johtamisen keskiossd (Valtiokonttori 2012). Johtamisen osa-alueista henkiljohtaminen
ja tyOyhteisdjen rakentaminen keskittyy yksittdisten ihmisten johtamiseen osana suu-
rempaa kokonaisuutta. Téssd tyOssd tdstd osa-alueesta kéytetddn yleisesti kdytossd ole-

vaa termid henkiléstojohtaminen.

Mité sitten on henkilostdjohtaminen, ja mitd se pitdd sisdlladn? Riitta Viitalan tulkinnan
(2013, 20) mukaan henkilostojohtaminen késitteend sisdltdd kaikki ne toiminnot, joilla
pyritddn varmistamaan organisaation toiminnan edellyttdmi tyOvoima ja sen riittdva
osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Viitalan mukaan henkildstojohtamisen merkitys
on perinteisesti ndhty niin organisaation toiminnan edellyttimien inhimillisten voimava-

rojen turvaajana kuin my®os ristiriitojen ratkaisijana.
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John Storey puolestaan on maédritellyt henkildstéjohtamisen henkilostoresurssien johta-
miseen siten, ettd organisaatio pyrkii saavuttamaan kilpailuedun kyvykkidn ja erittdin
sitoutuneen henkildston kautta. Tdhdn pyrkimykseen kdytetddn apuna erilaisia kulttuuri,

rakenne- ja henkilostotekniikoita (Kotila 2005, 8.)

Valtiovarainministerion mééritelmén mukaan henkildstojohtamisella luodaan edellytyk-
set valtion toimintayksikoiden tuloksellisuudelle, tehokkuudelle ja palvelukyvylle. Maa-
ritelmédn mukaisesti henkildstéjohtaminen on keskeinen osa valtion eri toimintayksikdi-
den kokonaisjohtamista ja toimintastrategiaa. Valtiovarainministerion maaritelmassa
henkilstdjohtamiseen sisdltyy muun muassa henkildston rekrytointi, suorituksen ja sen
tuloksellisuuden johtaminen, osaamisen johtaminen, motivointi, ty6hyvinvointi sekd

palkitseminen. (Valtiovarainministerio 2014b.)

Kuten ylld olevista eri maaritelmistd voidaan ndhda, henkildstdjohtamisesta ei ole ole-
massa yhti yleisesti hyvéksyttya tulkintaa, vaan tulkinnat vaihtelevat tulkitsijan katson-
takannan mukaan. Yhtendista kuitenkin useimmille tulkinnoille on se, etti niissd organi-
saation henkil6stod pidetddn toiminnan menestyksen kannalta keskeisimpand tekijana,
johon tulee panostaa erityisesti johtamisty0ssd. Seuraavassa kappaleessa késitellddn
yleisimpid henkilostdjohtamista kuvaavia malleja, jotka pyrkivét rajaamaan henkilosto-

johtamisen tehtdvékenttdd pienemmiksi osatekijoiksi.

2.2 Henkilostoéjohtamista kuvaavia malleja

Henkilostojohtamisen tarkastelu on késitteellisesti haastavaa, koska késitteend se on hy-
vin abstrakti. Kédsitteen epdselvyyden ja monitulkinnallisuuden vuoksi on kehitetty eri-
laisia luokitteluja ja mallinnuksia, jotka auttavat hahmottamaan henkilostdjohtamisen
tehtavikenttdd. Luokitteluja ja mallinnuksia tarkastellessa on kuitenkin tunnistettava,
ettd ne pelkistavat liialliseksi kédsiteltdvid 1lmiditd. Taman vuoksi luokittelut ja mallin-
nukset toimivat erddnlaisina henkilostdjohtamisen ihannetyyppeind, jotka auttavat hah-
mottamaan henkilostdjohtamisen eri osa-alueita ja niiden vilisid suhteita. (Juuti ja

Luoma 2013, 71.)
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Viitalan mukaan (2013, 34) osa henkilostojohtamisen malleista pyrkii erittelemaddn hen-
kilostovoimavarojen johtamisen elementtejd ja vaikutussuhteita, kun taas osa henkilos-
tdjohtamisen alueen muotoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Osa malleista erittelee puo-
lestaan puhtaasti eri tehtdvié, jotka sisdltyvét henkilostGjohtamisen kisitteen alle. En-
simmadisid henkildstojohtamista kuvaavia malleja syntyi 1980-luvun alkupuolella
Michiganin ja Harvardin yliopistoissa. Néissd malleissa henkilostdjohtaminen yhdistet-
tiin vahvasti organisaation toimintastrategiaan. (Juuti ja Luoma 2013, 21. ja Syrjilad

2010, 5.)

Michiganin yliopistossa kehitetty malli (kuva 1) pyrki liittdmadan henkildstdjohtamisen,
organisaation strategian ja organisaatiorakenteen suotuisalla tavalla toisiinsa. Tdssd mal-
lissa organisaation tuloksellisuuden néhtiin olevan kaikkien henkildstdjohtamisen pe-
rustoimintojen yhteistulosta. Michiganin mallissa henkilostdjohtamisen perustoimintoja
ovat henkiloston valinta, suorituksen arviointi, palkitseminen ja toiden, ihmisten sekd
organisaation kehittdiminen. Tdssd mallissa painottuu suorituksen johtaminen, jota tue-
taan jatkuvalla suorituksen arvioinnilla, oikeilla henkildstovalinnoilla, palkitsemisella ja

osaamisen kehittimiselld. (Juuti ja Luoma 2013, 24-25.)

PALKITSEMINEN

h

VALINTA |— L——— ARVIOINTI

\

y

KEHITTAMINEN

Kuva 1. Michiganin yliopiston malli henkilostdjohtamisesta (Juuti ja Luoma 2013, 25).

Harvardin malli huomioi yrityksen ulkoiset tekijat, jotka osaltaan vaikuttavat siihen,
millaiseksi yrityksen henkilostovoimavarojen johtaminen muodostuu. Malli jakaantuu

kuuteen elementtiin: tilannetekijéihin, sidosryhmien odotuksiin, henkildstopoliittisiin
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valintoihin, henkildst6on liittyviin tuloksiin, pitkdn aikavélin seurauksiin ja niiden hei-

Harvardin mallissa (kuva 2) pyritddn yhdistiméédn organisaatiokdyttdytymisen ja tyo-
markkinasuhteisiin liittyva tutkimus henkildstojohtamisen tutkimuksen kanssa (Juuti ja
Luoma 2013, 23). Mallissa on joukko tasavertaisia kumppaneita, henkilosté on mukana

johdon, omistajien ja ammattiyhdistysliikkeen kanssa henkilOstdstrategian luomisessa,

ja lopulta mukana rakentamassa organisaation toimintastrategiaa (Syrjéla 2010, 4).

Kuva 2. Harvardin yliopiston malli henkildstovoimavarojen johtamisesta (Viitala 2013,

37).

Dave Ulrich on jakanut henkilostdjohtamisen péétehtdvit ja roolit neljddn alueeseen

(kuva 3). Jakoperustana kiytetddn tarkastelun aikajiannettd ja toiminnan kohdetta. Aika-
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janne vaihtelee pitkdn aikavilin strategisesta tarkastelusta lyhyen téhtdimen operatiivi-
seen tarkasteluun. Ulrichin malli korostaa henkildston johtamisen proaktiivisuutta koko
organisaation toiminnan tulosten ja niiden seurausten suhteen. Pelkkd reagointi muuttu-
viin tilanteisiin ei siis riitd, vaan henkilostdjohtamisessa on osattava ennakoida. (Kuro-
nen 2002, 13.) Menestyksekkddssd henkilostojohtamisessa Ulrichin mallin mukaisesti
operatiivisen eli pdivittdiseen toimintaan liittyvien ratkaisujen on tuettava strategisia

tavoitteita (Viitala 2013, 35).

PITKA TAHTAIN/
STRATEGINEN PAINOPISTE

STRATEGISTEN
HENKILOSTOVOIMAVAROJEN
JOHTAMINEN

PROSESSIT

MUUTOKSEN JA UUDISTUMISEN
JOHTAMINEN

IHMISET

YRITYKSEN PERUSRAKENTEIDEN
JOHTAMINEN

HENKILOSTON OHJAUS JA
SITOUTTAMINEN

LYHYT TAHTAIN/
OPERATIIVINEN PAINOPISTE

Kuva 3. Ulrichin malli henkildstdjohtamisesta (Ulrich 1997, 24).

David Guestin malli korostaa yhteensopivien ja kehittyneiden henkil6toimintojen mer-
kitystd yksiloiden ja organisaatioiden suorituksissa. Tédssdkin mallissa korostetaan hen-
kilostdjohtamisen johdonmukaisuutta organisaation toimintastrategiaan. (Viitala 2013,
36.) Guestin mallin (kuva 4) pyrkimyksend on parantaa seké yksiloiden ettd organisaa-
tioiden suorituskykyé lisdidamailld yhteensopivuutta henkilostotoimintojen valilld (Juuti ja

Luoma 2013, 25).
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Kuva 4. Guestin malli henkildstévoimavarojen johtamisesta (Viitala 2013, 36).
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Hendryn ja Pettigrewin mallissa (kuva 5) korostuu yrityksen henkildstdjohtamisen vai-

kutukset ja riippuvuudet ulkoiseen ja sisdiseen toimintaymparistoon. Sisdiseen ymparis-

toon mallissa kuuluu esimerkiksi yrityksen rakenne, kulttuuri ja aikaansaannokset. Ul-

koiseen ympaéristoon puolestaan kuuluu esimerkiksi kilpailuympéristo ja sosioekonomi-

nen ympdristd. Toimintaympéristt heijastuvat liiketoimintastrategiaan ja sen valintoi-

hin. Mallissa korostetaan erityisesti organisaation henkildstdjohtamisen vaikutuksia ja

riippuvuustekijoitd organisaation toimintaympéristoihin. (Viitala 2013, 38-39.)
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Kuva 5. Hendryn ja Pettigrewin malli henkilost6johtamisesta (Viitala 2013, 38).

Esitetyt mallit selkeyttidvit henkilostojohtamisen laajaa ja moniulotteista toimintakent-
tdd. Kuitenkaan kaikki mallit eivét ole sovellettavissa kaikkien organisaatioiden kéyt-
toon, joten jokainen organisaatio joutuu miettimddn soveltuvuutensa tiettyyn henkilos-
tojohtamisen malliin. Yhteistd malleille on kuitenkin se, ettd ne sitoutuvat hyvin vah-
vasti organisaation toimintastrategiaan. Lisdksi keskeisind tekijoind malleissa nousee

esille osaaminen ja sen kehittiminen.

Tamin opinnédytetyOn teoria- ja tutkimusosassa sovelletaan Dave Ulrichin mallia henki-
16stdjohtamisesta, koska se on rakenteeltaan hyvin selked ja ottaa huomioon niin nyky-
hetken kuin tulevaisuudenkin henkilostdjohtamisessa. Lisdksi se sopii mielestdni hyvin

voittoa tavoittelemattoman julkisen organisaation henkilostdjohtamiseen, koska siind
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painopiste on henkildston osaamisessa ja sen johtamisessa. Toisaalta taas mallissa pyri-
tdén turvaamaan organisaation kilpailukyky myos tulevaisuudessa, joten tiltd osin se on
mielestdni hyvin sovellettavissa pelastustoimen henkilostdjohtamiseen, koska henkilds-
ton ikddntyminen ja sitd kautta pelastuslaitosten toiminnan turvaaminen ovat olleet hy-

vin voimakkaasti esilld viime aikojen alan sisdisissd keskusteluissa ja julkaisuissa.

2.3 Pelastustoimen henkildstojohtaminen

Sisdasiainministerion julkaiseman pelastustoimen tilaa ja strategiaa késittelevan raportin
mukaan pelastustoimessa ei ole erityisesti panostettu henkildstdjohtamiseen eika sitéd ole
huomioitu esimerkiksi virkanimityksissd. Ministerion mukaan asiassa on runsaasti pa-

rannettavaa. (Sisdasiainministerio 2012b.)

Vuonna 2000 julkaistussa selvitysmies Myllyniemen raportissa Onnettomuusriskit hal-
lintaan tarkasteltiin silloisen kunnallisen pelastustoimen uudelleen jdrjestimismuotoa.
Raportissa tuotiin esille johtamisjdrjestelmén uudistaminen yhtend keskeisimpani toi-
mena pelastustoimessa. Tétd perustellaan pelastustoimen eri johtamistyyleilld eri tasoil-
la. Normaalioloissa ja paivittdisissd oloissa johtaminen on luonteeltaan asiajohtamista ja
henkil6johtamista, kun taas poikkeus- ja onnettomuustilanteissa puolestaan tarvitaan

tilannejohtamista eli operatiivista johtamista.

Myllyniemen raportissa todetaan, ettd pelastuslaitosten henkildjohtamisesta kdytetddn
usein nimitystd asemapalvelujohtaminen. Myllyniemen mukaisesti olisi parempi kdyttda
termid henkilostojohtaminen, koska termi asemapalvelujohtaminen johtaa sithen harha-
kuvaan, ettd henkilostd paloasemilla vain odottaa hilytysti, joka ei vastaa tdysin todelli-
suutta. Raportin mukaisesti pelastuslaitoksissa toimii kaksi pdéllekkédistd organisaatiota:
pdivittdisorganisaatio ja tilanneorganisaatio. Paivittdisorganisaatiossa tulee kiinnittdi

huomiota hallinnolliseen johtamiseen sekd henkilostdjohtamiseen. (Myllyniemi 2000.)

Millaista sitten on pelastustoimen henkildstojohtaminen? Asiaa on kdsitelty muutamissa
tutkimuksissa valtakunnallisesti. Ville Mensalan Pelastuslaitosten johtaminen pro gradu

— tutkielmassa (2013, 12) pelastuslaitosten hallintoa ja johtamiskdyténteitd on tutkittu
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vertailemalla neljén eri pelastuslaitoksen johtamistoimintaa. Mensalan mukaisesti pelas-
tuslaitokset ovat organisaatiorakenteiltaan ja toimintamalleiltaan hierarkkisia. Organi-
saatiossa tima ndkyy kdytdnnontasolla ennalta méadriteltyind kdskysuhteina. Pelastuslai-
tosten pysyvit kiskysuhteet perustuvat henkilon esimiesasemaan organisaation ko-

koonpanossa tai toimialalla annetuissa sddnnoksissa.

Mensalan tyon (2013, 104 ja 110-111) tuloksista kidy ilmi, ettd ne tutkimuksen kaikissa
neljdssd verrokkiryhmissd pelastuslaitos koetaan jaykédksi ja hierarkkiseksi organisaati-
oksi. Tdmé vaikuttaa osaltaan siihen, ettd yksilon mahdollisuudet kyseenalaistaa totuttu-
ja johtamis- ja toimintakdytantdjad ovat heikot. Tyon tuloksista kdy myds ilmi, ettid pe-
lastuslaitoksissa ei koeta yksildiden mielestd heidédn osaamisen kehittymistd arvioitavan
saannollisesti. Positiivinen tulos tydssi oli yksiloiden kdsitykset suhteestaan 1dhiesimie-
heen. Tutkimuksen verrokkiryhmissd tiedettiin, mitd yksiloltd odotettiin tyotehtidvien

osalta. Myo6s henkilosto koki saavansa tukea tarvittaessa lahiesimieheltéén.

Mensala tuo tuloksissaan (2013, 119) ilmi, ettd pelastuslaitosten johdon ja esimiesten
henkildstojohtamisen asiantuntijuutta tulisi kehittdd. Lisdksi esimiesten tulisi omaksua
hyvid henkilostojohtamisen kéytédnteitd pelastustoimen sisdlld pelastuslaitosten arkeen.
Tyo6ssd tehdyn kyselytutkimuksen tulosten perusteella yksilot olivat sitd mieltd, ettd pe-
lastuslaitosten henkildstdjohdon tulisi tuntea pelastuslaitosten toimintaympéristo ja eri-

laiset johtamisndkemykset pelastustoimen kentdssa.

Lauri Jaakkola puolestaan selvitti kunnallisen pelastustoimen organisaatiokulttuuria ja
sen toimintaa pro gradu — tutkielmassaan Pelastustoimen organisaatiokulttuuri — Mallia
Jukolan veljeksiltd? (2008, 98). Jaakkola tuo tutkielmansa tuloksissa esille tarpeen ke-
hittdéd pelastustoimen tydyhteiséjen kdyttoon riittdvat vilineet ja tyokalut arkityon héiri-
Oiden ja innovaatioiden erittelemiseksi sekd laadullisesti uudenlaisten ratkaisujen tuot-
tamiseksi. Nédiden tyokalujen 16ytdmiseksi tulisi Jaakkolan mukaan kriittisesti tarkastel-

la pelastustoimen kolmea perinteistd olettamusta (Jaakkola 2008, 98):

* vaatimus erityyppisestd johtamisesta paloasemalla ja pelastustoiminnassa
* johtamisen erottaminen oppimiskisityksista

* johtamisopetuksen tarpeettomuus miehiston peruskoulutuksessa.
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Myo6s Jarmo Haapanen liikkui samojen asioiden dérelld ylemmén ammattikorkeakoulu-
tutkintonsa opinndytety0ssd Ongelmatilanteiden prosessointi pelastuslaitosten esimies-
tehtdvissd. Tyossaan (2011, titvistelma ja 2) Haapanen tutki palomestareiden ja alipail-
lyston ndkemyksid henkildjohtamiseen liittyvistd ongelma- ja hiiriotilanteista seké nii-
den mahdollisista perussyistd ja ndiden tilanteiden prosessoinnista esimiestydssd. Haa-
panen nostaa tyossédén esille pelastuslaitoksissa paljon keskustelua herattineen henkils-
tojohtamisen tason. Haapasen mukaan pelastuslaitosten henkildstojohtamista on aika
ajoin kritisoitu huonoksi julkisissa ulostuloissa. Niissd ulostuloissa on ollut havaittavis-
sa henkiloston pahaa oloa tai tydilmapiiriongelmia, jotka Haapasen tulkinnan mukaan

ovat johtuneet ihmisten johtamisesta.

Haapasen tyon (2011, 85-86) johtopéétdksissd nousee esiin onnettomuuspaikoille so-
veltuvan autoritddrisen johtamistavan soveltumattomuus pelastuslaitosten paivittdisjoh-
tamiseen. Haapasen mukaan péivittdisjohtamisessa tulisi osata johtaa ihmisii ja asioita,
mutta erityisesti ihmisid. Johtopddtoksissda Haapanen toteaa, ettei pelastuslaitosten joh-
taminen ja esimiestyd ole surkeaa, mutta siind on kuitenkin kehitettivad lépi linjaor-
ganisaation. Haapanen pohtii myds, ettd mikili esimiesosaamisen ja organisaatioiden
kehittdmisen kautta ongelmia ja héiridtilanteita saataisiin vihennettyd pelastuslaitoksis-
sa, sitd kautta saataisiin myo0s tyoilmapiirid ja tyohyvinvointia parannettua. (Haapanen

2011, 85-86.)

Pelastusopiston palopddllyston koulutusohjelman opinndytetdissd on myos késitelty
jonkin verran pelastustoimen henkilostdjohtamista. Esimerkiksi Vesa Halonen tutki
opinndytetydssddn (2009, 57-58) pelastusalan alipddllyston henkildstojohtamisen tyo-
tehtdvid ja valmiuksia niihin. Halonen nosti tydssddn esille pelastuslaitosten suurimman
tyontekijaryhmén eli palomiesten hyvinvoinnin, osaamisen ja motivaation merkityksen
koko pelastustoimen palvelukokonaisuudelle. Tdmin vuoksi Halosen mukaan henkilds-
tdjohtamista ja sen roolia tulee painottaa, mikéli halutaan varmistaa pelastustoimen stra-
tegian mukaiset tavoitteet hyvéstd turvallisuuskulttuurista ja Euroopan tehokkaimmasta
pelastustoimesta. Halosen mukaan pelastustoimen henkildstdjohtamisessa palvelujen
tehokkaan ja taloudellisen tuottamisen mahdollistavat palkatun henkil6ston mééra,
osaaminen ja tyokyky. Tulevaisuuden johtamisessa ndiden asioiden huomioiminen tulee

korostumaan entisestiaan.
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Yksiselitteistd vastausta kysymykseen Millaista on pelastustoimen henkilostojohtami-
nen? on mahdotonta antaa 22 erilaisen pelastuslaitoksen monimuotoisuuden vuoksi.
Kuitenkin eri tutkimuksia ja julkaisuja lukemalla saa hyvén kuvan siitd, millaiseksi pe-
lastustoimen henkildstéjohtaminen koetaan. Pelastustoimen johtamiskulttuuria leimaa
ehkd liiaksikin sen hierarkkisuus. Hierarkkisessa organisaatiossa ovat hyvind puolina
selkedt késky-valta-suhteet sekd selkedt toimenkuvat eri johtamistasoilla. Heikkoina
kohtina voidaan puolestaan ndhda organisaation jaykkyys seké tiedonkulun vaikeus or-

ganisaatiossa ylhadlté alas.

Pelastustoimen johtamiskulttuuri on perinteisesti painottunut tilannejohtamiseen eli
operatiiviseen johtamiseen. Kuitenkin ty0ajasta suurin osa kuluu pelastustehtidvien ul-
kopuolelle — asematyOskentelyyn. Tadma asettaa paljon vaatimuksia esimiesten osaami-
selle. Esimiesten tulisi toisaalta osata operatiivista johtamista siten, ettd pelastustoimet
hoituisivat mahdollisimman tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Mutta toisaalta ase-
matyOskentelyssd tulisi osata johtaa siten, ettd henkilosto olisi tyytyviistd, osaavaa ja
motivoitunutta. Selvitysmies Myllyniemen yli 10 vuotta vanhaa raporttia mukaillen,
ndmi kaksi johtamistyylid tulisi pitéé toisistaan erillddn, mikédli halutaan parantaa yleistad

tyOhyvinvointia ja tydssd jaksamista.
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3 HENKILOSTOJOHTAMISEN OSAAMISVAATIMUKSET

3.1 Henkilostéjohtamisen tehtavakentta

Tamin kappaleen tarkoituksena on maééritelld henkilostdjohtamisen laajan tehtdviken-
tdn osaamisvaatimukset (pelastuslaitosten) esimiestyohon. Henkildstojohtamisen tehtd-
viakenttdd on jdsennelty ja jaoteltu kappaleessa kaksi esitellyn Dave Ulrichin nelikent-

tamallin mukaisesti.

Henkilost6johtamisen nelikenttdmallia ja sen eri osa-alueita kdytetddn tydssd teema-
haastatteluiden pohjana. Nelikenttdmallin perusteella luodaan teemahaastatteluiden run-
ko, jota kdytetddn haastatteluiden suorittamisessa sekd analysoimisessa. Lisdksi sitd

kaytetddn tukena tuloksia kirjoitettaessa.

Dave Ulrichin nelikenttdjaossa (1997, 25-27) on jaettu henkildstdjohtamisen roolit, si-
ten ettd nelikentén akselit edustavat henkilostbammattilaisten painopistealueita ja tehté-
vid. Painopistealueet ja tehtivét jakautuvat pitkdédn ja lyhyeen tdhtdimeen seké prosessi-
en ja ihmisten johtamiseen. Ulrich on jakanut roolien selkeyttdmiseksi roolinsa eri ni-

mikkeiksi, jotka kdyvét ilmi alla olevasta taulukosta 1:

Taulukko 1. Henkildstdjohtamisen roolit (Ulrich 1997, 25).

ROOLI

TAVOITE

NIMIKE

TEHTAVA

Strategisten henkildsto-
voimavarojen johtaminen.

Strategian toteuttaminen.

Strateginen kumppani.

Henkildstostrategian ja
litketoimintastrategian
yhteensovittaminen: orga-
nisaatioanalyysi.

Yrityksen perusrakentei-
den johtaminen.

Tehokkaasti toimivien
perusrakenteiden luomi-
nen.

Hallinnollinen asiantun-
tija.

Organisaatioprosessien
uudelleensuunnittelu:
jaetut palvelut.

Henkildston ohjaus ja
sitouttaminen.

Henkildston sitoutumisen
ja osaamisen kasvattami-
nen.

Henkiloston kehittajéi.

Henkildston kuuntelemi-
nen ja sen tarpeisiin vas-
taaminen: voimavarojen
tarjoaminen henkilostolle.

Muutoksen ja uudistuksen
johtaminen.

Uudistuneen organisaation
luominen.

Muutoksen edistijé.

Muutoksen ja uudistumi-
sen johtaminen: muutos-
kyvyn varmistaminen.
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Henkilost6johtamisen osaamisvaatimukset ovat muodostuneet nelikenttdmallin pohjalle
kerddmalla tietoa kirjallisuudesta, tutkimuksista seké erilaisista julkaisuista. Henkilosto-
johtamisen osaamisvaatimukset ovat kirjoittajan omia tulkintoja ja johtopddtoksia,
osaamisvaatimukset eivdt kuvaa koko henkildstdjohtamisen tehtdvikenttdd. Osaamis-
vaatimuksiin on kuitenkin pyritty kerddmdidn keskeisimmaét asiakokonaisuudet, jotka
tulisi hallita menestyksekkéédssd henkilostojohtamisessa. Henkilostdjohtaminen ja sen
osaamisvaatimukset on haluttu jakaa tdlld tavoin, jotta varsinainen tutkimusosuus palo-
pééllyston koulutusohjelman henkildstdopintojen riittdvyydestd pystytddn tekemiin

mahdollisimman loogisia kokonaisuuksia kisitellen.

Osaamisvaatimuksissa ja sitd kautta seuraavissa kappaleissa painottuu Ulrichin mallin
mukaiset operatiivisen painopisteen henkildstdjohtamisen osa-alueet, koska ne ovat
konkreettisimpia ja kdytdnnonldheisimpid esimiesten henkilostojohtamisen hallittavia
osa-alueita. Pitkén tdhtdimen strategisen painopisteet korostavat erityisesti etukéteis-
suunnittelun ja strategisen johtamisndkdkulman huomioimista, joka ei korostu kaikilla
johtamistasoilla niin paljoa. Kuitenkin nelikentidn kaikki osa-alueet tulee menestyksek-
kadssd henkilostdjohtamisessa hallita, kuitenkin siten ettd painotukset ovat eri johtamis-

tasoilla erilaiset.

3.2 Strateginen henkildstdjohtaminen

Tehokkaassa henkildstojohtamisessa tulee johtajan hallita strategiatydskentely, niin sa-
nottu paivittdisten toimintojen johtaminen sekd ihmisten johtaminen (Ulrich 1997, 47).
Nykyajan yhteiskunnassa organisaatiot ovat jatkuvat muutoksen alla. Tdémadn vuoksi
henkildstojohtamisessa tulisikin osata ennakoida kehittdimalla organisaation joustavuut-
ta ja luovuutta, jotta se pystyy vastaamaan muutoksen tuomiin haasteisiin. Organisaati-
on menestyksen kannalta strategisella henkilostdjohtamisella on merkittdva rooli siind,

kun organisaation strategiaa jalkautetaan henkilostolle. (McKenna ja Beech 1995, 47.)

Henkilostojohtamisen yksi perusldhtokohta on, ettd henkilostd ndhddén ensisijaisena
voimavaratekijdnd organisaatiossa. Tama tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd organisaatios-
sa henkilostoasiat ndhdddn strategisina, koko organisaatiota koskevina kysymyksind.

Naéin ollen henkilostdjohtaminen on yksi kantava osatekijd organisaation toiminta-
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ajatusta ja litkeideaa. Tatd kautta henkilostdjohtaminen nivoutuu hyvin tiivisti yhteen

strategiatyOskentelyn kanssa. (Heinonen ja Jarvinen 1997, 18.)

Strategiatyoskentely

Strategialle on olemassa erilaisia mééritelmia. Yhden mééritelmén mukaisesti se on or-
ganisaation valitsema suunta muuttuvassa toimintaympdristossd sekd valitun suunnan
vaatimat pelisddnnoét, pdédtokset ja menettelyt. Strategiaa voi kuvata myds johdonmukai-
seksi toimintamalliksi sekd tavaksi toimia ja keinovalikoimaksi kohti haluttua paamaa-
rad. Strategiatydskentely kokonaisuudessaan pitdd sisdllddn seuraavat asiat (Viitala

2013, 48.):

* suunnan méaérittelyn (mission, vision ja padmadarat)
* toimintaympaériston analysoinnin

* strategian madrittelyn

* strategian soveltamisen

* onnistumisen arvioinnin.

Henkilostojohtamisessa on strategiatyoskentelyn kannalta tdrkeintd strategian jalkaut-
taminen henkildstolle. Henkilostdjohtamisessa on ymmarrettdvé, minkilaisista haasteis-
ta on organisaation selvittdvd. Tdmén jdlkeen on luotava tarvittavat organisaatioraken-

teet ndiden haasteiden ratkaisemiseen. (Ulrich 1997, 79-80.)

Henkilostostrategia

Henkilostostrategia on pitkdn aikajakson suunnitelma siitd, kuinka henkilosto toteuttaa
organisaation strategiaa. Liséksi se on suunnitelma siitd, kuinka henkilostondkokulma
otetaan huomioon organisaation toiminnassa. Kéytdnndssa siis henkilostdstrategia on
tapa jalkauttaa organisaation tai yrityksen varsinainen toimintastrategia. (Valtiokonttori

2007.)

HenkilostOstrategiassa otetaan kantaa tarvittavaan osaamiseen, henkildston madrddn ja

rakenteeseen muutamien vuosien aikajanteelld seka siithen henkiloston madrdn ja osaa-
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misen varmistamiseen jatkossakin. Kéytdnnossd siis henkildstostrategia voidaan jakaa

osa-alueittain seuraavalla tavalla (Viitala 2013, 50-51.):

* osaamisen kehittdminen

* henkildston hankinta

* tavoitteiden méérittely ja arviointi

* palkitseminen

* motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen
* hyvinvointiasiat

* johtamisen kehittiminen.

Henkilostostrategia on siis hyvin laaja suunnitelma organisaation henkildstdjohtamisen
osa-alueiden tavoitetilasta. Henkildstostrategian luonne onkin olla enemmén niin sanot-
tu kdytdnnon tyovéline, joka ohjaa organisaation tulevaisuuden suuntaviivoja henkilos-

ton méérén ja rakenteen osalta.

Henkildstosuunnittelu

Henkilostosuunnittelu on yksi henkilGstostrategian keskeisimpié jalkauttamismuotoja.
Henkilostosuunnittelu on yksinkertaistettuna tulevaisuuden ennakointia ja sithen varau-
tumista. Suunnittelun tavoitteena on varmistaa, ettd organisaatiolla on sen toimintaa var-

ten oikea madrd oikeanlaisia tydntekijoitd oikeassa paikassa. (Viitala 2013, 57.)

Organisaation strategia tulee olla henkildstosuunnittelun pohjana, jonka pohjalta voi-
daan madrittdd toivotut henkilosto- ja organisaatiorakenteet. Henkilostosuunnittelussa
kartoitetaan organisaation tyontekijéiden méadrillinen ja laadullinen kokonaistarve tilla
hetkelld sekd tulevaisuudessa. Laadulla tarkoitetaan henkiloston haluttua osaamista,
koulutusta sekd muita ominaisuuksia. Henkildstosuunnittelussa tarkastellaan organisaa-
tion nykytilaa sekd selvitetddn esimerkiksi eldkoityvien henkildiden méérdd tulevaisuu-
dessa. Tamin tarkastelun jidlkeen saadaan kokonaiskuva siitd, millaisia madrallisid ja
laadullisia henkilOstotarpeita organisaatiolla on tulevaisuudessa. Tdmi on organisaation
toiminnan kannalta olennainen tieto, koska se vaikuttaa keskeisesti esimerkiksi rekry-

tointiin ja talouden suunnitteluun. (Valtiovarainministerid 2014c.)
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Pelastustoimessa henkilostosuunnittelu voi pitdd sisdlldédn esimerkiksi erikoispétevyyk-
sid ja -lupia saaneiden henkildiden méérdn ja eldkoitymisen tulevaisuudessa. Tama tieto
puolestaan ohjaa organisaatiota suunnittelemaan mahdollisia tdydennyskoulutuksia seka
kartoittamaan selvittimidn erikoiskoulutettujen henkildiden méérdn kehitystd tulevai-
suudessa. Pelastustoimessa henkildstosuunnittelun merkitys korostuu erityisesti, koska
palomiesten eldkeikd suhteessa operatiivisen pelastustoiminnan vaatimuksiin aiheuttaa
henkildstotoimintoja ajatellen merkittdvid haasteita pelastustoimelle nyt ja tulevaisuu-
dessa. Tdma ndkyy esimerkiksi siind, kuinka organisaatioissa on kyetty sijoittamaan uu-

delleen henkil6itd, jotka eivit kykene esimerkiksi pelastussukellukseen.

Yhteenveto

Strategiatydskentely tapahtuu usein organisaation ylimmaéssd johdossa. Kuitenkaan
pelkka strategiatyOskentely ei takaa organisaatiolle kehittymistd, vaan strategiatyOsken-
telyn keskiossa tulisikin olla sen jalkauttaminen koko henkildstdlle. Strategiatydskente-
lyssd ihannetilanne olisikin se, ettd organisaatiossa olisi riittdvit osallistumismahdolli-
suudet henkilostolla strategian luontiin ja paivitykseen. Néin koko henkildstolld olisikin
todellinen mahdollisuus pééstd vaikuttamaan sithen. Tdméd puolestaan todennékoisesti

lisdisi henkildston tydmotivaatiota ja kasvattaisi tyohon sitoutumista.

Kaikilla esimiestasoilla ei tarvitse osata strategiatydskentelyn eri vaiheita. Kuitenkin
olisi tarkedd, ettd kaikilla esimiestasoilla olisi ymmarrys strategian merkityksesti ja sen
vaikutuksesta organisaation sen hetkiseen tilaan seké tulevaisuuteen. Tdmén takia onkin
tarkedd, ettd esimieskoulutuksessa eri tasoilla kdytiisiin 1dpi strategiatyOskentelyn pe-
rusteet siten, ettd esimiehet ymmartdisivét roolinsa oman organisaationsa strategiassa.
Tamid helpottaisi strategian toimeenpanoa ja jalkauttamista kaikille eri organisaa-

tiotasoille.

3.3 Infrastruktuurin johtaminen

Infrastruktuurin johtaminen pitdé sisdllddn jarjestelmat ja toimintamallit, joiden varassa
organisaatio rakentuu, kehittyy ja toimii (Viitala 2013, 35). Tdhén alueeseen kuuluvat

henkildstojohtamisen osa-alueet parantavat organisaation tyon tehokkuutta (Ulrich
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1997, 27). Infrastruktuurin johtaminen on niin sanottua paivittdisjohtamista, jolla pyri-
tddn saamaan organisaation prosesseista ja kdytdnnoistd mahdollisimman tehokkaita ja

tuloksellisia ajatellen yksiloiden tyopanosta.

Henkiloston kehittdminen ja koulutussuunnittelu

Henkiloston kehittimiseen kuuluu laajasti organisaation henkiloston osaamisen kehit-
tdmisen eri osa-alueet. Jatko- ja tiydennyskoulutus on keskeinen tekijd osaamisen kehit-
tdmisessd ja varmistamisessa - niin yksildiden kuin koko organisaation ndakdkulmasta.
Kuitenkin jatko- ja tdydennyskoulutus ja sithen kannustaminen ovat myos merkittava

osa organisaation strategian jalkauttamista ja toimeenpanoa.

Osaamisen johtaminen on organisaatiossa tyOskentelevien ihmisten osaamisen tason
nostamista sekd vaalimista ja tdtd kautta uuden osaamisen tehokasta hyodyntamisti. Yk-
siléiden osaaminen on koko organisaation osaamisen ldhtokohta ja tuloksellisuuden yk-
si avaintekijd. Osaamisen johtamisen ydin onkin yksilon oppimisen ja osaamisen ym-

martdminen ja tunnistaminen. (Viitala 2013, 170.)

Henkiloston jatko- ja tdydennyskoulutuksen perustana on henkiloston selviytymisen
turvaaminen nykyisista ja tulevista, mahdollisesti vaativimmista tehtdvistd. Henkildston
kehittdminen ja kouluttautuminen pitdd sisdllddn seuraavia asiakokonaisuuksia (Heino-

nen ja Jarvinen 1997, 148):

* nykyisen tieto- ja taitotason sekd ammattitaidon ylldpitiminen
* taitotiedon kehittdminen uusien haasteiden edessa

* yleisten toimintavalmiuksien ylldpitdminen ja kehittdminen.

Yksilot vastaavat omasta peruskoulutuksestaan, jolla he saavat tarvittavat perustiedot ja
-taidot tiettyyn tyotehtdvadn. Kuitenkin yritykset ja organisaatiot vastaavat henkiloston
tarvitsemasta lisdkoulutuksesta, johon vaikuttaa muun muassa yhteiskunnan nopea kehi-
tys sekd uuden tekniikan kéyttoonotto ja kehittyminen. Niin ollen onkin tdrkedd, ettd

organisaatioissa tunnistetaan, etteivét henkiloston monipuoliset tiedot ja taidot itsessddn
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aina riitd varmistamaan organisaation tuloksellista toimintaa, vaan osaamista on pidet-

tdvéd ajan tasalla ja kehitettidva. (Heinonen ja Jarvinen 1997, 150-151.)

Pelastustoimen henkildstojohtamisessa tulisi huolehtia koko henkildston jatkuvasta
osaamisen ylldpitdmisestd ja kehittimisestd. Tdmé korostuu etenkin operatiiviseen pe-
lastustoimintaan osallistuvilla palomiehilld ja paloesimiehilld, joiden tyotehtidvét ovat
usein fyysisid ja kuormittavia. Yleisen eldkeidn vuoksi pelastustoimen miehisto ja ali-
paéllystd ei vélttimattd kykene toimimaan operatiivisissa tehtdvissd uransa loppuun
saakka. Uran aikana hankittu jatko- ja tdydennyskoulutus onkin néin ollen ratkaisevassa
osassa, kun téllaisille henkil6ille mietitddn vaihtoehtoisia urapolkuja. Esimiesten tulisi-
kin tdmd nidkokulma mielessddn motivoida henkilostdd kouluttautumaan uransa aikana,
silld tdlld tavoin on mahdollista saada oman osaamisen ja omien intressien mukaisia
vaihtoehtoisia tyotehtdvid, mikili syysté tai toisesta osallistuminen operatiiviseen pelas-

tustoimintaan estyy.

Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla organisaatioon hankitaan
sen toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilostd (Helsild 2009, 18). Uuden tyontekijan
palkkaaminen on useimmiten kauaskantoinen ja merkittiva paitds organisaatiolle. Epé-
onnistuneesta rekrytoinnista voivat kérsid pitkdin niin organisaatio kuin tehtavéén valit-
tukin henkild. Toisaalta taas onnistuneella rekrytoinnilla voi olla merkittdva positiivinen

vaikutus toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. (Viitala 2013, 98.)

Hyvé rekrytointi on ennakoivaa. Kuntatydantajien mukaan vuosina 2011-2015 ty6-
markkinoilta ldhtee vuosittain 77 000 henkil6d, kun taas 67 000 tulee tyomarkkinoille.
Nadin ollen haasteita tyonantajille tulee aiheuttamaan henkiloston eldkdityminen, huol-
tosuhteen muuttuminen, vdeston muutto kasvukeskuksiin sekd kuntatalouden kehitys.
Tamin vuoksi organisaatioiden tulee ennakoida henkildstdstrategian mukaisesti omia
osaamistarpeitaan riittdvan ajoissa, jotta rekrytoimalla saadaan oikeanlaisia tyontekijoita

oikeaan aikaan. (Kuntatydantajat 2013.)
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Julkisella sektorilla rekrytointiprosessia ohjaa Suomessa yleiset lait ja sddnnokset. Esi-
merkiksi kunta-alan vakituisiin virkoihin ja toimiin palkkaamisesta on sdaddetty erik-
seen. Tdmén organisaatioissa tulisi esimiesten osata oikeanlainen rekrytointiprosessi,
jotta se noudattaa sdddettyjd lakeja ja asetuksia. PddsdéntOisesti virat ja toimet kunnissa
ovat ulkoisessa haussa, mutta tietyin kriteerein ne voidaan tiyttdd myos sisdisesti. (Kun-

tarekry 2014.)

Pelastustoimessa rekrytoinnin merkitys korostuu erityisesti haja-asutusalueilla, joissa
pelastustoimi nojautuu virka-ajan ulkopuolella sopimuspalokuntiin. Pelastustoimen tilaa
ja voimassa olevan strategian toteutumista arvioivan asiakirjan mukaan pelastuslaitosten
toimintavalmiuden uhkana ei ndyttdisi olevan niinkddn padtoimisen henkiloston ik&én-
tyminen vaan sopimushenkildston rekrytoinnin ja kdytettivyyden vaikeutuminen erityi-
sesti harvaan asutuilla muuttotappioalueilla. Tallaisilla alueilla sijaitseviin pelastustoi-
men padtoimisiin miehisto- ja padllystovirkoihin rekrytointi on hankalaa. Téstd kertoo
esimerkiksi se, ettd joillekin alueille on jouduttu palkkaamaan henkil6itd pelastustoimen

pédtoimiseen virkaan ilman kelpoisuuden tuomaa alan ammattitutkintoa.

Perehdytys

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 14 § antaa perusteet tyonantajan velvollisuuksiin pereh-

dytyksesta:

Tyonantajan on annettava tyontekijdlle riittdvdt tiedot tyépaikan haitta- ja vaa-
ratekijoistd sekd huolehdittava siitd, ettd tyontekijin ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus huomioon ottaen:

1) tyontekiji perehdytetdin riittdvdsti tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tyossd kdytettdviin tyévdlineisiin ja niiden oikeaan kdyt-
toon sekd turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdvdin aloit-
tamista tai tyotehtdvien muuttuessa sekd ennen uusien tyovilineiden ja tyo- tai
tuotantomenetelmien kdyttoon ottamista,

2) tyontekijdille annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estimi-
seksi sekd tyostd aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaa-
ran vdlttdmiseksi;

3) tyontekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta sddto-, puhdistus-, huolto- ja kor-
Jaustdiden sekd hdirio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja
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4) tyontekijdlle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetddn tarvittaessa.

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan siis kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla organisaatio pyrkii
saamaan henkilon sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen tyohon ja ty0ympa-
ristoon. Perehdyttimisessd on tirkedd kidyda ainakin seuraavat asiat 1dpi uuden tyonteki-

jan kanssa (Helsild 2009, 48):

* organisaatio, sen toiminta-ajatus ja menettelytavat
* tyOpaikan henkil6std (ainakin ldhipiiri), asiakkaat sekd pdivittdiset tyOyhteison
pelisddnnot

* tuleviin tehtdviin liittyvét odotukset, toiveet ja velvoitteet.

Perehdyttdmistd ei tulisi ndhdd vain lakisdéteisend velvollisuutena, vaan onnistuessaan
se sitouttaa uuden tyontekijdan osaksi organisaatiota ja ndin ollen kasvattaa tyomotivaa-
tiota ja -hyvinvointia. Voidaankin sanoa, ettd mitd huolellisemmin perehdyttiminen
hoidetaan, sitd varmempia voidaan olla siitd, ettd organisaatiossa saadaan aikaan hyvid

tyotuloksia. (Heinonen ja Jarvinen 1997, 143 & 146.)

Pelastustoimessa riittdva perehdytys on erityisen tirkeédd, koska operatiivinen pelastus-
ty0 on ryhmétyotd, jonka vuoksi ryhmén jdsenten tulee tuntea tyon riskit ja yhteiset pe-
lisddnnot. Oikeanlaisella perehdytykselld uusi tyontekija saadaan sitoutettua kiintedksi

osaksi ryhmaa ja tdtd kautta niin tyohyvinvointi kuin tyoturvallisuus kasvavat.

Palkitseminen

Henkilostojohtamisessa palkitsemisen paitarkoitus on lisétd tyontekijoiden motivaatiota
ja ty0hon sitoutumista. Tatd kautta palkitsemisen avulla saadaan ylldpidettya ja mahdol-
lisesti parannettua tyontekijoiden tyon laatua. Organisaatioissa palkitsemisjdrjestelmid
tarvitaan tukemaan péatevien tyontekijoiden hankintaa ja heiddn motivoimisestaan niin,
ettd henkilostd haluaa pysyd sen organisaation palvelussa antaen osaamisensa ja tyo-

panoksensa sen kdyttoon. (McKenna ja Beech 1995, 128. ja Kuronen 2002, 26.)
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Palkka on vastine tehdysti tyOstd. Ndin ollen se on hinta henkiloston tekemaisté tyosta,
el varsinaisesti palkkio tai motivaatiokeino. Palkitsemiseksi kuitenkin kédsitetddn ylei-
sesti palkka sekd muut taloudelliset etuudet, joita tyontekijoille annetaan tehdyn tyon
korvaukseksi. Palkkauksen kokonaisuudessa voidaan erottaa rahapalkka (peruspalkka,
tulospalkka, aloite- ja erikoispalkkiot), edut (auto-, asunto- tai lounasetu) seki erilaisia
aineettomia palkitsemiskeinoja, kuten mahdollisuus kehittyd, tyostd saatu arvostus tai

vaikkapa joustavat tydajat. (Viitala 2013, 138-139.)

Organisaation palkitsemisjérjestelmin ja palkkioiden maardytymisperusteiden tulee olla
yksiselitteisid ja kaikkien organisaatiossa toimivien tiedossa. Talloin palkitseminen toi-
mii motivaatiokeinona yksiléiden tyOsuorituksissa, mikéli tydpanoksen ja tyon jdljen
perusteella organisaatiossa palkitaan. Mikéli palkitsemisperusteet eivit ole yleisesti tie-
dossa, niin tilloin palkitseminen ja palkitsemisjérjestelma eivit todennédkoisesti vaikuta

tyOsuoritukseen ja sen laatuun. (Otala ja Ahonen 2005, 180.)

Julkisella sektorilla etenkin tulospalkkauksen kdyttdminen ei ole vield laajasti kdytossa.
2000-luvun loppupuolelta saakka kuitenkin on virka- ja tydehtosopimuksia muutettu
sithen suuntaan, ettd julkisenkin sektorin palkkausjirjestelmid kehitettdisiin siten, etti
siind korostuisi entisestddn tehtdvan vaativuuden arviointi ja henkil6kohtainen suoriu-

tuminen. (Valtiovarainministerid 2006.)

Pelastustoimessa kuten useilla muillakin julkisen sektorin toimijoilla ei ole yhteisesti,
maanlaajuisesti sovittua palkitsemisjirjestelméé. Pelastustoimen palkitsemiskeinot ovat
ensisijaisesti enemman sisdisid kuin ulkoisia, kuten esimerkiksi tyon pysyvyys, mielek-

kaat tydajat sekd hyvét litkuntamahdollisuudet tydajalla.

Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on varmistaa, ettd henkilon toiminta suuntautuu or-
ganisaation keskeisiin paamadiriin. Kehityskeskusteluun kuuluu myos tehtivinkuvan
sisdllon tarkastelu, painopisteiden tarkastelu sekd tavoite- ja tuloskeskustelu. Kehitys-
keskustelu ei siis ole pelkdstddn “palkankorotuskeskustelu™, vaan siind arvioidaan hen-

kilon tyOpanosta ja annetaan hidnelle mahdollisia kehitysehdotuksia jatkoa ajatellen.
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Kehityskeskustelu on siis esimichen ja tydntekijan vidlinen vuorovaikutustapahtuma,
jolla on suuri merkitys henkiloston kehittymistd ja organisaation jatkuvuutta ajatellen.

(Helsild 2009, 60.)

Kehityskeskustelu lisdd ja kehittdd organisaation tydhyvinvointia. Sen ansiosta yksittai-
nen tyontekijd voi kokea tulleensa aidosti kuunnelluksi, ja samalla hdn kokee saavansa
vaikuttaa niin omaan kuin organisaationkin toimintaan. Kehityskeskustelu voidaan ja-
kaa siten, ettd tyontekijille se on tyon tekemistd, henkilokohtaista kehittymisti ja tyo-
hyvinvointia tukeva véline. Esimiehelle kehityskeskustelu puolestaan on henkildstojoh-
tamisen véline ja tuki, jonka avulla hdn saa mahdollisuuden kuulla tyontekijoidensa
mielipiteitd ja ndkemyksid kahden kesken ilman hairidtekijoitd. (Valtiokonttori, Kaiku-

palvelut 2008, 10-11.)

Sdddosperusta

Organisaatioiden ja yritysten henkilostovoimavarojen johtaminen on Suomessa pitkille
sdddeltyd. Sitd sédételee ensinndkin valtiovalta lakien ja asetusten kautta. Toiseksi sitd

markkinoilla toimivia tyOnantajia ja tyontekijoitd. (Viitala 2013, 340.)

Tyosuhdeasioiden sisédltdé midrdytyy ainakin kolmea kautta (Helsild 2009, 101):

* tyOlainsddddnnon velvoitteet
* tyOehtosopimusten velvoitteet

* organisaation omat menettelytavat.

Menestyksellinen henkilostdjohtaminen edellyttdd erilaisten sddddsten hyvaad tuntemis-
ta. Néitd erilaisia madrayksié ja ehtoja tulee kiaytdnnon henkildstotydssd huomioida pai-
vittdin. Yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan vélistd tydsuhdetta madrittdviat monet asi-
at, jotka saattavat joskus olla ristiriidassa keskendin. Téllaisia ristiriitatilanteita ratkotta-
essa noudatetaan niin sanottua etusijajérjestystd, jossa edelld oleva asia kumoaa jiljem-

pénd olevan (Viitala 2013, 340-341):
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* tyOlait

* tyOehtosopimukset

* lainsddnnokset

* yhteistoimintamenettelyn mukaisesti syntyneet sopimukset

* tyOsopimus ja sithen verrattavat kaytannot

* tyOehtosopimuksen puitteissa syntyneet paikalliset sopimukset
* harkinnanvaraiset lainsddnnokset

* tavanomainen oikeus

* vakiintunut kdytanto

* esimiehen ohjeet ja méérdykset.

Pelastustoimea ohjaa normaalin kunta-alan lainsddddnnon liséksi erityisesti pelastuslaki
(379/2011). Tamin liséksi esimerkiksi péatevyyksistd eri tehtiviin sddtdd valtioneuvos-
ton asetus pelastustoimesta (407/2011). Niiden lisdksi sisdministerid sddtda ja antaa eri-
tyisid asetuksia ja ohjeita, jotka koskevat esimerkiksi operatiiviseen pelastustoimintaan

osallistuvien henkildiden kelpoisuuksia ja patevyyksia.

Yhteenveto

Infrastruktuurin johtamiseen siséltyy siis hyvin laaja-alaisesti erilaiset henkiloston han-
kintaan ja kehittdmiseen liittyvét tekijdt. Tdmén osa-alueen voidaan sanoa olevan suu-
remmilta osiltaan kéytdnnon pdivittdisjohtamista erilaisissa organisaatioissa. Siihen
kuuluu henkildstovoimavarojen hankinnasta toiminnot aina henkilostovoimavarojen
kehittdmiseen. Haasteen esimiehille tuo tdmédn alueen kattava sdddosperusta, joka tulee
tuntea ja tietdd, jotta pystyy kdytdnnon henkilostohallintotyotd menestyksekkadsti hoi-

tamaan.

3.4 Henkil6ston ohjaus ja tukeminen

Tamin osion alle kuuluu péivittdisjohtamisen toiminnot henkildston hyvéksi. Kaytén-
nodssd tdmén osion osa-alueet tulevat kaikista 1dhimmaéksi yksilod ja yksilon tydssédjak-

samista ja parjddmistd. Ndiden osa-alueiden tavoitteena on lisdtd henkiloston sitoutu-
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mista ja motivaatiota. Lisdksi henkiloston ohjaukseen ja tukemiseen kuuluu erilaisten

péivittdisten ongelmien ratkaisua ja tarpeisiin vastaamista. (Viitala 2013, 35.)

Viestinta

Ulrichin mukaan (1997, 141) organisaatio-osaamista tai tyontekijoiden asenteita tutkivi-
en kyselyiden tulokset viittaavat sithen, ettd tietoa ei jaeta tyOpaikoilla tarpeeksi. Yksi
keskeisimmistd ongelmista Ulrichin mukaan on, ettd esimiehet keskittyvit liilan usein
sithen, mitd tehdddn, sen sijaan, ettd se kertoisi tyontekijoille, miksi jotain tehdéén.
Henkilostolle usein esitellddn kylld tehtdva tyd, muttei periaatteita sen taustalla, mika

aiheuttaa tehottomuutta ja vastarintaa (Ulrich 1997, 141-142).

Organisaatioiden viestintd jactaan sisdiseen ja ulkoiseen viestintdén (Heinonen ja Jarvi-
nen 1997, 118). Erityisesti henkildstdjohtamista ajatellen sisdisen viestinndn merkitys
korostuu. Sisdinen viestintd onkin henkiloston oppimisen tirked tuki, josta vastaavat
osaltaan kaikki organisaation jdsenet. Tehokkaassa tydyhteisOssd organisaation sisdlld
tiedotetaan aktiivisesti tarpeellisille tahoille heiddn tyotehtidviddn koskevista asioista.

(Viitala 2013, 206.)

Pelastustoimessa ulkoisen viestinndn merkitys korostuu. Sitd on esimerkiksi onnetto-
muustiedottaminen seké erilaiset valistus- ja koulutuskampanjat, joiden tavoitteena on
vaikkapa erilaisten onnettomuuksien ennaltachkdisy. Sisdinen tiedottaminen on myds
pelastuslaitoksissa merkittavad. Se voi pitdd sisdllddn esimerkiksi tiedon jostain potenti-

aalisesta onnettomuusriskisté tai vaikkapa jostain uudesta yhteisestd toimintamallista.

Sisdinen viestintd korostuu paloasemilla, joissa henkilosto tyoskentelee neljdssa eri tyo-
vuorossa - kuten useimmat vakinaiset paloasemat tekevit valtakunnassa. Talloin vuoro-
jen vilisen viestinndn merkitys korostuu, koska vuoronvaihdon yhteydessd aamulla yh-
dessé ollaan vain lyhyt aika. Tdmén vuoksi paloasemilla olisi tirkedd kehittdd omat si-
sdiset tiedotuskanavat, joiden kautta merkitykselliset asiat vélittyisi koko henkildstolle
varmasti ja nopeasti. Sama ongelma ndyttdytyy my0ds sopimuspalokuntaympéristossa,
jossa henkilostolle uusista asioista tiedottaminen on haasteellista henkildston moninai-

suuden, litkkuvuuden ja vapaaehtoisuuden vuoksi.
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Motivointi ja sitouttaminen

vaikuttavat vahvasti etenkin ty0hon sitoutuminen, tydstd palkitseminen sekd tyon sisaltd
ja mielekkyys. Tyomotivaatio vaikuttaa suoraan tyontekijén tydpanokseen - ty6hon voi
heittdytyad kaikilla fyysisilld ja psyykkisilld kyvyillddn tai sitten tehdd vain valttimétto-
maén. (Strémmer 1999, 150.)

Motivaatio on toiminnan sytyke, joka suuntaa ja virittdd tyosuoritukseen. Motivaatio
vaihtelee ithmisilla eri tilanteissa eri aikoina. Se riippuu yksiloiden sisdisistd tarpeista, ja
sitd voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. My0s kannusteiden merkitys vaihtelee
yksildiden vililla - joillekin (tyd)motivaation keskeinen lahde on oma suoritustarve, kun
taas joillekin se on tyOstd saatava palkkio tai korvaus. Motivaatioteorioiden mukaan
motivaatio onkin jaettu yleisesti sisdiseksi ja ulkoiseksi motivaatioksi. (Strémmer 1999,

150-152.)

Kun tyontekija tuntee henkilokohtaisesti olevansa sitoutunut projektiin tai tydpaikkaan,
hin todennékoisesti tyoskentelee tehokkaasti saavuttaakseen paamaaransa (Ulrich 1997,
136). Sitoutuminen tyOyhteisoon voidaan madritelld psykologiseksi suhteeksi sithen or-
ganisaatioon, jossa henkilo on toissd. Mikali henkilon psykologinen suhde tyopaikkaan

on heikko, my0s kynnys ldhted tyopaikasta on matalampi. (Viitala 2013, 85.)

Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on yksiloiden mukaan erilaisia. Joillakin sitoutumi-
seen vaikuttaa ty0Ostd saatava palkka, kun taas joillakin henkil6illd tyon sisélto itsessddn
lisdd tyohon sitoutumista. TyOnantajan ndkokulmasta jalkimmainen vaihtoehto on pa-
rempi, silld siind tyontekijd on tehokkaampi ja luovempi mikéli tyontekija on sitoutunut

organisaatioon ainoastaan palkan vuoksi. (Viitala 2013, 86.)

Simo Ikolan pro gradu -tutkielma (2000) kéisitteli palomiesten tydmotivaatiota. Tut-
kielman tutkimustulosten perusteella palomiesten kolme eniten tydmotivaatiota edisté-
vaa tekijad olivat mahdollisuus auttamiseen, palkankorotus sekd tyOsuhteen pysyvyys.
Puolestaan voimakkaimmin tyomotivaatiota heikensi palkan aleneminen, kykyja vas-

taamaton palkkaus sekd 1990-luvulla olleiden tyotaistelujen tulos palomiesten yleisestd
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eldke-idstd. Ikolan mukaan (2000, 3) tyOmotivaatio on avainasemassa, kun pohditaan
palomiesten ammatissa jaksamista, pelastuslaitoksen ilmapiirid sekéd kykyjen ja taitojen

ylldpitoa ja parantamista.

Henkilostopalveluiden jarjestdminen

Henkilostopalveluilla tarkoitetaan kaikkia niitd lakisdéteistid ja vapaaehtoisa organisaa-
tion henkildstolleen tarjoamia palveluja, joilla lisdtdédn henkiloston turvallisuutta, terve-
yttd, mielenvireyttd, vithtyvyyttd ja sopeutumista. Henkilostopalvelujen avulla lisdksi
turvataan henkiloston toimeentulo mahdollisten tapaturmien ja tyokyvyttomyyden sat-

tuessa ja eldkeidn saavuttamisen jélkeen. (Heinonen ja Jarvinen 1997, 180.)

Pakollisia henkilostopalveluja ovat seuraavat (Heinonen ja Jarvinen 1997, 180):

* tyoterveyshuollon jdrjestiminen

elakeasioiden hoitaminen
o elakevakuutus
o eldkesditiot ja eldkekassat

* tapaturmavakuutusten jarjestiminen

osallistuminen ty6ttomyysturvan jarjestdmiseen.

Pakollisia henkilostopalveluja harva esimies joutuu itse hoitamaan, mutta yleisperiaat-
teet tulee tuntea, jotta pystyy esimerkiksi opastamaan tyontekijoitd ndiden asioiden osal-
ta. Vapaaehtoisia henkildstopalveluja ovat esimerkiksi tyontekijdn asunnon hankintaan
osallistuminen, tyOpaikkaruokailun jirjestiminen, harrastustoiminnassa tukeminen, lo-
ma- ja virkistystoiminnan jérjestiminen sekd opiskelun tukeminen. (Helsild 2009, 195—

197.)

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi voidaan mééritelld siten, ettd se on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa ke-
hittdmistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja ko-
kea tyon iloa. Tyohyvinvointi siis tarkoittaa niin yksilon kuin tydyhteison yleistd hyvin-

vointia ja yhteistd vireystilaa. (Otala ja Ahonen 2005, 28.)
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Tyohyvinvoinnin perusta ja velvollisuudet tyonantajalle tulevat tydturvallisuuslaista
(738/2002). Siind sdddetddn tyonantajalle (johdolle ja esimiehille) vastuu huolehtia
tyontekijoidensa yleisestd terveydestd ja turvallisuudesta tyosséd. Tyoturvallisuuslain 8 §

antaa perusteet tyOnantajan yleisestd huolehtimisvelvoitteesta:

Tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoi-
den turvallisuudesta ja terveydestd tyossd. Tdssd tarkoituksessa tyonantajan on
otettava huomioon tyohén, tyéolosuhteisiin ja muuhun tyoympdristoon samoin
kuin tyontekijin henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvdt seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijoind otetaan huomioon epd-
tavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin tyénantaja ei voi vaikut-
taa, ja poikkeukselliset tapahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu vdlttid huo-
limatta kaikista aiheellisista varotoimista.

Tyohyvinvoinnista huolehtimiselle on muitakin perusteita kuin laista tuleva velvollisuus
tyOnantajalle. Esimerkiksi timénhetkinen yhteiskunnallinen trendi pidentdi tyGuria aset-
taa tyonantajalle velvollisuuksia huolehtia tyontekijoiden vithtymisesté ja tyosséd jaksa-
misesta entistd pidempéén. Tyohyvinvoinnin puute puolestaan lisdd kustannuksia muun
muassa sairauspoissaolojen kautta, mikd voi joissain organisaatioissa olla kestiméaton

tilanne taloustilanteen heikkouden vuoksi. (Otala ja Ahonen 2005, 35.)

Tyohyvinvointi voidaan ndhdd puhtaasti ihmisten kokemuksena ja tulkintana omasta
tilastaan, vaikka sithen vaikuttavat laajasti myos objektiivisesti mitattavat asiat kuten
fyysinen toimintakyky ja erilaiset sairaudet. Tdmén vuoksi ty0hyvinvointiin itsessddn

on vaikea vaikuttaa suoraan, joten esimiesten keino vaikuttaa tyShyvinvointiin on pyr-

la 2013, 213.)

Tyokyky muodostuu ihmisten voimavarojen ja tyon vaatimusten vilisestd tasapainosta.
Ihmisen voimavarat puolestaan muodostuvat terveydesté ja toimintakyvystd, koulutuk-
sesta ja osaamisesta sekd arvoista ja asenteista. Juhani Ilmarinen on kuvannut tyokykyé
niin sanottuna tydkykytalo-mallina (kuva 6), jossa perustan talolle luovat terveys ja

toimintakyky. Toinen kerros kuvaa ammattitaitoa ja osaamista. Kolmas kerros kuvastaa
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arvoja, asenteita ja motivaatiota. Vasta neljds kerros kuvaa itse tyotd ja siihen liittyvid

tekijoitd. (Ilmarinen 2006, 79-80.)

TYOKYKY

TYO, TYOOLOT
TYOYHTEISO
JOHTAMINEN

ARVOT
ASENTEET
MOTIVAATIO

OSAAMINEN

TERVEYS JA TOIMINTAKYKY

Kuva 6. Ilmarisen malli tyokyvystd ja sithen vaikuttavista tekijoistd (Ilmarinen 2006,

80).

Mallin mukaisesti neljds kerros talon painavin kerros, joka painaa alempia kerroksia.
Mikaili perustukset” (kolme alempaa kerrosta) eivit ole kunnossa, talo romahtaa. Ker-
roksien lisdksi tyokykyyn vaikuttavat omalta osaltaan yhteiskunta, 1dhiyhteisd, perhe ja

tyosuojelulliset tekijét. (Ilmarinen 2006, 79—-80.)

Tyon kuormittavuustekijit voidaan puolestaan jakaa karkeasti psyykkisiin ja fyysisiin
tekijédt voivat aiheutua tyon vaatimasta lihastyostd, taakkojen késittelysti tai toistotyOs-
td. Psyykkinen kuormitus voi olla esimerkiksi tyotd, jonka vaatimusten ja tyontekijén
voimavarojen vililld on ristiriitaa. Se voi olla my06s jonkinlainen kitka tyontekijan ja

hinen tyonsa vililla. (Viitala 2013, 214-215.)

Tyohyvinvointiin kuuluu kiintedna osana tydsuojelutoiminta, jonka tavoitteena on edis-

tdd turvallista ja terveellistd tyOskentelyd tyoOpaikoilla. TyOsuojelutoimintaan kuuluu
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esimerkiksi tyohyvinvointiriskien arviointia. tydsuojelun toimintaohjelmia, henkildston

kehittdmishankkeita ja jérjestelmikartoituksia. (Viitala 2013, 233-234.)

Mahdollisten péihdehaittojen ehkiisy ja niiden varhainen tunnistaminen kuuluu tyohy-
vinvoinnin edistdmiseen tyopaikoilla. Pdihdehaittojen ehkiisy on henkildstohallinnon,
tyOsuojelutoiminnan ja tyoterveyshuollon yhteistyotd, jossa pyritddn ehkdisemaéin péih-
teistd aiheutuvia haittoja etukdteen, mutta viimeistddn siind vaiheessa kun huomataan
mahdollisen ongelmatilanteen synty jollain henkil6lld. Téssd tapauksessa puhutaan niin
sanotusta varhaisen puuttumisen mallista, jossa pdihteiden haitat ja vaikutukset tyoky-
kyyn otetaan puheeksi jo ennen kuin konkreettisia vaikutuksia tai ongelmia ilmenee

tyOpaikalla. (Kujasalo 2013, 11 ja 29.)

Pelastustoimessa tyohyvinvointi ja sen merkitys korostuu erityisesti operatiivisen pelas-
tustoiminnan fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavan tyon luonteen vuoksi. Pelastustoi-
messa onkin meneillddn useita sellaisia hankkeita 2010-luvulla, joilla pyritdin paranta-
maan tyohyvinvointia ja tyoturvallisuutta (Pousi 2013). Tydhyvinvointiin tulisikin pe-
lastustoimessa kiinnittdd erityisesti huomiota, koska tyon luonteen vuoksi erilaisia
kuormitustekijoitd ei voida tyOstd poistaa. Tdmén vuoksi esimiesten tulisi kiinnittda eri-

tyistd huomiota tyontekijéiden fyysiseen ja henkiseen toimintakykyyn.

Erityisesti erilaisten poikkeavien ja traagisten pelastustehtivien jilkeen tilanne tulisi
tyOyhteisossa kdyda lavitse erilaisten purkumenetelmien (defusing ja debriefing) kautta.
Tallaisten purkumenetelmien vakiintunut kdytté helpottaa esimiehid havaitsemaan, tar-
vitseeko joku henkild6 mahdollista henkilokohtaista apua vai auttaako pelkkd asiasta
keskusteleminen. Késitteleméttoména yllattava ja hallitsematon poikkeuksellinen tai
traaginen tilanne saattaa aiheuttaa pitkidkin ty0kyvyttomyyskausia tai alentaa tyonteki-

jan tyokykya ja eldminlaatua. (Von Gruenewaldt 2004, 76-78.)

Pelastusalan korkea elédkeikd yhdessd tyon fyysiseen kuormittavuuteen lisdd riskid en-
nenaikaiseen tyokyvyttomyyseldkoitymiseen. Tyokyvyttomyyseldkkeelle pelastustoi-
mesta jdddadn keskimadrin 50-vuotiaina. Eldkoitymisen yleisimmait syyt ovat tuki- ja
litkuntaelinten sairaudet (44 %), mielenterveyden hiiriot (14 %) ja verenkiertoelimiston

sairaudet (14 %). (Punakallio ja Lusa 2011, 6 ja 7.) Liséksi heikko taloustilanne ja téta
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kautta alati pienevit pelastustoimen resurssit aiheuttavat kuormittavuutta yksittdisille
tyontekijoille. Esimiestydssd timéd nousee suureksi haasteeksi, koska esimiesten tulisi
tunnistaa riittdvin ajoissa mahdolliset tilanteet, joissa yksilot kuormittuvat liikaa tai ei-

vit kykene suoriutumaan tyotehtévistian riittdvalla tavalla.

Yhteenveto

Henkiloston ohjaus ja tukeminen -osion alla olevat osatekijét tdhtddvét suoraan yksit-
tdisten tyontekijoiden tyOmotivaation ja ty6hon sitoutumisen kasvuun. Tdtd kautta li-
sdaamadlld néitd saadaan tyOpanosta sekd tyohyvinvointia kasvatettua. Taméa puolestaan

ndkyy suoraan organisaation tuloksellisuudessa ja tyon jdljessa ja laadussa.

Henkiloston ohjauksessa ja tukemisessa on tdrkedd 10ytdd oikea tasapaino vaatimusten
ja voimavarojen vilille. Esimiesten tulee osata perustella tyontekijoille kohdistuvien
vaatimusten taustatekijoitd, mutta samalla myds suunnata tyontekijoiden resursseja ja
osaamista siten, ettd he kykenevit selviytymiddn vaatimuksista keskittymilld olennai-

seen ja laittamalla asioita tarkeysjéarjestykseen. (Ulrich 1997, 148.)

3.5 Uudistumisen ja muutoksen johtaminen

Uudistuminen tarkoittaa muodonmuutosta, perustavaa laatua olevaa yritys- tai organi-
saatiokulttuurin muutosta. Muutos puolestaan viittaa organisaation kykyyn suunnitella
ja toteuttaa erilaisia hankkeita paremmin ja vihentdd organisaation kaikenlaisen toimin-
nan toteutusaikoja. Esimiesten tehtdvdnd muutoksessa on auttaa organisaatiota 10yta-

madn oikeat prosessit, joilla muutos saadaan toteutettua. (Ulrich 1997, 30-31.)

Muutosjohtaminen

Organisaatioiden tunnistettua mahdolliset muutostarpeet tulee niiden valita erilaiset kei-
not l&hted toteuttamaan haluttua muutosta. Kolme yleisintd reagointitapaa ovat hank-
keet, prosessit ja kulttuurin sopeuttaminen. Hankkeiden avulla yleensé otetaan kayttoon

uusia ohjelmia, projekteja tai toimintatapoja. Prosessimuutokset puolestaan keskittyvit
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tyontekotapoihin. Téllaisessa muutoksessa organisaatio miettii ensin oman ydinproses-
sinsa, minka jilkeen sitd yritetdin muun muassa parantaa yksinkertaistamalla ty6tapoja
sekd tekemdlld erilaisia lisdarvoanalyysejd. Kulttuurimuutos on kyseessé silloin, kun

organisaation toiminnan perusperiaatteita muutetaan. (Ulrich 1997, 151-152.)

Muutosprosessit organisaatioissa vaihtelevat kestoltaan, laajuudeltaan ja voimakkuudel-
taan sekd tarkoituksellisuudeltaan ja yllatyksellisyydeltddn (Strommer 1999, 88). Muu-
tos lisdd tyontekijoille epatietoisuutta ja epdvarmuutta omasta roolistaan organisaatios-
sa. Muutokset tehtévien sisélloisséd ja luonteessa aiheuttavat pelkoa ja usein luopumista
itsed miellyttdvistd tehtdvistd. Tamédn vuoksi muutoksen kohdatessa usein tormitddn
muutospelkoon, joka johtuu tietynlaisesta sekavuuden tunteesta, kun tyotekijoilléd ei ole

riittdvasti tietoa tulevasta muutoksesta. (Ruohotie 2002, 294.)

Muutoksen johtamista voidaan pitdd esimiestyon ja johtamisen kannalta yhtend keskei-
send kysymyksend. Organisaatioiden muutospaineissa johtajien ja esimiesten kyvyt ovat
kovalla koetuksella, koska heiddn on saatava murrettua muutosvastarintaa kuitenkin
lannistamatta tyontekijoitd. Esimiesten tulisi saada muutettua muutos mielekkééksi si-

ten, ettd tyontekijit haluaisivat sitoutua muutokseen ja ponnistella sen eteen. (Strommer

1999, 89.)

Muutosprosessi ja sen johtaminen voidaan jakaa neljddn limittdin etenevddn vaiheeseen

kuvan 7 mukaan:

MUUTOSTARPEEN
TUNNISTAMINEN

YHTEISEN TAHTOTILAN
SYNNYTTAMINEN

MUUTOKSEN
TOTEUTTAMINEN

ARVIOINTI

Kuva 7. Muutosprosessi (Haveri ym. 2009, 104).
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Muutosta on organisaatiossa vaikea hyviaksyé, mikéli perustarvetta muutokselle ei ole
viestitty riittdvisti ja sitd kautta ymmarretty. Taméan vuoksi onkin merkityksellistd muu-
tosprosessissa tunnistaa muutoksen tarve ja tdtd kautta viestittdad sitd riittdvélla tavalla
organisaation koko henkilostolle. Tastd saa my0Os alkunsa yhteisen tahtotilan synnytta-
minen muutokseen. Perusteet muutokselle on organisaatiossa 10ydettdvd yhdessd tyon-
tekijoiden ja esimiesten kesken. Ndiden muutoksen perusteiden ollessa kunnossa voi-
daan siirtyd itse muutosprosessin ldpiviemiseen, johon sisdltyy sen jatkuva arvioiminen

ja arvioinnin tuloksiin reagoiminen. (Haveri, Majoinen ja Jantti 2009, 104—105.)

Esimiestyotd ajatellessa muutosprosessin vaikein vaihe on niin sanottu vakiinnuttamis-
vaithe. Muutosprosessin jdlkeen henkilosto tulisi saada ottamaan ja omaksumaan uudet
toimintamallit kdyttoonsa ja luopumaan vanhoista. Esimiehen tyokaluja tissd ovat yksi-
l6iden tukeminen, auttaminen ja rakentavan palautteen antaminen. (Strommer 1999,

97.)

Pelastustoimi on ollut suuren muutosten kohteena 2000-luvulla. Pelastustoimen muutos-
johtamisen kannalta on kuitenkin ensiarvoisen térkedd, ettei muutos vaikuta pelastus-
toimen ydintoimintojen pdivittdiseen hoitamiseen; onnettomuuksien ehkdisyyn, pelas-
tustoiminnan hoitamiseen tai véeston suojelemiseen. Tdmédn vuoksi pelastustoimen
muutosprosessit tulee olla tarkkaan harkittuja, hyvin perusteltuja sekd tehokkaasti toteu-
tettuja siten, ettei muutos hidastaisi tai hankaloittaisi esimerkiksi avun saamista onnet-

tomuuspaikalle.

Urasuunnittelu

Ura on kokonaisuus, joka alkaa henkilon ensimmaéisesti tyopaikasta ja paittyy eldkkeel-
le siirtymiseen. Urakisite kisittddkin laajasti yksilon koko ammatillisen kehityksen.
Tyo6tehtdvien muuttuminen pitkin tyOuraa riippuu yksilon valmiuksista, patevyyksista,

motivaatiosta ja avautuneista mahdollisuuksista. (Strommer 1999, 145.)

Tyouraa eivit endd madrittele iké ja toisiaan seuraavat tehtivit saman organisaation tai
tyOnantajan palveluksessa. Nykypdivan uusille urille on tyypillistd riippumattomuus pe-

rinteisistd uraperiaatteista. Ndin ollen useissa organisaatioissa on tullut enemmain esille
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joustavat ja monimuotoiset urat. Tallaisissa joustavissa organisaatioissa” tyOtehtivit ja

tilanteet vaihtuvat ja vaativat siksi ajoittaista uudistumista. (Ruohotie 2002, 206-207.)

Valtiovarainministerion urasuunnittelua tutkineen ja edistdneen tyéryhméan mééritelmén

mukaisesti urasuunnittelu on seuraavaa (Valtiovarainministerié 2004, 19):

Uran ja sen kehittymisen suunnitelmallista siten, ettd tyontekijin osaaminen ja
organisaation tarpeet kohtaavat. Kilpailukyvyn turvaamiseksi urasuunnittelun
on sekd tuettava tyonantajakuvan parantamista ettd henkiloston motivaatiota.

Urasuunnittelun lahtokohtina voidaan pitdd organisaation strategiaa ja henkilostOstrate-
giaa. Urasuunnittelu on osa henkildstovoimavarojen johtamista ja suunnittelua, ja silld
onkin selvd yhteys useisiin henkilostdjohtamisen osa-alueisiin, kuten vaikkapa rekry-
tointiin, osaamisen kartoittamiseen ja kehittimiseen sekd osaamiseen siirtimiseen ja
palkitsemiseen. Parhaimmillaan urasuunnittelu siis merkitsee organisaation ja yksilon

tarpeiden kohtaamista ja tayttymistd. (Valtiovarainministerié 2004, 19 ja 29.)

Pelastustoimessa on tutkittu viime aikoina erityisesti palomiesten vaihtoehtoisia urapol-
kuja. Selvitysmies Pekka Myllyniemen raportissa Palomiesten vaihtoehtoiset urapolut
(2009, 72) selvitettiin miten palomiesten vaihtoehtoisia urapolkuja voitaisiin kehittda ja
mitd tdma eri osapuolilta edellyttdd. Raportin tuloksissa ilmeni tarve luoda toiminnalli-
nen kokonaismalli pelastustoimelle, jonka avulla olisi mahdollista kehittdd palomiesten
vaihtoehtoisia urapolkuja vanhuuseldkeikdén saakka. Tadmé edellyttdisi Myllyniemen
mukaan muun muassa palomiesten kokonaistehtdvdn madrittdmisen, organisaatio- ja
johtamiskulttuurin uudistamisen pelastuslaitoksissa, palkkausjirjestelmédn kehittimisen
vastaamaan henkiloston uudistettuja toimenkuvia sekd koulutusjarjestelmén uudistami-

Sen.

Keski-Suomen, Tampereen (nyk. Pirkanmaan) ja Varsinais-Suomen pelastuslaitosten
vetdmd tyoryhma selvitti my0s vuonna 2012 pelastuslaitosten joustavia tyduria. Tyo-
ryhmén mukaan tyonantajan (pelastuslaitoksen) tulee méérittaa eri tehtivanimikkeille ja
henkil6ille toimenkuvat ja niihin liittyvat osaamisen tavoiteprofiilit. Ndiden tavoitepro-
fiilien perusteella pystytddn arvioimaan tyon vaativuutta myds tehtdvien muuttuessa.

Lisédksi tydryhma suositteli pelastuslaitoksille, ettd ne loisivat tiiviit yhteydet alueellisiin
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oppilaitoksiin. Tdmé edistdisi henkilokohtaisen kehityssuunnitelman laatimista osana
henkil6kohtaista urapolkua. Liséksi tyoryhmi suositteli joustavien urapolkujen koko-
naisuuden tiedostamisen lisddmistd Pelastusopiston opetussuunnitelmissa kaikilla tut-
kintotasoilla. (Keski-Suomen, Tampereen & Varsinais-Suomen pelastuslaitokset 2012,

8.)

Henkilostojohtamisen seké itsensd kehittiminen

Organisaation kilpailukyky riippuu ennen kaikkea siitd, mitd organisaatiossa osataan,
miten osaamista kdytetddn ja kuinka nopeasti kyetdén oppimaan uutta. Osaamisen joh-
taminen ja kehittiminen siséltddkin kaiken sellaisen toiminnan, jonka avulla organisaa-
tion strategian edellyttdmdd osaamista vaalitaan, kehitetddn, uudistetaan ja hankitaan.

(Viitala 2013, 170.)

Osaamista kehitettdessd tulee organisaatiossa analysoida varsin yksityiskohtaisesti,
minkélaisia osaamis- ja kehittimistarpeita liittyy kunkin yksilon, tiimin ja koko tydyh-
teison nykyisiin ja tuleviin tyotehtdviin (Kauhanen 2003, 143). Téllaista analysointia
kutsutaan osaamiskartoitukseksi, joka sisdltdd tiedon siitd, millaista osaamista organi-
saatiossa silld hetkelld on ja vastaavasti kuinka yksildiden ja organisaation tulisi kehit-
tyd, jotta organisaatio pystyisi vastaamaan toimintaympdéristonsa haasteisiin (Strommer

1999, 198.)

Henkilostojohtamista ja sen tuloksia tulee voida mitata, jotta sitd pystytddn tarvittaessa
kehittdmddn eteenpdin. Henkilostojohtamisen tuloksia voidaan mitata arvioimalla esi-

merkiksi seuraavia tekijoitd organisaatiossa ja sen tyontekijoissd (Kauhanen 2003, 206):

* sitoutuminen

* pitevyys

* kustannustehokkuus
* sopeutuminen

* suoriutuminen

* tyOtyytyviisyys

* motivaatio.
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Y114 mainitut seikat voivat joissain organisaatioissa olla vaikeasti mitattavia, joten hen-
kilostdjohtamisen tuloksia voidaan l&hestyé toisestakin nikokulmasta (Kauhanen 2003,

206):

e vaihtuvuus

* sairauspoissaolot

* tyOtyytyviisyys.

Henkilost6johtamisen tulosten mittaaminen on tdrkedd, koska henkilostdjohtamisen
paddamadrdt ovat yleensd samat kuin organisaatiolla yleensd: kannattava toiminta, asia-
kastyytyvéisyys ja tehokas innovaatiotoiminta (Viitala 2013, 305). Henkildstdjohtamis-
ta ja sen tuloksellisuutta tutkittaessa pystytdén kohdistamaan resursseja tulosten perus-
teella semmoisiin osa-alueisiin, joissa resursseille ja lisihuomiolle on eniten tarvetta.
Tamai lisdd organisaation tuloksellisuutta ja taloudellisuutta. Esimerkiksi jos mittausten
perusteella organisaation tyontekijit ovat tehokkaita ja kéyttavit edullisia tyoskentely-
menetelmid, silloin ei ole tarvetta keskittyd henkilostGjohtamisessakaan niinkdén tyon-

tekijéiden tehokkuuden tai taloudellisuuden lisddmiseen.

Osaltaan henkildstojohtamisen tuloksia pelastustoimessa kasitteli vuoden 2014 alussa
valmistunut sisdministerion teettimé pelastuslaitosten valtakunnallinen ty6hyvinvointi-
kysely. Kyselyn tuloksista kdvi ilmi, ettd vastaajien mukaan johtamisen avoimuutta ja
oikeudenmukaisuutta sekéd palkitsemisen oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta tulisi
kehittdd. Kyselyn perusteella tukea kaivattiin my0s oman osaamisen ja itsensd kehittd-

miseen sekd yleisesti tyduralla kehittymiseen.

Yhteenveto

Muutoksessa ja uudistumisessa on tirkedéd ensin tunnistaa muutos ja sen tarve. Muutok-
sen jalkauttaminen henkildstdlle on vaikeaa, mikéli muutosta ei ole perusteltu riittdvésti.
Tamin vuoksi organisaatioissa olisi tiarkedd jatkuvasti analysoida omaa toimintaympé-
ristodédn ja pohtia, kuinka sen hetkinen organisaatiorakenne pystyy vastaamaan siithen

nyt ja tulevaisuudessa.
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4 OPETUSSUUNNITELMIEN TARKASTELU

4.1 Pelastusopisto ja palopadllyston koulutusohjelma

Pelastusopisto on sisdministerion alainen oppilaitos, joka vastaa pelastustoimen ja hata-
keskusten ammatillisesta koulutuksesta, normaaliolojen hiiritilanteisiin ja poikkeus-
oloihin varautumiseen tdhtddvasti koulutuksesta sekd kansainvélisiin siviilikriisinhallin-
tatehtdviin valmentavasta koulutuksesta. Koulutustehtdvan ohella Pelastusopisto huo-
lehtii osaltaan pelastustoimen tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta. (Pelastusopisto

2014a.)

Pelastusopistossa annetaan ammatillista tutkintoon johtavaa koulutusta seuraavissa kou-

lutusohjelmissa (Pelastusopisto 2014a):

1. pelastajan koulutusohjelma (pelastajatutkinto)
hatdakeskuspaivystijan koulutusohjelma (hatidkeskuspdivystijatutkinto)

pelastustoimen alipdéllyston koulutusohjelma (alipaillyst6tutkinto)

A

palopaillyston koulutusohjelma, insind6ri (AMK) -tutkinto.

Palopiillyston ammattikorkeakoulututkinto antaa edellytykset toimia kaikissa pelastus-
laitosten paillystotehtdvissd. Tutkinnon tavoitteena on valmistaa pelastustoimen tarpei-
siin laaja-alaisesti toimivia ja ajattelevia, pitkdlle koulutettuja ja omaan ammatilliseen
kehitykseensd sitoutuneita pelastustoimen asiantuntijoita, jotka ovat sisdistdneet roolin-

sa yhteiskunnan turvallisuuden ylldpitdjini ja kehittdjiné. (Pelastusopisto 2014a.)

Pelastusopisto  jdrjestdd palopddllyston koulutusohjelman yhteisty0ssd Savonia-
ammattikorkeakoulun kanssa. Tutkinto voidaan suorittaa niin sanottuna nuorisokoulu-
tuksena, jossa opiskelijat valitaan yhteishaussa, tai aikuiskoulutuksena, jossa opiskelija
tdydentdd pelastusalan alipdéllysto tai aikaisemmat paillystdopinnot insindori (AMK) —

tutkinnoksi. (Pelastusopisto 2014a.)

Palopaillyston koulutusohjelmasta valmistuneet insindorit tydskentelevit organisaation

johtotehtévissa sekéd erilaisissa vahvaa ja sisdistynyttd ammattiosaamista edellyttdvissd
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pelastustoiminnan, onnettomuuksien ehkdisyn tai vdestosuojelun asiantuntijatehtavissa.
Palopaillyston virkanimikkeitd alueellisessa pelastustoimessa ovat esimerkiksi pelas-
tuspadllikko, riskienhallintapééllikko, aluepalopééllikko, valmiuspaallikko, palopaallik-
ko, palomestari, palotarkastaja ja asemamestari. Palopdillyst6 voi tyollistyd myos pelas-
tusalan hallinnon tai opetuksen alueille tai esimerkiksi yritysten ja elinkeinoeldmén tur-

vallisuustehtéviin. (Pelastusopisto 2014a.)

Hallinnon ja johtamisen osalta palopaillystdtutkinnon tavoitteena on, ettd niin nuoriso-

kuin aikuispuolen tutkinnon suorittanut:

tuntee julkisen hallinnon organisaatiot ja tehtidvét sekd pelastustoimen aseman

osana julkista hallintoa

+ saa valmiudet pelastustoimen keskeisten hallinto- ja taloustehtdvien hoitamiseen
sekd sisdistdd hyvén hallinnon periaatteet ja suunnittelun merkityksen.

» motivoituu jatkuvaan oman johtajuutensa kehittimiseen

« ymmirtidd henkilostojohtamisen merkityksen tyoyhteisdssa seka tietda
henkildstojohtamisen keskeiset osa-alueet

» saa kokonaiskuvan varautumisesta hallinnon eri tasoilla

e tuntee varautumisjdrjestelmin ja osaa hyodyntdd jérjestelmdd tulevissa teh-

tavissadn. (Pelastusopisto 2014b.)

4.2 Opetussuunnitelmat kursseittain

Palopiillyston koulutusohjelma on alkanut 2000-luvun alussa. Kurssin on voinut suorit-
taa aikaisemman tutkinnon mukaan joko aikuis- tai nuorisolinjalla. Tadssd osiossa olen
rajannut tarkasteltaviksi opetussuunnitelmiksi niin aikuis- kuin nuorisolinjan suunnitel-
mat 2005 vuonna alkaneista kursseista eteenpédin. Tadma siksi, ettd koulutusohjelma on
muuttunut ensimmaisistd kursseista tdhdn paivadn saakka niin paljon, ettei ole mielekis-
td tarkastella ensimmadisten kurssien opetussuunnitelmia niiden huomattavan erilaisuu-

den vuoksi.
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AmkA-palopaillystokurssien pohjatutkintovaatimuksena on pelastustoimen alipdillys-
totutkinto tai vaihtoehtoisesti aikaisempi pelastusalan péaéllystotutkinto, joka voidaan
tdydentdd AmkA-linjalla insinddritutkinnoksi (Pelastusopisto 2005a). Aikuiskursseja
varten laaditaan omat opetussuunnitelmat, mutta kuitenkin siten ettd tutkinnon laajuus

on nuorisokurssien tavoin 240 opintopistetta.

Aikuiskoulutuksen laajuus on sama kuin nuorisokoulutuksen, mutta kiytdnndssa opis-
keltavia opintopisteitd on vihemmain, koska tutkinnossa luetaan hyvéksi aikaisemmat
opinnot sekd tyokokemus. Suoritettavien kurssien maird on siis nuorisokursseilla suu-
rempi, koska aikuiskursseilla luetaan hyviksi aikaisemmat opinnot pelastusalan alipaal-
lystotutkinnosta ja/tai aikaisemmasta palopdéllyston kelpoisuuden tuottaneesta tutkin-

nosta.

Palopiillyston koulutusohjelman nuorisokoulutus aukesi AmkN4-kurssin myota haetta-
vaksi normaalissa ammattikorkeakoulujen yhteishaussa toisen asteen tutkinnolla.
AmkN3-kurssilla opetussuunnitelman mukaisesti pohjatutkintovaatimuksena vield oli

aikaisempi alan tutkinto (Pelastusopisto 2003):

“Muodollisena pohjakoulutusvaatimuksena on joko pelastajatutkinnon tai hdtd-
keskuspdivystdjdtutkinnon suorittaminen. Miehistotutkinto vdihentdd vaaditta-
vaa opintoviikkomdidrdd 20 opintoviikolla, jolloin tutkinnon laajuudeksi tulee
140 ov.

Kun taas AmkN4- kurssille aikaisempi alan pohjatutkintovaatimus poistui (Pelastus-

opisto 2004):

Koulutuksen muodollisena pohjakoulutusvaatimuksena on joko pelastaja- tai
hdtikeskuspdivystdjdtutkinto, toisen asteen 3-vuotinen ammatillinen perustutkin-
to, lukion oppimddrd tai ylioppilastutkinto. Pelastusalan miehistotutkinto vihen-
tdd vaadittavaa opintoviikkomddrdda 20 opintoviikolla, jolloin tutkinnon laajuu-
deksi heille tulee 140 ov.

Lahtokohtaisesti palopééllyston koulutusohjelman aikuis- ja nuorisokurssit ovat saman-
sisdltoisid ja opetussuunnitelmissa tavoitteet ovat yhtenevéiset. Opintojen tavoitteet ovat
niin aikuiskursseilla kuin nuorisokursseilla samat. Tama tarkoittaa siis sité, ettd kaikilla

nykymuotoisen insindoritutkinnon suorittaneilla tulisi olla samanlaiset perustiedot ja -
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taidot hallinnon ja johtamisen saralta valmistuttuaan. Kaytdnnon tyéeldmassa kuitenkin
erilaisien taustojen ja ldhtokohtien takia osaamistaso saattaa vaihdella huomattavastikin

eri henkiloiden valilla.

Eri palopaillystokurssien henkildstdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen mairit ja
opintojaksokuvaukset 16ytyvét liitteestd 1. Liitteessd oleviin taulukoihin on yhdistelty
kursseja sen mukaan, kuinka opetussuunnitelmien siséllot vastasivat toisiaan. Esimer-
kiksi taulukko 8 on kuusi eri palopéallystokurssia, koska niiden opintojaksojen maéarat

ja sisdllot ovat pysyneet samanlaisina.

Palopaillystokurssien henkildstdjohtamisen opintojakso on pysynyt vuodesta 2005 vuo-
teen 2013 viiden opintopisteen laajuisena. Henkilostojohtamista tukevien opintojakso-
jen - kuten hallinnon opintojaksojen méérd ja laatu on vaihdellut 22 opintopisteestd 27
opintopisteeseen. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd taulukon 3 ja 4 kursseilla toimi-
alan hallinto ja talous -opintojaksoon sisiltyi ensihoidon hallinto -opintojakso, joka on

muilla kursseilla pidetty erillisend kolmen opintopisteen kokonaisuutena.

Siséllot kursseilla ovat opetussuunnitelmien mukaan pysyneet suurin piirtein samana,
kuitenkin siten ettd ne ovat olleet vastuuopettajan nékoisid. Tadma ja valloillaan olleet
yhteiskunnalliset kehityssuunnat ovat ohjanneet opintojaksoja ja niiden sisdltdjd. Haas-
teena opintojaksojen toteutuksessa ja kehityksessd ovat olleet opettajien pienevét re-

surssit ja opintojaksojen pienenevit lahiopetustunnit.

Taulukko 2. Palopaillystokurssien henkildstjohtamisen opintojaksojen méaard 2005-

2013.

Kurssit Henkildstdjohtamisen opinto- | Henkilostojohtamista tukevat | Opintojaksot
jakso opintojaksot yhteensé

AmkAS5 ja AmkNS | 5op 23 op 28 op

AmkA6, AmkN6 ja | 5 op 24 op 29 op

AmkN7

AmkA7ja AmkN8 | 5op 27 op 32 op

AmkA8, AmkA9, 5op 24 op 29 op

AmkN9, AmkN10,

AmkN11 ja

AmkN12

AmkN13 5op 22 op 27 op
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmén valinta

Tamin opinndytetyon tutkimusmenetelménd kéytettiin kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusta. Laadullinen tutkimusmenetelmd wvalittiin, koska tuloksista haluttiin syvé-
luotaavampia ja vastauksista haluttiin sellaisia, jotka vastaavat kattavasti tutkimuson-
gelman mukaisiin kysymyksiin. Valintaan vaikutti myos se, ettd maéréllinen tutkimus
olisi ollut kdytdnndssd hankala toteuttaa, koska vastauksia haluttiin vain palopdillyston
insindoritutkinnon suorittaneilta henkiloitd. Kuitenkin pelastuslaitoksissa tydskentelee
vield huomattava madrd padllystdd, joka on suorittanut aikaisemman palopééllyston

kelpoisuuden antaneen tutkinnon.

Laadullisessa tutkimusmenetelméssé tutkittavien henkildiden omat ndakokulmat ja 7da-
ni” pédsevit esille. Laadullisen tutkimuksen ldhtokohta ei ole teorian tai hypoteesien
testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Laadullisessa
tutkimuksessa on myo6s mahdollista paljastaa odottamattomia seikkoja, jotka eivit ole

nousseet esimerkiksi teoriaosuudessa esille. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997, 155.)

Laadullisessa tutkimuksessa on ldhtokohtana todellisen eldimén kuvaaminen. Tdhén ldh-
tokohtaan sisdltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen eikd sitd voida pirstoa mieli-
valtaisesti osiin. Tdma tarkoittaa siis sitd, ettd tapahtumat muovaavat samanaikaisesti
toinen toistaan, ja timén vuoksi laadullisessa tutkimuksessa onkin mahdollista 16ytda
monensuuntaisia suhteita eri asioiden vélilld. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdédn siis
lahestymadin tutkittavaa asiaa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 1997,

152.)

Tutkimuksessa tiedonkeruumenetelminé kaytettiin teemahaastatteluita. Teemahaastatte-
Iu valittiin menetelméksi, koska siind ollaan suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa
tutkittavan kanssa, ja tdmé tilanne luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse
tilanteessa. Samoin on mahdollista saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveja.

(Hirsjéarvi ja Hurme 2004, 34.)
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Teemahaastattelu on haastattelumuotona puolistrukturoitu. Puolistrukturoidulle haastat-
telulle on luonteenomaista, ettd jokin haastattelun ndkdkohta on ly6ty lukkoon, mutta ei
kaikkia. Teemahaastattelussa kdydaan ldapi haastattelijan haluamat teemat ja aihepiirit

lavitse, mutta kysymysten muotoilu ja jarjestys voivat vaihdella. (Ruusuvuori ja Tiittula

2005, 11.)

Tutkimuksen viitekehys pohjautuu teoriatietouteen henkildstdjohtamisesta, mutta varsi-
nainen tutkimus suoritetaan opetussuunnitelmiin pohjautuvana tiedonhankintana sekéa
teemahaastattelun avulla saatavana aineistona. Tulosten analysointi tapahtuu teemoittain
henkildstdjohtamisen teorian pohjalta laadittujen osaamisvaatimusten perusteella. (Kau-

konen 2013.)

5.2 Teemahaastattelujen toteutus

Teemahaastatteluja toteutettiin yhteensa viisi kappaletta. Haastateltavat valikoituvat sat-
tumanvaraisesti tyohon, heiddn valinnassaan ei ollut minkéénlaista tarkoituksenhakui-

suutta.

Haastateltavien valinta tapahtui Pelastusopiston opintotoimistosta saadun listan perus-
teella, jossa oli kaikkien nykymuotoisen palopdillystétutkinnon suorittaneiden nimet ja
valmistumisajat. Listasta valitsin sattumanvaraisesti kaksi nuorisopuolen ja kolme ai-
kuispuolen palopidillystokurssilta valmistunutta henkilod, joille ldhetin haastattelukut-
sun. Heisté jokainen suostui osallistumaan tyohoni. Kaikki henkil6t tyoskentelivét haas-

tatteluhetkelld eri pelastuslaitoksilla.

Haastattelukutsussa kerroin, ettd haastattelut tehddin tdysin anonyymisti, siten ettei tyo-
hon tule mitdédn tietoja mistd haastateltavan henkildllisyyden voisi tunnistaa. Tama oli
tietoinen valinta, sekin uhka huomioituna, ettd se laskisi mahdollisesti tyon luotettavuut-
ta. Kuitenkin koen, ettd tilld tavoin sain haastateltavat suostumaan haastatteluun hel-
pommin. Todenndkoisesti myos tilld tavoin meneteltydni haastateltavat olivat avoi-
mempia sekd kertoivat ndkemyksiddn totuudenmukaisemmin. Ndin ei vilttdmattd olisi

ollut, mikéli kaikki heiddn mielipiteet olisivat olleet nimeen ja pelastuslaitokseen yhdis-
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tettdvissd. Tatd ndkokulmaa tukee myo0s se seikka, ettd sain kaikkiin haastattelukutsui-
hin mydntavin vastauksen ja haastateltavat tuntuivat olevan aidosti kiinnostuneita osal-

listumaan tutkimukseeni.

Haastateltavat olivat aloittaneet opintonsa vuosina 2005-2007. Néin ollen kaikilla haas-
tateltavilla oli kertynyt tyokokemusta pelastusalan pééllystotehtévistd vahintddn muu-
taman vuoden ajalta. Haastateltaviksi pyydetyiltd henkil6iltd haluttiinkin saada néke-
myksid nimenomaan tydeldmidssd ilmenneistd henkildstdjohtamisen osaamistarpeista.
Ndin ollen tarpeen oli saada haastateltaviksi sellaisia henkildité, joilla on kokemusta

péaéllystotehtdvistd jo muutaman vuoden ajalta.

Haastateltavista kolme tydskenteli haastatteluhetkelld palopdéllikkotasoisissa tehtévissa,
yksi tyOskenteli palomestarina ja yksi paloesimiehend. Paloesimiehend tyoskennellyt
henkil6 oli sijaistanut palomestaria viimeisten vuosien ajan omien sanojensa mukaisesti

”sddnnollisen epdsddnnollisesti” noin neljdsosan vuodesta.

Haastateltavat tyoskentelivét tasaisesti eri puolilla Suomea niin pienissd kuin suurissa-
kin pelastuslaitoksissa. Haastateltavien tehtdvikentdt myds erosivat alueellisten eroavai-
suuksien vuoksi huomattavastikin. Néin ollen haastatteluissa tuli esille ndkemyksid niin
vakinaisten paloasemien kuin sopimushenkilostonkin henkilostdjohtamisen haasteista ja

osaamistarpeista. Taulukosta 3 on nidhtivissd yhteenveto haastatelluista henkiloista.

Taulukko 3. Yhteenveto haastatelluista henkiloista.

Haastateltujen henkiloiden maard 5 kpl

Eri pelastuslaitokset joilla haastatellut tydskentelivit 5 kpl

Eri palopdillystokurssit, joilla haastatellut opiskelivat 4 kpl
Nuorisotutkinnon suorittaneita haastatelluista 2 kpl
Aikuistutkinnon suorittaneita haastatelluista 3 kpl
Haastateltujen keski-ika 35 vuotta
Haastateltujen keskiméérdinen tyokokemus pelastusalalta yhteensa 12,6 vuotta
Haastateltujen keskiméérdinen tyokokemus pééllystotehtivista 6,8 vuotta
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Haastattelut sovittiin puhelimen ja sdhkdpostin vélitykselld. Kolme haastatteluista toteu-
tettiin puhelimitse siten, ettd nauhoitin puhelut dlypuhelimeen ladattavalla sovelluksella.
Kaksi haastattelua suoritin kasvotusten haastateltavien kanssa, kuitenkin siten ettd myos
ndamikin haastattelut nauhoitettiin. Haastattelujen jdlkeen litteroin kaikki haastattelut
tietokoneella myohempéé analysointia varten. Haastateltavien kanssa sovimme, etti tu-

hoan nauhoitukset opinndytetyoni hyvéksymisen jélkeen.

Haastateltaville ldhetettiin teemahaastattelun runko (Liite 2) sdhkopostilla viimeistddn
viitkkoa ennen haastattelua. Tdmé mahdollisti sen, ettd haastateltavat pystyivit hieman
orientoitumaan tulevaan haastatteluun ja mahdollisesti hieman muistelemaan omia
opiskeluaikojaan. Mielesténi tdmé syvensi keskusteluja haastateltavien kanssa ja titd
kautta paransi vastausten antia tutkimukselleni. Kaiken kaikkiaan nauhoitettua haastat-

telumateriaalia kertyi reilut viisi ja puoli tuntia.

Ennen varsinaisen haastatteluosuuden alkua kaikille haastateltaville kuvailtiin tutkimuk-
seni tavoitteet ja paamaardt. Haastattelut kulkivat laatimani rungon mukaan, kuitenkin
hyvin keskustelunomaisina siten, ettd pyrin antamaan mahdollisimman paljon tilaa
haastateltavien omille kokemuksille ja ndkemyksille. Mikili jostain teemahaastattelu-
rungon osa-alueesta ei haastateltavalla ollut sanottavaa, siirryimme haastattelussa seu-
raavaan kohtaan ja keskityimme niihin asioihin, joihin haastateltavalla oli sanottavaa ja

ndkemysta.

Niin teemahaastattelurungossa kuin itse haastatteluissa oli tutkimuksen teoriaosuus hy-
vin vahvasti ldsnd. Laadittujen henkildstGjohtamisen osaamisvaatimusten pohjalta haas-
tattelujen rakenne pysyi selkednd, mika edesauttoi my0ds vastausten analysoinnissa. Laa-
ja perehtyminen aiheeseen my0s edesauttoi haastattelujen toteutusta, koska pystyin laa-

timaan sellaisia kysymyksid haastateltaville, jotka linkittyivit hyvin teoriatietouteen.

5.3 Teemahaastattelujen analysointi

Suoritettujen teemahaastattelujen analysointi alkoi nauhoitettujen haastatteluiden puh-
taaksi kirjoittamisella (litteroimisella). Noin viiden ja puolen tunnin haastattelumateriaa-

lista tuli auki kirjoitettuna yhteensd noin 65 sivua analysoitavaa teksti.
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Haastattelumateriaalin analysointi on kdytinnossd alkanut jo haastatteluvaiheessa, jol-
loin loin mielikuvat haastateltavista ja heiddn ajatusmaailmastaan. Varsinainen analy-
sointi kuitenkin tapahtui litteroinnin jilkeen. Analysointimenetelménd sovelsin siséllon-
analyysia, jota voidaan pitéé laadullisen tutkimuksen niin sanottuna perusanalyysimene-
telménd. Sisdllonanalyysi tutkimuksessani suoritettiin teorialdhtoisesti, eli kerddméni
aineiston luokittelu perustuu tekeméini teoreettiseen viitekehykseen henkildstdjohtami-

sen osaamisvaatimuksista. (Tuomi ja Sarajarvi 2002, 93 ja 116.)

Tutkimuksen analyysi aloitettiin luomalla analyysirunko, joka mukaili nelikenttdjakoa
henkildstdjohtamisen osaamisvaatimuksista. Teemahaastattelurungon (ks. liite 2) osiot 1,
2 ja 4 ovat tutkimusta taustoittavia kappaleita. Varsinainen tutkimusosio on kappaleessa
3, jossa kéytiin ldpi kohta kohdalta haastateltavien tyoeldmikokemuksia henkildstdjoh-
tamisen eri osa-alueista. Timén osion vastaukset luokittelin jokaisen nelikentdn pddotsi-
kon alle. Tdmaén jédlkeen jokaisessa nelikentdssd jaoin vastaukset vield teemahaastattelu-
rungon alaotsikoiden alle, jotta pystyin suorittamaan analysoinnin mahdollisimman yksi-

tyiskohtaisesti ja tarkasti.

Kun haastatteluaineisto oli jaettu analyysirunkoon, aloin hakea yhtildisyyksid vastauk-
sista. Lisdksi kiinnitin huomiota niihin seikkoihin, joista mainitsi kaksi tai useampi haas-
tateltavista. Tdmén jdlkeen kdvin vield 14pi kaikki yksittdiset vastaukset, mikili niistd

olisi noussut jotain erityisen mielenkiintoista tai poikkeavaa aihepiiriin liittyen.

Haastatteluaineiston analysoinnin jdlkeen kédvin vield aineiston 1dpi ja nostin esille yksit-
tdisid sanontoja ja lauseita, jotka tukivat analyysin tulosten auki kirjoittamista. Tdmén
jélkeen kirjasin analyysin tulokset tyohon teoriaosuuden kolmannen kappaleen otsikoin-

nin mukaisesti.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikkien tutkimusten luotettavuutta ja patevyyttd tulisi kyetd arvioimaan. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuuden ja pitevyyden arviointi ei ole niin yksiselitteistd, vaan ne

muodostuvat useiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta. (Hirsjarvi ym. 1997, 217.)
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja péatevyyttd arvioidessa tulee huomioida tutki-
musmenetelméin kuvaus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tark-
ka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Tamé koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita -
teoriaosuuden luomisesta aina aineiston analysointiin ja johtopddtoksiin saakka. (Hirs-

jérvi ym. 1997, 217.)

Luotettavassa tutkimuksessa tutkijan tulisi kyetd dokumentoimaan, miten on paidytty
valittuun tutkimusmenetelmiin ja milld perusteilla on saatu tutkimuksen tulokset seka
johtopddtokset. Lisdksi tutkijan tulisi huomioida kédytetyn aineiston luotettavuus ja us-
kottavuus. Uskottavuuteen vaikuttaa my0s aineiston analysoinnin mahdollisimman
tarkka kuvaus, esimerkiksi sen osalta, onko kaikki aineisto otettu huomioon ja onko tie-

dot litteroitu oikein. (Hirsjarvi ja Hurme 2004, 189.)

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena ei ole antaa absoluuttista vastausta siithen, millaista
on henkilostojohtamisen opetus palopééllyston koulutusohjelmassa. Tatd tutkimusta
voidaankin pitdéd niin sanottuna kuvailevana tutkimuksena, jonka tarkoituksena on 10y-
tdd tyoeldmastd l4ht6isin olevat huomiot siitd, ettd mihin henkilostdjohtamisen osa-
alueisiin tulisi kiinnittdd haastateltavien mielestd enemmin huomiota henkildstdjohta-

misen opetuksessa.

Tamin opinndytetyon luotettavuuden kannalta tutkimuksen l&dhtokohta oli haastava.
Tyossd haluttiin saada vastauksia siithen, miltd osin palopdillyston koulutusohjelman
henkildstdjohtamisen opinnot ovat riittdvid ja toisaalta mitkd ovat tutkinnon keskeisim-
mit kehittdmiskohteet. Tdmén vuoksi valitut haastateltavat tulivat olla sellaisia henki-
16itd, joilla on jo hieman kokemusta palopdéllyston tyotehtdvistd. Tama tarkoitti kéy-
tinnossa sitd, ettd haastateltavat eivdt voineet olla aivan hiljattain valmistuneilta kurs-
seilta. Tama seikka tulee huomioida haastateltavien vastauksissa, koska valmistumisen
jéalkeen henkil6illd saattaa hamartya tieto siitd, mika tieto on opittu tydelamaissa ja mika

koulussa.

Toisaalta voidaan ajatella, ettd mitd enemmaén henkil6lld on ollut kokemusta palopail-
lyston tyoOtehtivistd ennen haastattelua, sitd paremmin he osaavat vastata tydeldmaéstd

nousseisiin tarpeisiin henkilostjohtamisen koulutukseen liittyen. Tdma tukee sitd aja-
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tusta tutkimuksen ldhtokohdasta 16ytdd mahdolliset kehittdmiskohteet palopaillystokou-
lutuksessa. Tdmén vuoksi ei mielestdni olekaan olennaista valttiméttd huomioida siti,
onko nousseet kehittimiskohteet huomioita nykyisissd opetussuunnitelmissa. Mikali
esille nostamani kehittdmiskohteet on huomioitu, niin se kertoo siité, ettd palopdillyston
koulutusohjelma on kyennyt seuraamaan aikaansa ja muuttumaan tydeldmén tarpeiden

mukaisesti.

Huomionarvoista luotettavuuden arvioinnin kannalta on myo0s se, ettd vuosien saatossa
niin opetussuunnitelmat kuin myos opettajat ovat vaihtuneet. Tdma on osiltaan vaikut-
tanut siihen, ettd opetuksen sisdltd ja painopistealueet ovat muuttuneet ajan mukana.
Liitteestd 1 kuitenkin voidaan siitd huolimatta ndhda, ettd henkilostdjohtamisen ja siithen
rinnastettavien opintojen méérd on pysynyt vuodesta 2005 tdhdn pédivddn saakka suurin
piirtein samana. Mutta selvdd on se, ettd eri opettajien erilaisten persoonien ja taustojen
vuoksi eri asioita on opetettu eri tavoin, kaikkia muutoksia ei todenndkoisesti ole tuotu-
kaan opetussuunnitelmiin. Tamdn vuoksi tissé tutkimuksessa onkin vaikea arvioida var-
sinaisen opetuksen muutosta ja kehittymistd vuosien saatossa, kun ainoat dokumentti

siitd ovat aikanaan hyviksytyt opetussuunnitelmat.

Haastateltavia valittaessa tyon uskottavuutta pyrin parantamaan sillé, ettd valitsin heidat
tdysin sattumanvaraisesti ilman mitddn tarkoituksenhakuisuutta. Haastateltavat olivat
kaikki pelastustoimen eri alueilta ja he olivat neljilta eri palopdillystokurssilta eri taus-
toilla. Voidaan siis todeta, ettd tdimé viiden hengen joukko on melko heterogeeninen.
Valintaperusteina haastateltaville kdytettiin ainoastaan sitd, ettd he ovat suorittaneet ny-
kymuotoisen palopaillystotutkinnon vuoden 2005 jélkeen ja tyOskentelevét pelastus-

toimessa sellaisessa tehtidvéssd, johon sisédltyy henkilostjohtamisen eri osa-alueita.

Tyon johtopddtoksid ja tuloksia lukiessa tulee muistaa, ettd kaikki oppijat ovat yksiloita.
Ihmiset oppivat eri asioita eri tavoin, ndin tuloksia ei voida yleistdéd kaikkiin nykymuo-
toisen palopdillystotutkinnon suorittaneisiin. Liséksi aikuis- ja nuorisopuolen tutkinnon
suorittaneiden taustat ovat hyvin vaihtelevia, joten oppimiseen vaikuttaa opetuksen li-
sdksi yksilolliset tekijdt kuten aikaisempi tyo- ja opiskelukokemus. Tuloksia lukiessa
tulee huomioida, ettd tulokset on saatu viiden eri henkilon subjektiivisten nikemysten

perusteella.
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Tutkimuksen luotettavuutta parantaa yhteneviisten mielipiteiden kohdalla se, ettd kaikki
haastateltavat ja haastattelutapahtumat olivat riippumattomia toisistaan. Toimiessani
haastattelijana en pyrkinyt ohjaamaan haastatteluita aikaisempien tulosten perusteella.
Talloin voidaan olettaa, ettd samansuuntaisten vastausten taustalla on oikea tydeldmasti
lahtoisin oleva tarve kehittdd palopééllyston koulutusohjelman henkildstdjohtamisen

opintoja ja opetussuunnitelmaa.

Haastattelujen kirjaus anonyymind vaikuttaa varmasti tutkimuksen luotettavuuteen.
Kuitenkin koen, ettd tima lisdsi haastateltavien uskallusta puhua mahdollisimman rehel-
lisesti, ilman pelkoa mahdollisesta leimautumisesta alan tai oman organisaation sisalla.
Myoskéddn tutkimuksen tavoitteet eivit sindnsd edellytd yksiloimddn haastateltavia -
keskiossd oli pelkéstddn heiddn mielipiteensd ja ndkemyksensd henkildstojohtamisen
koulutuksesta. Taménkaltaisessa kuvailevassa tutkimuksessa mielestini onkin keskeisti
tutkittavan asian mahdollisimman tarkka ja totuudenmukainen kuvaus, jonka haastatte-

lujen anonyymiys osittain mahdollisti.

Puhelimen vilitykselld toteutetut haastattelut eivdt ole mielestdni optimaalisia, mikali
halutaan saada mahdollisimman luotettavat tutkimustulokset. Tdméa sen vuoksi, etti pu-
helimen vilitykselld haastattelijalle vélittyy ainoastaan haastateltavien verbaaliset vies-
tit, mutta non-verbaaliset viestit jddvat huomioimatta. Téllaisia ovat esimerkiksi asento-
jen ja ilmeiden muutokset. Myds erilaiset dédnenpainot ja asioiden painotukset saattavat
jaada puhelimen viélitykselld huomioimatta. Télloin vaarana on, ettei haastateltavan ha-
luama viesti vélity haastattelijalle oikealla tavalla. Kuitenkin pyrin tdmé asia mielessédni
tarkentamaan haastateltavien vastauksia aina, kun en ollut varma siitd, ymmarsinko hei-

dan viestinsa oikein.

Haastateltavien médédrd on myos huomioitava, etenkin kun arvioidaan tdmén tutkimuksen
luotettavuutta. Yksi keino arvioidessa riittdvdd haastateltavien madrdd laadullisessa tut-
kimuksessa on haastateltavien saturaation arvioiminen. Tdmi kaytinnossd tarkoittaa
sitd, ettd oikea mairi haastateltavia olisi se mdédra, jolloin haastattelija huomaisi, etteivét
uudet haastateltavat anna endd mitéén olennaisesti uutta tietoa tutkimukseen. (Hirsjérvi

ja Hurme 2004, 60.)
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Tassd haastattelussa ei ehtinyt haastateltavien kohdalla tapahtua saturaatiota. Tdma olisi
vaatinut mahdollisesti useiden kymmenien tuntien lisdtyon, jolloin opinndytetyon laati-
misesta annettujen ohjeiden tuntimdirit olisivat ylittyneet reilusti. Kuitenkin viiden
haastattelun jidlkeen koin, ettd sain riittdvasti hyvdd haastattelumateriaalia - ja mika tér-
keind; 10ysin myos yhtenevéisyyksid haastateltavien vastauksista, joten mielestdni jon-

kinlaisia johtopéétoksié ja yleistettdvyyksiéd tyon perusteella voidaan tehda.

Namé edelld mainitut seikat mielessd pitden ja huomioiden voin kuitenkin todeta, ettd
mielestdni tyotd voidaan pitdd kaikin puolin luotettavana. Luotettavuuden lisdédmiseksi
eri vaiheet on pyritty kuvailemaan niin kattavasti kuin mahdollista - kuitenkin haastatel-
tavien anonymiteetti sdilyttden. Minulla on myds vakaa usko, ettd haastateltavat seisoi-
sivat sanojensa ja mielipiteidensd takana. Myds omalta osaltani voin todeta tehneeni
tyon totuudenmukaisesti, kunnioittaen haastateltavien vastauksia siten, ettd ne ovat tuo-

tu sellaisinaan tyohon esille kuin haastateltavat ovat tuoneet ne itse ilmi.
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6 TEEMAHAASTATTELUT

6.1 Taustoittavat kysymykset

Teemahaastattelut aloitettiin niin sanotuilla taustoittavilla kysymyksilld, ennen kuin siir-
ryttiin varsinaisiin tutkimusongelman mukaisiin kysymyksiin. Taustoittavia kysymyksia
laadittiin sen vuoksi, ettd saataisiin hieman perspektiivid haastateltavien ajatusmaail-

maan sekd kasitystd millaiseksi he kokevat pelastustoimen henkilstdjohtamisen tilan.

Haastateltavien tyotehtavit sisdlsivit vaihtelevan maéarén henkilostdjohtamisen eri osa-
alueita. Jokaisen haastateltavan péivittiisiin tyotehtiviin kuului kuitenkin henkildstojoh-
tamista. Heiddn omien arvioiden mukaansa méérd vaihteli noin 30 %:sta koko tydajasta
aina noin 70 %:iin koko tydajasta. Téhén arvioon sisdltyi kaikki, mitd voidaan laskea
niin sanotuksi henkil6tyoksi. Huomionarvoista oli kuitenkin se, ettd mitd ylemmaés
mennéddn organisaatiohierarkiassa, sitd enemmaén henkilostojohtaminen vie varsinaista

tyOaikaa.

Mielipiteet siitd, antoiko palopdillystokurssi hyvét 1dhtokohdat henkildstjohtamiseen,
vaihtelivat huomattavasti. Osan mielestd he saivat riittdvéat perustyokalut henkilostojoh-
tamiseen, kun taas osa koki, ettei saanut juuri ollenkaan tyokaluja henkilostojohtami-
seen. Kaikki olivat kuitenkin yhtd mieltd siitd, ettd 1dhtokohdat eivit olleet paillystoteh-

téviin siirryttdessa kaikilta osilta riittavid.

"Md selasin ton meiddn opintosuunnitelman, ja tulin siihen tulokseen ettd siel
on eri osa-alueita ripoteltuna - mutta se ei anna henkilostojohtamisesta semmos-
ta kokonaisvaltaista kuvaa - -”

Viidestd haastateltavasta neljé oli sitd mieltd, ettd henkildstdjohtamisen ja sithen rinnas-
tettavia opintoja on palopdidllystokurssin opetussuunnitelmassa liian vahian. Kuitenkin
tdméa ndhtiin myos ongelmallisena asiana, koska palopééllystokurssin tarkoituksena ei
ole varsinaisesti tehdd kenestdkdin pelkéstddn “henkildstdjohtajia”, vaan sen tarkoituk-
sena on antaa mahdollisimman kattavat valmiudet kaikkiin pelastusalan pééllyston pe-

rus-tyotehtéviin.
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Haastatteluissa nousi toistuvasti esille pelastusalan ylemmén korkeakoulututkinnon
puute ja tdtd kautta tarve, kun keskusteltiin henkilost6johtamisen opintojen maéaarasta.
Yhtend vaihtoehtona kahdessa haastattelussa esitettiin vaihtoehtoa eri suuntautumispo-
luille paéllystotutkinnon sisdlld. Omien intressien mukaan opiskelija voisi erikoistua

pelastustoimintaan, onnettomuuksien ehkdisyyn tai henkilostotyohon.

Henkilost6johtamisen opetukseen liittyen nousi esille, ettd mikéli opintopisteissd mitat-
tuna opintojen maairdé ei voida lisdtd, opetuksen tulisi olla enemmaén kdytannonldheista.
Liséksi toivottiin, ettd palopdillystokurssilta olisi saanut enemmaén kaytdnnon tydkaluja
ja ratkaisumalleja erilaisiin tilanteisiin, jotka olisi voinut suoraan siirtdd tyoeldméaan.
Erityisen hyvénd puolestaan pidettiin opetustapahtumia, joissa kdytiin esimerkkien
kautta ldvitse muun muassa erilaisten arkipdiviisten tydeldmén ongelmatilanteiden rat-

kaisemista.

Aikuispuolen palopééllystokurssin kdyneiden henkildiden kanssa keskustelua herétti
myos se, ettd alipddllystokurssin opintoja tulisi entistd enemmain hyddyntdéd aikuispuo-
len opetussuunnitelmia laadittaessa. Tami korostuu etenkin siind, ettd pelastustoimin-
nan johtamisen opintoja on noin yhtd paljon kuin henkildstdjohtamisen ja sithen rinnas-
tettavien aineiden opintoja. Télt4 osin nousi esille tarve mahdollisesti vdhentdd pelastus-
toiminnan johtamisen osuutta ja lisdtd henkilostojohtamisen osuutta opetussuunnitel-

missa.

"Pddllystokurssiin ndhden pelastustoiminnan johtamista on litkaa ja henkilosto-

johtamista suhteessa siihen liian vihdn. Elikkd sitd taustaa mitd noilla ketkd tu-
lee aikuiskoulutuspuolen kautta niin sitd ei oo pystytty huomioimaan tossa ope-
tussuunnitelmassa.”

Nelja viidestd haastateltavasta ei ollut saanut pelastuslaitoksen jarjestiméé tdydennys-
koulutusta liittyen henkildstdjohtamiseen. Tdydennyskoulutuksen hankkiminen oli siis
ollut tdysin omasta harrastuneisuudesta ja mielenkiinnosta kiinni. Huomionarvoista on
kuitenkin, ettd kaikki viisi haastateltavaa kokivat tarvinneensa ja tarvitsevansa tdyden-

nyskoulutusta henkildstdjohtamiseen liittyen.

Pyydettiessd haastateltavia kuvailemaan, millaista heiddn mielestd on pelastustoimen

henkildstojohtaminen, toistuvasti nousivat esille adjektiivit autoritdérinen ja vanhanai-
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kainen. Toisaalta myos pidempéén alalla olleet kertoivat henkildstdjohtamisen kehitty-

neen huomattavasti esimerkiksi 90-luvusta tdhén péivaan.

“Kaikki oli silloin asioiden johtamista, ei henkilditd johdettu mitenkddn.”

Kahdessa haastattelussa nousi esille pelastustoimen henkilostdjohtamisen vanhanaikai-
suus etenkin, kun sitd verrattiin litke-eldméain. Haastateltavien mielesti pelastustoimes-
sa ja sen johtamiskulttuurissa arvomerkit ja tittelit merkkaavat liikaa, todellista osaamis-

ta el arvosteta riittavasti.

”Se nimenomaan yks pointti siind onkin, ettd meilld on vdhdn justiin sellanen
kuva, ettd jos oot organisaatiossa ylempdnd niin pitdd tietdd véihintddn yhtd pal-
jon kun se alainen - tai jopa enempi. Se tavallaan jotenkin osoittaa huonoa itse-
tuntoa, jos ei pysty tunnustamaan jollekin, sanomaan ettd sd tiidit tamdn parem-
min, ettd mitd mieltd oot asiasta.”

"~ - mun mielestd esimiehen ei pidd eikd se voi tietdd asioista kaikkea, ettd meil-
ld on asiantuntijoita talo tdynnd, niin miksi esimiehen pitdis yrittdd tietdd
enemmdn kun se tietdd.”

6.2 Tulokset nelikenttdjaon mukaisesti

Tassd osiossa kidydddn ldpi teemahaastattelujen vastauksia kappaleessa kolme esitellyn

henkildstojohtamisen nelikenttimallin mukaisesti.

Strateginen henkildstdjohtaminen

Strategiseen henkildstdjohtamiseen ja strategiatyOhon ylipddtansa kaikkien viiden haas-
tateltavan oli verrattain vaikea vastata, koska he eivit olleet pddsseet osallistumaan pe-
lastuslaitoksiensa strategiatydskentelyyn. Osa haastateltavista ei osannut sanoa, onko

heidin edustamallaan pelastuslaitoksella ylipddtinsd voimassaolevaa strategiaa.

"~ - kun strategiasta puhutaan niin aika usein se on ettd: “se ei ndy mun tyo-
eldmdssd mitenkddn”, mutta sillon ehkd se strategian laadinta tai jalkautus on
epdonnistunut”
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"~ - siind jalkauttamisvaiheessa kun pddllysto tekee (strategioita), ne ei anna
riittdavasti tyokaluja palopddllikoille ja palomestareille, varsinkaan palomesta-
reille ja paloesimiehille, ettd sitd voitaisi jalkauttaa. Et ldhinnd tuntuu siltd, et
tdlld tavalla kun tyoskentelee tulee kiskyt ja ohjeet ylhddltd ja sit se (tyo6) liittyy
sithen valvontaan ettd niitd noudatetaan ja sen oman tyon ohjaamiseen. Siitd
puuttuu osallistaminen!”

Strategiatydskentelystd keskusteltaessa kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettei stra-
tegioita ole heidén pelastuslaitoksissaan jalkautettu riittdvilld tavalla. Tama nakyy suo-
raan siind, ettd keskijohdossa (johon haastateltavat kuuluivat) strategia ja sen hyddyn-
tdminen on vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. Kukaan haastateltavista ei ollut myoskéén
pédssyt osallistumaan strategian laadintaan, vaan padsdéntdisesti ne laadittiin ylimmaéssa

johdossa.

’

"Vaikuttavuus on melko pientd strategiatyoskentelyssd palomestaritasolla.’

"Mut kylld se strategia tehdddn yleensd niissd nurkkahuoneissa missd on sit
ihan ylin johto - et ei meilldkddn niinké palopdidillikkotasolta alaspdin ihan ak-
tiivisesti pddse siihen henkilostostrategiaan vaikuttamaan.”

Haastateltavat kokivat saaneensa palopéaéllystokurssilta hyvit valmiudet ymmartdmaan
strategioita ja niiden merkitystd omassa organisaatiossaan. Kuitenkin heiddn arvioides-
saan omia valmiuksiaan strategiatydskentelyyn nousi toistuvasti esille pelastuslaitosten

strategiatyoskentelyn heikkous.

Useassa pelastuslaitoksessa oli haastateltavien ndkemyksen mukaan luotu laadukkaat
strategia-asiakirjat, jotka ovat hyvin kdytdnnonldheisid ottaen huomioon esimerkiksi
henkil6ston ja kaluston siirtotarpeet tulevaisuudessa. Ongelmana koettiin, ettei niitd
asiakirjoja kuitenkaan huomioida kdytdnnon tyossa riittdvilld tavalla, jolloin toiminto-
jen etukéteissuunnittelusta ei ole pdivittdistoiminnoissa mitddn hyotyd. Ongelmiin vas-
tataan, kun niitd tulee, mutta tietoisesti toimintaa ei ohjata siten, ettei niitd ongelmia tu-

lisi.

“Meilld on pelastuslaitoksen strategia. Henkilostostrategia on erikseen oikeas-
taan ja se on irrallinen ja sitd henkilostostrategiaa ei oo johdonmukaisesti ha-
vaittavissa. Se on enemmdn henkiléstonhallintaa ja sillon eletddn kddestd suu-
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hun, ettd ei olla proaktiivisia sen toiminnan suhteen vaan reagoidaan reaktiivi-
sesti ongelmiin.”

”Se mikd ois tdrkeetd, ettd se visio ja strategia ois kaikilla tiedossa, ettd mihin
me ollaan menossa ja mitkd ne tulevat haasteet on. Ja mitd meiddn pitdis kohda-
ta ja kehittdd sitd toimintaa. Mutta nyt kun se ei oo tiedossa niin tavallaan puu-
hastellaan joka tyévuoro, joka viikko ja tehddn sitd perusduunii, mutta me ei
tiedetd oikeesti mihin me ollaan menossa.”

Yhteenvetona strategisesta henkildstojohtamisesta voidaan todeta, ettd palopdillysto-
kurssin valmiudet sithen ovat fietdd ja tuntee -tasolla. Haastateltavat kokivat, ettd val-
miudet strategioiden ymmartdmiseen ja kdytdnnon jalkautukseen ovat tyokokemuksen

ja palopééllystokurssin jalkeen hyvit.

Palopiillyston koulutusohjelma on kuitenkin pelastusalan ylin tutkinto, jolloin sen pi-
tdisi periaatteessa antaa valmiudet kaikkiin pelastusalan pééllystotehtiviin. Kuitenkaan
kukaan haastateltava ei kokenut saaneensa riittdvid valmiuksia strategioiden luomiseen

ja varsinaiseen strategiatyOskentelyyn.

Tamin otannan perusteella voidaan siis sanoa, ettd valmiudet strategiseen henkilosto-
johtamiseen palopaillystokurssin pohjalta ovat perusteet-tasolla. Kaikki haastateltavat
kokivat, etteivét valmiudet ole riittdvid ylemman johdon strategiatydskentelyyn. He ko-
kivat, ettd ylemmaissd johdossa tarvitaan muuta koulutusta esimerkiksi yliopistomaail-

masta, jos haluttaisiin riittdvét valmiudet tihén osa-alueeseen.

Infrastruktuurin johtaminen

Henkiloston kehittdminen ja koulutussuunnittelu

Henkiloston ja organisaation kehittimisesti ja koulutussuunnittelusta haastateltavat oli-
vat padsdantdisesti sitd mieltd, ettd valmiudet palopaillystokurssin jdlkeen olivat vihin-
tddnkin kohtalaiset. Keskeisimpind asioina haastateltavat nikivét henkiloston kehittdmi-
sessd osaamistarpeen tunnistamisen ja sithen reagoimisen. Myos koulutuksen suunnitte-

lusta haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd valmiudet ovat ainakin osittain riittavat.
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- - se tyo ei oo niinku hirveesti pohjimmiltaan muuttunu mihinkddn vuosien
varrella. Et sen suhteen koulutussuunnitelma ja niitten luominen ja osaamisen
arvioiminen onnistuu. ”’

Yhdessd haastattelussa nousi henkiloston kehittimisestd puhuttaessa esiin tydhyvin-
vointindkokulma osana yksilon kehittymistd ja tyohyvinvointia. Haastateltava oli sitd
mieltd, ettd henkiloston kehittiminen esimerkiksi operatiivisen koulutuksen osalta on
itsessddn yksi pelastustoiminnan kulmakivié, ettei se ole niinkdén haastavaa. Pelastus-
toimessa on totuttu suorittamaan esimerkiksi vuosittaiset testejd, jotta eri kelpoisuudet

pysyvit voimassa.

Kuitenkin henkildston kehittdminen ja sen huomioiminen erityisesti yksilon nékokul-
masta on huomattavasti haastavampaa, siithen ei saada riittdvasti valmiuksia palopail-
lystokurssilta. Ty0hyvinvoinnin ja -motivaation lisddmiseksi esimiehen olisi tirkeda tu-
kea yksiloiden vahvuuksia ja heikkouksia siten, ettd henkilostd pystyy (tietyin reunaeh-
doin) ohjaamaan omia intressejddn ja osaamistaan tiettyyn suuntaan. Erityisen tarkednd
haastateltava piti tdssd, ettd esimies tukee ja kannustaa yksildité jatko- ja tdydennyskou-

lutukseen.

“Jos puhutaan tyéhyvinvoinnista ja sen lisddmisestd, ettd sielld viihtyy toissd ja
tulee semmoinen tyon imu. Et sd pddset sithen tyohon sisddn ja koet sen omaks
ja haluat antaa sille mahollisimman paljon. Niin se on semmonen, mitd ei vilt-
tamdittd tuolla oo saanu.”

Osittain my0s tdssd asiassa nousi esille toive siitéd, ettd henkiloston kehittdmisessé keski-
tyttdisiin enemmain kdytdnnonldheisempiin asioithin. Ongelmallisena haastateltavat piti-
vat kuitenkin sitd, ettei palopééllystokurssilla tietenkddn voida yksityiskohtaisia ja tark-
koja ohjeita antaa, koska kéyténteet ovat organisaatiosidonnaisia. Kuitenkin henkildston
kehittdmiseen ja koulutussuunnitteluun olisi toivottu jotain kdytdnnon esimerkkejd ja

tyOkaluja enemminkin kuin pelkkdd teoriatietoutta.

"~ - md haluaisin vahdn ldhemmin siihen mitd se oikeesti se meiddn duuni on. Et
el sithen saa semmosia pelikortteja mitd haluais.”
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Rekrytointi ja perehdytys

Rekrytoinnista koettiin, ettd palopdéllystokurssilta tuli lakien ja asetusten vaatimukset
hyvin esille. Vaikkakin haastateltavat sanoivat, ettd ensimmaisiin rekrytointeihin osal-
listuessaan he joutuivat niitd kertaamaan, niin joka tapauksessa ainakin teoriatasolla jul-

kisen sektorin rekrytointiprosessi oli hyvin kéyty lapi.

Itse rekrytoinnista ja oikean henkilon valinnasta haastateltavat kokivat, ettd palomiesten
rekrytointi on sindllddn helpohkoa, koska palomiehen tyonkuva on pysynyt melko
muuttumattomana vuosien saatossa. Suuri haaste tulee siind, kun pitdisi rekrytoida hen-
kilo esimies- tai asiantuntijatehtdviin eli esimerkiksi paloesimieheksi tai palopaillikok-
si. Yleinen mielipide olikin, ettd alempiin virkoihin haastateltavat olivat kokeneet saa-

neensa riittdvat valmiudet.

Valmiudet eivit kuitenkaan haastateltavien mielestd olleet riittdvid kaikilta osin esimies-
ja asiantuntijatehtiviin rekrytointiin. Haastavana koettiin tillaisiin tehtiviin rekrytoides-
sa sitd, ettd rekrytoinnissa nousee esille enemmén sellaiset asiat joita ei hakijoiden pape-

reista nde. Liséksi itse tyohaastattelun merkitys kasvaa.

"Niin, esimiehen ty6 on aika haastavaa, koska siind md ndkisin ettd pitid olla
hyvit henkilostojohtamisen taidot koska kuitenkin yli 90% tyostd on asemapal-
velusta. Operatiivistahan keikkaa meistd jokainen pystyy ajaa. Se lyoddcdn sielld
opistolla takaraivoon ja se perusmalli on aina olemassa - mut se ettd minkdlai-
nen sd oot ihmisend ja miten sd johdat ihmisii, niin siind on toki se haaste ja se
pitdd siind haastatteluvaiheessa huomioida.”

Muutaman haastateltavan kanssa herdtti my0s keskustelua rekrytoinnit pienille palo-
asemille ja syrjdseuduille. Palopddllystokurssilta olisi toivottu tdméan aspektin huomioi-
mista, koska pienille paloasemille ei ole helppoa saada koulutettua henkildstod rekrytoi-

tua.

Perehdytyksen osalta koettiin samoin kuin rekrytoinnissa, ettd lakien ja asetusten vaati-
muksen kéytiin hyvin ldpi. Mutta muutoin koettiin, ettd sen merkitystd ei ehké korostet-

tu riittdvalla tavalla. Perehdytyksen osalta olisi toivottu enemman kdytdnnon esimerkke-
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ja esimerkiksi ulkopuolisen luennoitsijan avulla, tdma olisi voinut valottaa kidytdnnon

esimerkeilld, kuinka perehdytysté toteutetaan pelastuslaitoksissa.

”Ne on irrallisia kokonaisuuksia, sen takii niitten niinku kdytdinnén tuominen on
vdlilld hankalaa™

Yksi haastateltava nosti esille sen, ettd perehdytyksestd puhuttaessa olisi tirkedd myos
ottaa huomioon se, ettd myos perehdytettdvélld henkil6lla on vastuu ottaa asioista sel-
vad. Haastateltavan mielestd palopdillystokurssin opetuksessa pitdisi enemmankin

huomioida asioita my0s alaisen ndkdkulmasta - ei pelkéstddn esimiehen.

“Ja sitten kuitenkin perehdytyksessd - kylld sen uuden tyontekijin vastuukin on
erittdin suuri. Pitdis myds ite pystyd haastamaan sitd uutta organisaatiota ja ky-
symddn niitd oikeita kysymyksid ja oppimaan siitd asiasta jotakin. Ettd ei oikeen
voi sitenkddn tulla toihin, ettd “md oon uus kaada mun korvaan tietoa”. Var-
maan tuohon perehdytykseen tarvis sitd kahensuuntasta ndkékulmaa - tyonteki-
jdn ja tyoantajan nédkokulmaa pitdis kdydd lapi.”

Palkitseminen

Kaikki haastateltavat kokivat, etteivét ole saaneet valmiuksia palkitsemiseen palopail-
lystokurssilta. Palkitseminen koettiin haasteelliseksi muutenkin, koska valtakunnallises-
ti pelastustoimessa ei ole kdytossd mitddn yhtendistd palkitsemislinjaa, esimerkiksi tu-
lospalkkauksen osalta. Tamén vuoksi erilaiset palkitsemiskeinot olivat jidneet haastatel-
tavien oman mielikuvituksen ja harrastuneisuuden varaan. Palopdillystokurssilta olisi-
kin toivottu esiteltivin enemmain erilaisia palkitsemiskeinoja ja -malleja. Muutamalla
pelastuslaitoksella on kéytossddn tulospalkkausmalli, jota olisi toivottu esiteltdvin

enemmaénkin palopééllystokurssilla.

Kehityskeskustelut

Keskusteluissa valmiuksista kehityskeskustelujen pitimiseen palopaillystokurssin jal-
keen ndkemyksissé oli kaikista osa-alueista eniten hajontaa. Hajonta nayttaytyi vastauk-
sissa siten, ettd pidempéin pelastustoimessa tydskennelleet kokivat palopddllystokurssin
antavat valmiudet kehityskeskusteluihin huonommiksi kuin lyhyemmin alalla tyosken-

nelleet.
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“Kdytiin ldpi hyvin ja oli kdytinnénharjoitteita ja sieltd on ihan semmonen lo-
makepohjakin tehty sillon siihen. Ettd kylld siihen sillon muistan et tehtiin jokin
harjoitekin opiston aikana - et kyl se niinkun hyvin kéytiin ldpitte.”

"Sillon kun pddllystokurssin kdvin, niin ei tuu oikeen mieleen mitddn oppia mitd
me kehityskeskusteluista oltais saatu, et miten niitd ois pitdny kdydd. Niin siihen
on pitinyt hakee tiydennyskoulutusta, jotta niitd pystyy edes jollain tasolla pi-
tamddn.”

Kuitenkin haastateltavilla oli yhtendisid ndkemyksia siitd, ettd timékin henkilostdjohta-
misen osa-alue olisi hyvé kdydéd esimerkkien ja kdytdnnon kautta 14pi. Haastateltavien
mielestd kiytdnnon ei tissd kohtaa tarvitsisi vélttdmatta tarkoittaa varsinaisia oppilaiden
valilld pidettdvid kehityskeskusteluja, koska ne eivit ole riittdvin aitoja tilanteita. Vaan
ennemminkin toivottiin hyvid kdytanteitd ja esimerkkejd niin pelastustoimesta kuin sen

ulkopuolelta kehityskeskusteluista ja niiden pitdmisesta.

"Mun mielestd palopddllystokoulutuksessa pitdisi kdydd ldpi tdmmosid hyvid
esimerkkejd, et miten ne toimii parhaimmillaan ja miten niitd hyédynnetddn. Et-
td niin kuin oikeassa eldmdssd, eikd pelkdstddn aina vilttamdttd kirjojen perus-
teella. Pitdisi saada semmosista organisaatioista luennoimaan asiaa ketkd on
oikeasti tehny niitd ja hyédyntdny niitd.”

Sdddosperusta

Lakien ja normien lukemiseen, tulkitsemiseen, kédyttoon ja soveltamiseen saadut val-
miudet olivat kaikkien haastateltavien mielestd hyviat. Muutama haastateltava piti hal-
linnon kursseja, joissa sddddsperustaa kdytiin ldpi jopa palopééllystokurssin parhaimpa-

na antina.

“Ne oli laadultaan varmasti ja anniltaan parhaimpia kursseja mitd pddllysto-
kurssi tarjos. Ne anto hyvdn kdsityksen siitd miten niinku sdddoksii kdytetddn
hyvdksi ja milld perusteella asioita valitaan.”

Kuitenkin kaikki haastateltavat olivat my0s sitd mieltd, etteivdt valmiudet olleet riittavit
kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) kéyttoon ja soveltamiseen.
Kaikkien haastateltavien aikaan KVTES oli kisitelty yhtend yksittidisend pakettina, jon-

ka vuoksi se jdi irralliseksi kokonaisuudeksi. Sité olisikin toivottu pidettdvédn koko ajan
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mukana henkilostéjohtamisen opinnoissa, siten ettd eri osa-alueiden opetuksessa olisi

tuotu esille mitd asiasta sanotaan virka- ja tyoehtosopimuksessa.

"En koe, ettd oon saanut pddllystékurssilta riittavid valmiuksia, ettd tdllaset
ihan normaalit niinku justiin loman mddrdytymiset, sairaslomat, virkavapaudet.
Niin mitd ne tarkoittaa kdytinndssd sille tyontekijdlle ja tyonantajalle oikeuksi-
en ja velvollisuuksien puolesta.”

“Enemmdn pitdis sitten enemmdn ehkd aukaista ja sisdistdd, miten ne vois sii-
hen pdivittdiseen duuniin tai henkilostojohtamiseen liittyd, niin niitd kdydd ldpi.
Jotenkin siihen tyohon liittyvid asioita. Tyosopimuksiin liittyvid juttuja, irtisa-
nominen jne... Ettd kdytdis ne ldpi, aukaistais ne jutut, ettd miten se oikeesti on
Jja mitd se pitdd sisdllddn.”

Henkiloston ohjaus ja tukeminen

Viestinta

Valmiudet sisdiseen (ja ulkoiseen) viestintdédn olivat toinen eniten hajontaa haastatelta-
vien vdlilld aiheuttanut henkilost6johtamisen osa-alue kehityskeskustelujen ohella. Osa
haastateltavista koki saaneensa hyvit valmiudet viestinnén eri tilanteisiin, kun osa taas

kertoi oppineensa viestintd ns. ’kantapédédn kautta”.

”No sisdinen viestintd ja viestintd oli varmaan niitd osa-alueita mis ehkd sit ko-
konaisuutena kuului ihan parhaimpaan osaan mitd pddllystokurssilta sai.”

"Omissa tyotehtdvissd sitten, kylld tdmd on niinku kantapddn kautta pitiny ope-
tella”

Kaikki olivat kuitenkin yhtd mielta siitd, ettd viestinndssd palopdillystokurssin koulutus
painottuu enemman ulkoiseen viestintdd — eli esimerkiksi onnettomuustiedottamiseen ja
turvallisuusviestintdén. Yhtd mieltd haastateltavat olivat my0s siitd, ettd sisdinen viestin-
td on henkilostdjohtamisen yksi keskeisimpid osa-alueita ja heiddn tyotehtdvissd se

ndyttelikin suurta osaa.

"Sisdinen viestintd on hirveen tdrkee ja nousee aina kyselyissd esiin”
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Kaksi haastateltavaa nosti esille, ettd viestintdd pelastuslaitoksissa hankaloittaa eniten
organisaatioiden vanhanaikaiset viestintdtavat. Tdtd on esimerkiksi se, ettei tieto kulje
aina organisaatiossa ylhddltd alas, vaan hyvinkin vaihtelevalla tavalla. Tdma puolestaan
atheuttaa epdtietoisuutta ja vadrinymmarryksid organisaatioiden eri tasoilla. Tdhdn yh-
tend ratkaisuna yksi haastateltava nosti esille, ettd palopadllystokurssilla tulisi entistd
enemman painottaa sisdisen tiedottamisen ja viestinndn merkitystd. Lisdksi tarkedd olisi
koulutuksessa tuoda esille entisti enemmain, millaista on hyvi sisdinen (ja ulkoinen)

viestinta.

"~ - meiddn organisaatiorakenteet on niin vanhanaikasii ja viestintdtavat - tieto

’

on valtaa ja ellei sitd jaeta nii sillon se valta pysyy sulla.”.

“Ja sitten nimenomaan se, ettd ne perusasiat: semmonen avoin ja rehellinen tie-
dottaminen. Oli asiat ikdvid tai iloisia niin ne pitdd kertoa semmosina kun ne
on. Eikd silld lailla miten se kaveri haluais kuulla. Ettd niinku - monta kertaa
vihdn pimitetddnkin sellasia asioita, mitkd ei oo kentdlld mieluisia. Ja viestin-
ndssd - tiettyjd asioita voi sdahkopostilla laittaa, ohjeistuksia ja semmosia. Mut
jos puhutaan yhtddn semmosista henkilokohtasemmista asioista, tai timdn kave-
rin omiin etuihin tai muuhun liittyvdistd niin se on henkilékohtasesti - vihintddn
puhelimella. Se ettd jos laitat yhen sdhkdpostin, useimmiten siitd herdd enempi
kysymyksid kun se antaa vastauksia.”

Motivointi ja sitouttaminen

Valmiudet henkildston motivointiin ja sitouttamiseen eivét olleet haastateltavien mieles-
td riittdvit. Motivoinnista ja sitouttamisesta kdytiin erdén haastateltavan mielesté teoria-
tietoa hyvin, mutta kdytdnnon toteuttamis- ja jalkauttamistyokalut jaivdt saamatta. Myos
motivoinnin ja sitouttamisen opetuksessa olisi toivottu enemmain kiytdnnonléheisyytta,

jotta valmiudet olisivat tydeldmassa olleet paremmat.

"Kylld nekin on ihan tyossdoppimista ollu, ettd ei oo mitddn muistikuvaa pddl-
lystokurssilta, ettd ois puhuttu. Tietenkin henkiloston motivoinnista on varmasti
puhuttu - sehdn on ihan johtamisen peruskivid, mutta semmosia konkreettisia
asioita ei varmaan noilla kursseilla voikkaan varmaan antaa.”

Yksi haastateltavista nosti esille Pelastusopiston roolin yksittdisten tyontekijoiden moti-
vointiin ja sitouttamiseen liittyen. Hanen ndkemyksensd mukaan Pelastusopistossa ei

osoiteta riittdvan realistisesti, mitd pelastustoimen eri tehtévit todellisuudessa pitavit
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sisdlldadn. Héanen mielestddn uuden tyontekijdin motivoiminen ja tyohon sitouttaminen

olisi helpompaa, mikéli hdnelld olisi realistinen mielikuva tulevista tyStehtavista.

“Pelastusopiston rooliin tdssd sitouttamisessa ja motivoinnissa - ndihin nyky-
pdivdn tehtdviin. Niin mulla on semmonen ndkemys, ettd sitd pelastajan ja pe-
lastusalan henkiloston tehtdvid jotenkin... niitd ei vdlttdmdittd koulussa niin rea-
listisesti osoiteta, mitd ne oikeasti tulee olemaan. Puhuttiin nyt sitten ensihoidos-
ta, puhutaan sitten valistus-/neuvontahommista... ja ndistd kaikista perustehtd-
vista”

“Kuulee jopa harjoitteluvaiheessa olevilta opiskelijoilta, ettd kun oli ambulans-
sihajottelussa “niin juoppoja ja mummoja vaan ajettiin! Kuka tuollasta viitsii?”’
Sitten voi kysyd, ettd ootko oikealla alalla nyt? Tuut justiin tekemddn sitd hom-
maa mitd se oli sielld. Ettd jdad vihdn sellanen turhan ruusunen kuva - -

Osassa haastatteluista nousi esille my0s motivoimisen ja sitouttamisen vaikeus sopi-
mus- ja vapaaehtoishenkiloston kohdalla. Haastatteluissa nousi esille, ettei palopaillys-
tokurssin henkildstdjohtamisen opinnoissa huomioida riittavélla tavalla sopimus- ja va-

paaehtoishenkildstod — etenkddn puhuttaecssa motivoinnista ja sitouttamisesta.

"Sillon jotenkin tuntu ettei opisto oo ndhnykkddn heitd (sopimus- ja vapaaeh-
toishenkilostod) tyontekijoind tai ettd heihin pitdis tyoaikaa esimiehen kdyttdd:
Mutta sehdn on todellisuudessa erittdin haastava kenttd motivoida ja sitouttaa
tamd. Kun ne tavallaan on tyontekijoitd ja tavallaan ne harrastaa tdtd hommaa
niin kylld niinku ollaan kaksiterdisen miekan pdcdlld, ettd helppo niitd on saada
pois, mutta vaikea saada takasin sisdlle.”

Henkilostopalveluiden jarjestdminen

Henkilostopalveluiden jérjestimistd on kisitelty jo tidssd osiossa otsikon ’Sddddsperus-
ta” alla. Kdvi ilmi, etteivédt valmiudet esimiestehtiviin olleet henkilostopalveluiden jér-
jestdmisen osalta riittdvét. Suurimpana puutteena pidettiin liian pintapuolista KVTES:n

lapikdymistd, mikd aiheutti haastateltaville paljon itseopiskelua vield tyoelamassa.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa haastateltavat olivat sitd mieltd, etti se oli vahvasti 1dsnd
henkildstdjohtamisen opinnoissa. Erityisesti tydturvallisuusasiat olivat eri oppiaineiden

opetuksessa vahvasti esilld, ja ndin ollen valmiudet niiltd osin ovat olleet riittavat.
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"Tyoturvallisuus on varmaan sellanen mikd on ihan selvd. Korostuu meiddn
alalla.”

Ainoa asia, josta useampi haastateltava mainitsi puutteena puhuttaessa tyéhyvinvoinnis-
ta, oli henkinen hyvinvointi ja sen korostaminen henkilostdjohtamisen opetuksessa.
Henkisen hyvinvoinnin johtamiseen ja sen huomioimiseen ei osan mielestd ollut riittd-
vid valmiuksia palopééllystokurssin jdlkeen. Erityisesti opetusta olisi toivottu enemmén
traumaattisten tilanteiden hoitamiseen ja jalkipurkuun. Yhden haastateltavan mielestd

henkisen hyvinvoinnin huomioimista hieman jopa vihételtiin opetuksessa.

"No kylld se timd tyéturvallisuus on asiana helpompi johtaa ja olla esimiehend
tyoturvallisuuteen liitttyvissd kysymyksissd kun henkiseen hyvinvointiin.”

"Nyt se on vihdn parempaan suuntaan kentdlld mennyt yleensd, ettd sielld on
alettu avoimemmin alettu tunnustamaan ettd tdssd joku tarviikin jotain jelppid.
Ettd kylld kun muistaa uran alkuvaiheilta, niin paljon ois tarvinnu... monenlai-
sissa tilanteissa jutustella enempi. Ettd kylld on valvottu éitd.”

Uudistumisen ja muutoksen johtaminen

Muutosjohtaminen

Nelja viidestd haastateltavasta koki saaneensa hyvét valmiudet muutostilanteiden eteen-
pdin viemiseen sekd muutosprosessin johtamiseen. Kuitenkin esille nousi sama ongelma
palopaillystokurssin opetuksessa kuin strategiaosiossa. Pddsdantoisesti henkildstdjoh-
tamisen opetus painottuu vallitsevan tilanteen hoitamiseen, eikéd niinkdédn tulevaisuuden

huomioimiseen.

"Tds tullaan just sithen mistd puhuin aikasemminkin, et tavallaan se opetus mitd
siel on nii se hirveesti keskittyy siihen vallitsevaa tilanteeseen ja sen hoitami-
seen, eikd siihen ettd mietittdis asioita vuosien pddhdn tai pidemmdille.”

Vaikka valmiudet koettiin hyviksi, ylemmille tasoille ei valmiudet olleet kaikkien mie-
lestd riittavit. Jalleen tdma osio nosti esille pelastusalan ylemmaén korkeakoulututkinnon

puuttumisen ja selkeén tarpeen.
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“"Varmaan alemmalle pddllystotasoille riittivdt valmiudet, mutta sitten kun
mennddn portaissa ylospdin niin sitten tarvittais enemmdn lihaa luitten ympdril-
le.”

Erillistd kurssia muutosjohtamisesta pidettiin yleisesti hyvina. Erityisesti nousi esille
hyvénd oppimistapahtumana oppimistehtivd ja sen ldpikdyminen jossa perehdyttiin
jonkin organisaation muutostilanteeseen ja sen johtamiseen. Kuitenkin muutosjohtami-
sesta keskusteltaessa olisi kaivattu enemmén esimerkkeji pelastustoimesta — eiké niin-

kddn yritysmaailmasta.

“"Mut muuten tosiaan se oli yks parhaimmista oppikokonaisuuksista, et se kdy-
tiin varmaan parhaiten ldvitte tosta henkilostojohtamisesta - tommonen muutos-
johtaminen. Se anto evddt miten tommosen muutoksen vois hoitaa ja tykkdsin to-
si paljon siitd oppimistehtdvdistd kun itse paneudettiin aiheeseen ja suoritettiin
virtuaalinen muutostilanne. Mut se ei liittyny suoraan pelastustoimeen, et siind
ois voinu olla enemmdn kdytdintod.”

Urasuunnittelu

Jyrkimpiéd vastauksia haastateltavat antoivat keskusteltaessa urasuunnittelusta. Kukaan
haastateltava ei kokenut saaneensa palopééllystokurssilta minkddnlaisia valmiuksia
henkil6ston urasuunnitteluun. Erityisesti palomiesten vaihtoehtoisiin urapolkuihin olisi

toivottu kiinnitettdivin enemmaéan huomiota.

"Mut mut - palopddllystokurssi ei oo antanu timmdseen urasuunnitteluun siin
vaihees - toisaalt taas se ei siin vaihees ollu viel nii pinnal mitd se on tdilld het-
kelld. Md uskon ja toivonki et se on parempaan suuntaan menny.”

“Liian vihdn, ettd ei juurikaan kdsitelty. Et se on vasta myohemmin noussut, et-
td se on ollut julkisuudessakin noi vaihtoehtoset urapolut. Mut kurssin aikana ei
keritty kdsittelee niinkddn paljoo™

Urasuunnittelusta puhuttaessa nousi esille, ettd palopééllystokurssin aikana olisi toivottu

esiteltdvin enemmin varhaisen puuttumisen mallia/malleja. Vaikka eri alueilla on eri-
laiset mallit kdytdssd niin haastateltavien ndkemyksen mukaan palopdillystokurssin jal-
keen olisi helpottanut huomattavasti, mikali olisi varhaisen puutumisen mallin “perus-
sapluuna” kayty lapi. KdytdnnOssd tdma tarkoittaa koko prosessia siitd ldhtien kun ha-

vaitaan, ettd jollakin henkil61l4 on tyokyky alentunut.
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"Varhaisen puuttumisen mallit ja kaikki tdmmoset - nii kyl ne olis toivottavaa et
semmoset kaytdis pddllystokurssilla, jotta tiedetdidn et mitd vaihtoehtoi tdmmosii
asioihin on.

"Kylld niistd ois hyvd kertoo varmasti - just yleiselld tasolla kdydd ne asiat ldpi,
ettd tiedettdis mistd puhuttais ja mikd se asia on. Toki nyt niinku on huomattu
toissdkin niin hirveen vaikee vetdd yhdenmukaista linjaa. Enemmdn sais olla ja
ois hyvd kdydd ldpi nédd kuviot.”

Eniten kdytdnnon tyokaluja olisi kaivattu sellaisen henkilon kohtaamiseen ja késitte-
lyyn, jonka ty0kyky on alentunut. Haastavana pidettiin myos koko prosessin kdynnis-
tysvaihetta. Tyokaluja olisi kaivattu niin sanottuun “tunnistamiseen”, minkd merkkien

perusteella varhaisen puuttumisen mallin toimenpiteet tulisi kdynnistaa.

“"Miten kohdata se (ikddntynyt) ja miten kdsitelld sitd ihmistd siind vaiheessa
kun havaitaan ettei sovellukaan endd siithen tehtdvddn missd on tottunu ole-
maan’”

“"Mutta kylld se kaikista haastavin tietenkin on se, ettd se on henkisesti kova isku
sille ihmiselle joka jid pois pelastusalan tehtdvistd. Ja sitten esimiehelle vaikea
paikka kun silld ei oikeen oo tehtdvdd osoittaa.”

”Se on tietenkin se kdynnistys. Sitten sielld jos todetaan, ettd poissaolot johtuu
jostakin, ettd on nyt vaikka sen viinan kanssa ongelmaa - niin siind kohtaa sitten
tarvitaan...se on varmaan sitten vaikeimpia/pahimpia asioita...”

Henkilost6johtamisen ja itsensd kehittiminen

Useassa eri osiossa nousi eri haastateltavien kanssa esille se, ettei valmiudet palopaal-
lystokurssin jilkeen olleet valttamaittd pelastuslaitosten ylimpien virkojen tydtehtdviin
riittdvid. Haastateltavien nikemyksen mukaan ndihin virkoihin tarvittaisiin lisdkoulutus-

ta esimerkiksi yliopistomaailmasta, ettd niisti voi suoriutua tarvittavalla tavalla.

"Nythdn toi pddllystokurssi o vaa vdiliporras jos haluat ylimpiin virkoihin. Ei voi
sanoo et suurin osa, mut merkittivd osa kumminkin tdlld hetkelld pdcdllystokurs-
sin kdyneistd - jopa sillon ku md oon valmistunu - nii aika monet o suunnitellu ja
valmistunutkin ylemmista ammattikorkeakouluist.”
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Valmiudet henkildstdjohtamisen ja itsensd kehittdmiseen ovat varmastikin opetuksesta
riippumatta enimmaikseen kiinni yksilostd ja hdnen motivaatiosta. Kuitenkin haastatte-
luissa nousi esille, ettei palopdillystokurssilla kannustettu juurikaan hakemaan jatko-
koulutusta. Esille nousi my0s toive, ettd olisi jopa konkreettisesti kerrottu eri mahdolli-

suuksista jatkaa esimerkiksi yliopistoihin.

“Suoraan ei kannustettu jatko-opiskelee, et varmaan aateltiin et tdid on riittd-
vd.”

“Aika vdihdn silleen itse asiassa. Ettd jotenkin se tuntu vaan, ettd alan ulkopuo-
lisiin opintoihin ei kovinkaan paljoo motivoitu, mutta sitten tietenkin tdydennys-
kursseihin ja muuhun.”

"Ei. Ainakaan siihen aikaan. Eli enemmdn pitdis antaa myds tietoo siitd, et mitd
vaihtoehtoja sulla on tdn koulutuksen jdlkeen. Et miten sd voisit kehittdd ittees.
Just tammosid reittejd - ihan konkreettisesti jopa. Miten sd haet, miten hyvdksy-
luetaan jne...”

6.3 Yhteenveto

Teemahaastattelujen lopussa haastateltavilta kysyttiin, mitkd ovat heiddn mielestdan sel-
laiset henkildstdjohtamisen osa-alueet, joihin he erityisesti ovat kokeneet saaneensa riit-
tdvat valmiudet palopdillystokurssilta. Lisdksi kysyttiin, mitkd ovat heiddn mielestd

keskeisimmét osa-alueet, joita opetuksessa tulisi kehittdd.

Paéllimmaéisend haastateltavat olivat melko yhteneviisesti sitd mieltd, ettd palopaillys-
tokurssin jdlkeen on olemassa perusteet henkildstojohtamisen laajasta tehtdviakentésta.
Eri osa-alueista on ainakin vdhén tietoa, ettd mistd etsid mitdkin asioita, joka osaltaan

helpottaa perehtyméén syvéllisemmin asioihin tyoelamassa.

”Ne on ollu riittdvid ja tarkotuksenmukaisia siltd osin, et on saanut vihdn kdryd
siitd et mistd asioit sit ettii ja miten niitten kans pelataan kun ongelmii tulee.”

"Sai perusteet henkilostojohtamiseen, ettd tietdd asioista jotakin, mutta ei vield
kovin syvdllisesti.”
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Yksittdisistd osa-alueista, mihin haastateltavat kokivat saaneensa hyvit ja riittavat val-
miudet, haastateltavat nostivat esille kehityskeskustelut, henkiloston kehittdmisen, muu-
tosjohtamisen teoriatasolla sekd lakien ja asetusten kdyttdmisen ja soveltamisen. Lisdksi
yksi haastateltava nosti esille hyvidné opetustapahtuma case-esimerkein lapikdytyjé tyo-
yhteison ongelmatilanteita. Hinen mukaansa esimerkeistd on ollut konkreettista hyotya

hidnen omassa ty0yhteisosséén.

Vastaavasti kysyttdessd keskeisimmistd kehittdimiskohteista vastauksissa nousi esille
keskeisimpind virka- ja tyoehtoasioiden parempi ja syvillisempi ldpikdyminen seki ura-
suunnittelun ja vaihtoehtoisten urapolkujen laajempi huomioiminen. Lisdksi vastauksis-
sa nousi edelleen esille toive kdytdnnonldheisemmasti henkildstéjohtamisen opetukses-
ta. Palopééllystokurssien opetuksessa toivottiin my0ds henkilostéjohtamisen opinnoissa

korostettavan enemmén kahdensuuntaista ndkékulmaa johtamisessa:

"Pitdis ndhdd kahdensuuntaisena timd johtamisenkin opettaminen, ettd johtaja-
kin on aina jonkin alainen. Ettd myos sitd alais-/ja esimiestaitoa korostaa.”

My®os erilaisten ihmisten ja taustojen huomioimista toivottiin enemman. Yhden haasta-
teltavan ndkemyksen mukaan palopdillystokurssin opetuksessa ei huomioida riittavilla

tavalla erilaisten ihmisten erilaisia taustoja.

"Sitten semmonen erilaisuuden kohtaaminen. Opistolla tahtoo ne keikat olla
samanlaisia ja kaikki johdettavat ihmiset on samanlaisia ja kaikki yksilot on sa-
manlaisia. Ettd tddlld kentdlld kuitenkin ikdhaitaria on erilaisia, sukupuolet on
erilaisia, luonteet on erilaisia, koulutustaustat on hyvin erilaisia.”

Liséksi esille nousi sama asia kuin Jarmo Haapasen opinndytetydssd. Nykypéivén (pe-
lastuslaitosten) henkilostdjohtamisessa tulisi selkeésti erottaa tilannejohtaminen ja ase-
mapalvelujohtaminen toisistaan. My0s tdtd ndkokulmaa tulisi haastattelujen perusteella

korostaa palopéillystokurssien opetuksessa.

“Ja yleensd tamd tavallaan henkilostojohtamisen erottaminen siitd operatiivi-
sesta hommasta - se nyt on varmaan keskeinen juttu yleensdkin. IThmisid johde-
taan niinku ihmisid johdetaan. Ei mennd ihan silld kdskytysperiaatteella tind
pdivdnd endd missddn.”
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Tulosten esittely ja arviointi

Tyon tavoitteena oli selvittdd palopdillyston koulutusohjelmasta, miltd osin sen henki-
16st6johtamisen opinnot ovat riittdvid ja tarkoituksenmukaisia tydeldméassd. Toinen ta-
voite oli selvittdd keskeisimmat kehittdmiskohteet henkilostéjohtamisen opintojen osal-
ta. Teemahaastattelujen avulla tydssé saatiin ndkemyksiéd tyoeldmén valmiuksista palo-

paéllystokurssin jalkeen henkildstojohtamisen eri osa-alueilla.

Taulukossa 4 on teemahaastattelujen perusteella jaettu henkilostéjohtamisen osa-alueet
kolmeen eri tasoon. Ylimmalla tasolla olevista osa-alueista koettiin haastatteluissa, etti
valmiudet olivat riittdvit. Keskimmaiselld tasolla haastateltavien nidkemykset erosivat
toisistaan niin voimakkaasti, ettei vastauksien perusteella voida tuloksia yleistdd liikaa
kumpaankaan suuntaan. Alimmalla tasolla puolestaan on osa-alueet, joihin selkedsti

kaivattiin haastattelujen perusteella parempia valmiuksia.

Taulukko 4. Yhteenveto teemahaastattelujen tuloksista.

* Henkildston kehittdminen ja koulu-
tussuunnittelu

¢ Rekrytointi/perehdytys

Riittdvat valmiudet * Siaddosperustan kayttd ja soveltami-
nen

¢ Tydhyvinvointi

*  Muutosjohtaminen

¢ Strateginen henkildstéjohtaminen
Eroavaisuuksia ndkemyksissa ¢ Kehityskeskustelut

*  Viestintd

* Palkitseminen

*  Motivointi/sitouttaminen

* Henkildstopalveluluiden jarjestdmi-

Puutteelliset valmiudet nen (KVTES)

¢ Urasuunnittelu

* HenkilGstdjohtamisen ja itsensd ke-
hittiminen
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Taulukon 4 alimman kohdan osa-alueet ovat selkeimmin sellaisia, joihin haastateltavilla
oli yhtendinen ndkemys siitéd, etteivdt heiddn valmiudet olleet riittdvid palopaillysto-
kurssin jilkeen. Kuitenkin tulosten perusteella erityisesti strategisen henkilostéjohtami-
sen merkitystd tulisi painottaa entistd enemmain, jotta se jalkautuisi kdytdnnon ty6hon

pelastuslaitoksiin paremmin.

Vastausten perusteella (strategisen) henkilostdjohtamisen opetuksessa tulisi kiinnittda
huomiota siithen, kuinka henkil6std saataisiin osallistutettua strategiatydskentelyyn pa-
remmin ja kuinka strategiat saataisiin tehokkaammin jalkautettua. Haastattelujen perus-
teella timén hetken pelastuslaitoksissa strategiatyoskentelyd ei vélttimittd painoteta
riittdvasti, mutta tehostamalla sen huomioimista palopééllystokurssilla pystyttdisiin
osaltaan vaikuttamaan siihen, ettd tulevaisuus voisi asian osalta olla toisenlainen. Huo-
mionarvoista on myo0s se, ettd strategisen johtamisen kurssi on téll4 hetkelld valinnainen

kurssi, joten se on opiskelijoiden omista intresseistd kiinni valitseeko tédtd kurssia vai ei.

Pohdinnanarvoista olisi miettid, tulisiko strategisen johtamisen kurssi lisdtd pakollisiin
opintoihin. Strategian luominen ja sen oikeanlaisella jalkauttamisella on vaikutusta sii-
hen, mihin suuntaan organisaatio on menossa. Henkildstdjohtamisen ndkokulmasta stra-
tegiatyOskentely alkaa toimintaympariston madrittelystd eli siitd, ettd tunnistetaan haas-
teet joista organisaation tulee selvitd. Tdman jdlkeen tulee luoda/muokata organisaa-
tiorakenteet sellaisiksi, ettd ndistd haasteista voidaan selvitd. Niin ollen strategiatyOs-
kentelylld on hyvin vahva sidos erityisesti henkildston vaihtoehtoisiin urapolkuihin ja

urasuunnitteluun. (Ulrich 1997, 79-80.)

Kehityskeskusteluista ja viestinndstd puhuttaessa haastateltavien mielipiteet erosivat
kaikista eniten. Tdmén vuoksi tdmén otoksen perusteella ei voida vetdd johtopddtostd
kumpaankaan suuntaan. Sindlld4n tulosten luotettavuutta voidaan timén johdosta pitda
hyvéni, koska vain néissd kahdessa osassa haastateltavien nakemykset erosivat huomat-
tavasti toisistaan. Strategisen henkildstdjohtamisen kohdalla ei voida vetda johtopaatok-
sid kumpaankaan suuntaan sen vuoksi, etteivit haastateltavat olleet paddsseet osallistu-

maan riittdvasti strategiatydskentelyyn, ettd heilld olisi ollut asiasta selvd nikemys.
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Tamin opinndytetyon kuitenkin keskeisimpind havaintoina voidaan mielestdni pitdd

seuraavia asioita:

1. Palomiesten vaihtoehtoisten urapolkujen huomioimista ja yleistd urasuunnittelua
tulisi lisétd opetussuunnitelmiin.

2. Kunnallisen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen opetus tulisi sisédllyttdd kaik-
keen henkilostéjohtamisen opetukseen.

3. Henkil6stojohtamisen opetuksen tulisi olla kdytdnndnldheisempad. Tdméan mah-
dollistaisi esimerkiksi ulkopuoliset luennoitsijat pelastuslaitoksista. Myds opetuk-
sessa tulisi kiyttdd enemmain pelastusalan esimerkkejd yritysmaailman esimerkki-

en sijaan.

Palomiesten (ja pelastustoimen muunkin henkiloston) vaihtoehtoisten urapolkujen
huomioiminen ja urasuunnittelu nousi mielestdni tyon tdrkeimméksi havainnoksi. Haas-
tateltavat kokivat, etteivit olleet saaneet minkdanlaisia valmiuksia ndihin asioihin. Eri-
tyisesti olisi toivottu muun muassa varhaisen puuttumisen mallin yleisten periaatteiden
lapikdymistd sekéd esimerkkejd ja malleja siitd, kuinka henkilostod pystytddan uudelleen-

sijoittamaan organisaatioiden sisélla.

Urasuunnittelun I&htokohtana eri organisaatioissa voidaan pitdd strategiaa ja henkilosto-
strategiaa. Urasuunnitteluun linkittyy erittdin vahvasti useat henkilostdjohtamisen osa-
alueet, jolloin se tulisikin huomioida monipuolisesti koko henkildstojohtamisen opetuk-
sessa, el vain pelkédstddn yhtend irrallisena kokonaisuutena. Urasuunnittelun voidaan
katsoa alkavan henkilon rekrytoinnista aina osaamiseen siirtdmiseen ja eldkditymiseen
asti. Talla vélilla menestyksekkailld urasuunnittelulla on vaikutusta tydhyvinvointiin ja

tyOmotivaatioon. (Valtiovarainministerio 2004, 19 ja 29.)

Kunnallisen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen nostivat myos kaikki haastateltavat
esille siten, etteivédt olleet kokeneet saaneensa riittdvid valmiuksia sen soveltamiseen
erilaisissa tyotehtdvissd. Haastateltavien mielestd yksittdinen opetustapahtuma asiaan
liittyen ei riitd, vaan sité tulisi kannatella l&pi1 koko henkildstojohtamisen opintojen, jot-
ta eri esimerkit ja ratkaisut jdisivdt paremmin mieleen. Vaikka varsinaisia henkildsto-

palveluja ei joudu esimiestehtdvissd todenndkdisesti hoitamaan, yleisperiaatteet tulee
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tuntea, jotta esimies pystyy opastamaan tyontekijoitd riittdvilld tavalla (Helsild 2009,

197).

Toive kdytannonldheisemmaistd opetuksesta liittyy osittain taulukossa 4 oleviin palkit-
semiseen, motivointiin, sitouttamiseen ja itsensd kehittdmiseen. Kaikkiin nédihin henki-
16st6johtamisen osa-alueisiin olisi haastateltavien nikemyksen mukaan ollut paremmat
valmiudet palopdillystokurssin jdlkeen, mikdli he olisivat saaneet konkreettisempia
esimerkkejd ja kdytdnnon tyokaluja, joita olisi voinut siirtdd suoraan tyoelamiin. Muu-
toinkin haastatteluissa nousi useasti esille eri osa-alueiden kohdalla, ettd kidytdnnonla-
heisyyttd olisi toivottu lisdd. Tétd tuo muun muassa ulkopuoliset luennoitsijat pelastus-
laitoksista, sekd esimerkit opetuksessa ja oppimistehtivissd pelastustoimesta eikd esi-
merkiksi yritysmaailmasta. Toki haastateltavat tiedostivat my0s sen, ettd teoriatietous
on tirked taustatekijd kaikessa oppimisessa, mutta opetuksessa painopiste tulisi olla

enemmaén kiytdnnon tydeldmaa palvelevaa.

7.2 Pohdinta

Teemahaastattelujen pohjalle luodut “henkildstojohtamisen osaamisvaatimukset” ovat
ikddn kuin tavoitetila siitd, mitd laadukkaassa henkilostojohtamisessa tulisi osata. Rea-
listisesti asiaa tarkastellessa on kuitenkin todettava, ettei kaikkia asioita hoideta eikid
voida hoitaa aina kuten kirjallisuudessa sanotaan. Kuitenkin mielestdni ldhtokohtana on
kaikessa toiminnassa oltava, ettd tavoiteltaisiin mahdollisimman oikeanlaista ja hyvék-
sihavaittua ratkaisua parhaan mahdollisen lopputuloksen 16ytdmiseksi. Hyvien kéytédn-
teiden vieminen tydeldmadn on varmasti my0s joltain osin haastavaa. Tdma sen vuoksi,
koska niin omien kokemusten perusteella, kuin myos haastattelujen perusteella pelastus-
toimessa tuntuu vallitsevan sellainen kulttuuri, ettd “koska aina ollaan tehty ndin, niin

tullaan jatkossakin tekemddn ™.

Vaikka osaamisvaatimuksissa pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja katsaus henki-
16stdjohtamisen eri osa-alueisiin, ei se kuitenkaan sisélld kaikkia asioita, jotka voidaan
termin “henkildstdjohtaminen” alle sijoittaa. Esimerkiksi tyoturvallisuusasiat ja vaikka-
pa tydvuorosuunnittelu ovat tietyissé tyotehtdvissd merkittdvid. Kuitenkin tdhidn tyohon

el ollut mahdollisuutta ottaa kaikkia mahdollisia osa-alueita, koska tyo olisi laajentunut
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entisestddn, eikd lopputulos ei olisi ndin ollen ollut todennékoisesti kovinkaan selkolu-

kuista.

Kuitenkaan kaikkien ei tarvitse osata kaikkea henkilostojohtamisesta. Tdmé johtuu jo
erilaisista tyotehtdvistd ja tyonkuvista. Tarkedd on my0s tiedostaa tyotd lukiessa, ettd
johtamiskulttuureissa on niin paljon eroavaisuuksia eri pelastuslaitoksissa, ettei kaikkea

voida koulunpenkilld opettaakaan vaan "'ty tekijddnsd opettaa”.

Teemahaastatteluja suunnitellessani ja toteuttaessani huomasin, ettd henkildstéjohtami-
sen jakaminen ty0ssd kdytetyn nelikenttdmallin mukaisesti oli hyva ratkaisu, koska se
selkeytti haastatteluja ja sitd kautta koko tutkimusta. Myos riittdvan yksityiskohtainen
paneutuminen eri osa-alueisiin teoriaosuudessa mahdollisti haastatteluissa niiden yksi-

tyiskohtaisemman késittelyn, mikd mielesténi paransi tutkimuksen lopputulosta.

Opetussuunnitelmiin tutustuminen antoi osaltaan ndkemysta siithen, kuinka opintojen
sisdllot ja méarit ovat kehittyneet vuosien saatossa. Vaikka opetussuunnitelmiin tutus-
tuminen oli vain pintapuolista ja tyOssé ei esimerkiksi haastateltu opettajia - niin néki-
sin, ettd lyhyt katsaus opetussuunnitelmiin tuo myds lisdd uskottavuutta tyodlle. Liséksi
tutustuminen eri kurssien opetussuunnitelmiin auttoi teemahaastatteluvaiheessa, kun
haastateltava muisteli, kuinka paljon hinen kurssillaan oli esimerkiksi muutosjohtamis-

ta.

Tatd opinndytetyotd lukiessa on hyvd muistaa, etteivit osiossa 6 ja 7.1 esitetyt tulokset
ole absoluuttisia totuuksia henkildstojohtamisen opetuksesta ja sen sisdllostd. Tulokset
on saatu viiden eri henkilon yksil6llisten nikemysten ja kokemusten perusteella. Tarke-
a4 on tiedostaa se, ettd kaikki oppijat ovat erilaisia, joten eri asiat opitaan ja koetaan yk-

silollisien 1ahtokohtien vuoksi eri tavoin.

Kuitenkin osiossa 6 esitetyt tulokset ovat toisistaan riippumattomissa tilanteissa viiden
erilaisen ihmisen nidkemysten perusteella luodut. Lisdksi omat kokemukseni palopail-
lystokurssin henkilostojohtamisen opinnoista tukevat suurilta osin tyoni tuloksia. Télla
perusteella voin mielesténi perustellusti sanoa, ettid tyoni tuloksia voidaan varaukselli-

sesti yleistda eri palopééllystokursseihin.
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Kuten aikaisemmin on kdynyt jo ilmi, haastateltavat olivat valmistuneet palopaillysto-
kurssilta vuosien 2007 ja 2009 vililld. Néin ollen heidédn valmistumisensa jidlkeen ope-
tus on varmasti muuttunut. Kuitenkin tdméan tyon tuloksia on varmasti hyvé peilata ta-
manhetkisiin opetussuunnitelmiin ja opetukseen arvioitaessa opetuksen tydeldmédvas-
taavuutta. Jos koetaan, ettd tydssdni esille nousseet huomiot ovat huomioitu myds ope-
tuksessa, voidaan todeta, ettd opetus on seurannut aikaansa ja kehittynyt oikeaan suun-

taan.

Omissa opinnoissani on noussut esiin eri opettajien sanomana se tosiasia, ettd palopaal-
lystokoulutuksen méérarahoihin ei ainakaan ole tulossa lisdysté, joten joistain asioista
tulee sddstdd. Yksi sddstokohde on omien opintojeni aikaan ollut ulkopuoliset luennoit-
sijat esimerkiksi pelastuslaitoksista. Mielestini timd on huono kehityssuunta, silld timé

viahentéd tyon tuloksissa toivottua kdytdnnonldheisyyttd opetuksesta.

Toinen sddstokohde on ollut lahiopetuksen mairé, jolloin itseopiskelun maira on tieten-
kin lisddntynyt. Itseopiskelu on sindllddn erittdin hyvd vaihtoehto, ettd joka viikko ei
opiskelijoiden tarvitse valttdmittd ajaa satoja kilometrejd Kuopioon luennoille, vaan
opiskelun pystyy hoitamaan esimerkiksi tyon ohella kotipaikkakunnallaan. Tarkedd on
kuitenkin se, ettd vaikka kursseja suorittaisiinkin “etdnd”, opiskelijoiden tulisi saada silti
mahdollisimman laadukkaan aineistot ja luentomateriaalit kiayttoonsa. Lisdksi lisdanty-
vien etdtehtdvien osalta tdrkedd olisi saada niistd myos oman kehittymisen kannalta pa-

lautetta vastuuopettajalta.

Ty06ssd nousi useasti eri haastateltavien suusta esille se, ettd alalta puuttuu ylempi tut-
kinto. Sille olisi selkeésti tilausta jo timénkin tyon tulosten perusteella. Nykyisessd 240
opintopisteen insindoritutkinnossa ei varsinaisia “turhia aineita” ole, joten sithen on hy-
vin vaikea lisdtd esimerkiksi henkilostojohtamisen opetusta. Mielesténi olisikin tarkeéa,
ettd alalle saataisiin ylempi tutkinto, mikéli pelastustoimen organisaatio- ja johtamis-
kulttuuria halutaan kehittdd. Silld vilin kun alalla ei ole ylempédd tutkintoa tarjota, niin
mielestdni tarkedd olisi, ettd opiskelijoita kannustettaisiin hakeutumaan ylempiin tutkin-

toithin kehittimaan omaa osaamistaan.
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Tyon ldhtokohta siitd, miltd osin palopdillystotutkintoa tulisi kehittdd, ettd se vastaisi
enemmaén nykypdivén tydeldmén vaatimuksia, ei tarkoita sité, etteikd opetus olisi Pelas-
tusopistossa laadukasta ja tarkoituksenmukaista. Kuitenkin nyky-yhteiskunta kehittyy
niin huimaa vauhtia, ettei opetus valttamattd ehdi pysymédan kaikkien muutosten peris-
sd. Mielestdni tdman vuoksi tillaiselle tydlle olikin selvé tilaus. Ndenkin, ettd opinndy-
tetyoni tuloksia voidaan soveltaen hyodyntdd Pelastusopistossa mietittdessa uusia ope-
tussuunnitelmia. Lisdksi tulokset ovat hyddynnettdvissd my0s pelastuslaitosten sisdiseen

esimieskoulutukseen.

Mahdollisia jatkotutkimuksia aihealueen ympérilti voisi olla esimerkiksi se, millaisiksi
nykymuotoisen palopééllystotutkinnon kdyneen esimiehen henkildstéjohtamisen taidot
arvioivat hinen alaisensa. Mielenkiintoinen aihe voisi myds olla suunnitella/toteuttaa
henkilstojohtamisen tdydennyskoulutusohjelma vaikkapa tietyn pelastuslaitoksen esi-
miestydté tekeville henkiloille. Nythan haastatteluissa nousi esille, ettd kaikki haastatel-
tavat kokivat tarvinneensa ja tarvitsevansa tulevaisuudessa tdydennyskoulutusta henki-
16stdjohtamisen eri osa-alueisiin. Kuitenkin vain yksi viidestd haastateltavasta oli sitd

saanut pelastuslaitoksen jarjestiména.

7.3 Tavoitteiden saavuttaminen

Tyon tavoitteena oli selvittdd, miltd osin palopadllystokurssin henkilostdjohtamisen
opinnot ovat riittdvid ja tarkoituksenmukaisia ty0eldmissi. Varsinainen pditavoite oli
kuitenkin selvittdd, mitkd ovat keskeisimmit kehittdmiskohteet henkildstojohtamisen

opetuksessa.

Vaikka tyossd keskityttiinkin enemmaén puutteisiin ja kehittdmiskohteisiin, tdytyy huo-
mioida, ettei kukaan haastateltava varsinaisesti huononakaan pitényt opetusta Pelastus-
opistossa. Tyon hyodynnettivyyden kannalta oli kuitenkin mielestidni olennaisempaa
keskittyd niihin tydeldmistd nousseisiin kehittdmiskohteisiin, kuin taas niithin osa-

alueisiin, joihin haastateltavien nikemyksen mukaan valmiudet olivat riittavit.
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Teemahaastatteluosiossa kuitenkin kdy ilmi myos, miltd osa-alueilta haastateltavat ko-
kivat saaneensa riittdvét valmiudet tyoeldméén. Néiltd osin voidaan péételld, ettd opetus

antaa riittdvit valmiudet - ja ndin ollen on tarkoituksenmukaista.

Henkilost6johtamisen osa-alueet, joihin ei koettu saadun riittdvid valmiuksia, ovat mie-
lestdni hyvin merkittdvéssd roolissa pelastustoimen arkipdivissd. Sitouttaminen, moti-
vointi ja palkitseminen vaikuttavat suoraan tyOhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen.
Vaihtoehtoiset urapolut ja urasuunnitelu on myos tirkeitd, kun puhutaan pelastuslaitok-

sissa tyohyvinvoinnista ja tydssdjaksamisesta.

Tyon tavoitteet saavutettiin hyvin. Mielestédni lukija saa tyostd jonkinlaisen mielikuvan
ja vastauksen tdméan opinndytetyotyon nimeen “’palopdillyston koulutusohjelman anta-
mat valmiudet henkilostGjohtamiseen”. Johtopditoksend voidaan todeta tyostd, ettd pe-
rusvalmiudet palopdillystokurssin jélkeen pelastustoimen henkildstéjohtamiseen ovat
hyvét - mutta nykyisellddn opinnot eivit vélttimaéttd ole kaikilta osin riittdvia ja tarkoi-

tuksenmukaisia pelastuslaitosten arkeen peilaten.

7.4 Oman ty6n arviointi

OpinndytetyOprosessi alkoi osaltani syyskuussa 2013. Aiheen saatuani aloin hahmotte-
lemaan tulevaa ty6té ja sen rajausta. Lisdksi kerdsin hiljalleen 1dhdemateriaalia tydlleni.
Varsinaisen tyon tekemisen aloitin tammikuussa 2014. Maaliskuuhun mennesséd olin
laatinut tyon teoriaosuuden. Teemahaastattelut tein huhti- ja toukokuussa, ja ne ana-

lysoin kesdkuun aikana. Kirjasin tulokset ja saatoin tyon loppuun heiné- ja elokuussa.

Opinndytetyon laadinta kulki melko tarkasti syksylld 2013 laatimani aikataulun mukai-
sesti. Tekemiseen meni siis kaiken kaikkiaan noin vuosi, joka oli itselleni sopiva aika.
Tyotd aloittaessani tiedostin, ettd ndinkin véljd aikataulu saattaa olla riski sen suhteen,
ettd ty0 alkaa helposti “ronsyilemddn ”. Mielestdni kuitenkin véltin tdmén hyvin laati-
malla jatkuvasti muistiinpanoja tyon etenemisestd sekd mieleeni tulleista seikoista, jotka

tulisi tuoda tyossé esille. Toisaalta nédin viljd aikataulu oli itselleni sopiva sen vuoksi,
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ettei tyon laatiminen vienyt liian isoa osaa normaalista arjesta, vaikka melko paljon se

oli ajatuksissa kuluneen vuoden aikana.

Koko opinnédytetyOprosessi oli mielestdni opettavainen kokemus kaikilta osin. Tyon ai-
kana perehdyin laajasti henkilostojohtamisen eri teoksiin ja syvensin ndiltd osin omaa
osaamistani ja tietimystini. Liséksi laadullisen tutkimusmenetelmén ja teemahaastatte-
luiden kéytto vaati itseltdni paljon uuden opettelua. Kuitenkin koen, ettd suoriuduin tis-

td hyvin ja mielestini koko tutkimusprosessi onnistui hyvin.

Tyon laatimisessa ongelmana ei ollut niinkdan 1dhdekirjallisuuden 16ytdminen, vaan so-
pivan kirjallisuuden seulominen. Huomasin, ettd henkilostGjohtamisesta ja sen eri osa-
alueista on laadittu huomattavan paljon kirjallisuutta, joten sopivan materiaalin 16ytdmi-
seen meni hieman varattua kauemmin aikaa. Toisaalta taas 1dhdekirjallisuuden etsimi-
nen oli mielenkiintoista, koska se sitoi hyvin palopadllystokurssin aikana kéytyja henki-
16stdjohtamisen opintoja (strateginen johtaminen, muutosjohtaminen, hallinnon kurssit)

yhteen.

Tyon ehdottomasti haastavimpana ja toisaalta my0s antoisimpana osuutena pididn tee-
mahaastatteluja. Haastatteleminen oli antoisaa jo senkin vuoksi, ettd kaikki haastatelta-
vat olivat selkeésti kiinnostuneet tutkimuksestani. Tima myos osittain helpotti haastat-
telujen toteuttamista, koska minun ei tarvinnut niin paljoa alustaa kysymyksid, vaan

keskustelua riitti muutenkin.

Haastatteluja tehdessd huomasin kehittyvéni haastattelijana. Tdméa osaltaan vaikutti to-
sin sithen, ettd anniltaan viimeiset haastattelut olivat ensimmadisti parempia. Joka tapa-
uksessa olen kaikilta osin tyytyvéinen haastattelujen sujumiseen ja niiden antiin tille
tyOlle. Olen myds tyytyvdinen, ettd sain nostettua mielestdni merkittdvid asioita tyon
tuloksissa esille. Koen, ettd tulokset ovat tarkeitd tekijoitd pelastustoimen henkilostojoh-

tamisen opetuksessa.

Eniten kehitettavad itselldni on selkeésti kirjoittamani tekstin tiivistdmisessd. Teo-

riaosuus tyossd on ehké turhan laaja vieldkin, vaikka tiivistin tekstid jonkin verran. Toi-
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saalta ei ollut mielekdstd tiivistd tyotd enempdd, koska teemahaastattelurunko ja itse

haastattelut linkittyvit niin vahvasti laatimaani teoriaosuuteen.

Suurimman kompromissin jouduin tydssd tekemédn haastateltavien mddran kohdalla.
Tyon luotettavuutta lisdtdkseni ja tuloksia parantaakseni olisi tdytynyt tehdé vield aina-
kin kolmesta viiteen teemahaastattelua lisdd. Kaikki haastattelut olisi myos ollut hyva
toteuttaa kasvotusten, koska huomasin silloin keskustelun olevan luontevampaa ja ehkéa
myo6s hieman avoimempaa. Kuitenkin tissd tuntikehyksessd, joka opinndytetyon laati-
miseen on varattu, ei haastattelujen mééran lisddminen olisi ollut mahdollista. Myos
haastattelujen toteuttaminen kasvotusten olisi lisinnyt minulle tydon kuormittavuutta
huomattavasti, koska olisin joutunut kiertiméén ympéri Suomea tekeméssé haastattelu-

ja.

Opinndytetyon laadinta osoittautui vaativammaksi ja aikaa enemmén vieviksi, kuin
ajattelin ennen opinnidytetyOprosessin aloittamista. Nyt tyon valmistuttua olen kuitenkin
kaikilta osin tyytyvdinen omaan oppimiseeni ja tdhén ty6hon. Tdméa koko opinndytetyd-
prosessi antaa varmasti itselleni evéiti ja valmiuksia jatkaa opintojani esimerkiksi joh-

tamisen saralla.
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LIITTEET

Liite 1: Opetussuunnitelmat paillystokursseittain

Taulukko 5. Henkilostdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen mdiirit kursseilla

AmkAS ja AmkNS (Pelastusopisto 2005a ja 2005b).

PAKOLLISET - AmkAS5 ja AmkN5

Pelastustoimi ja julkinen hallinto 4 op
Oman johtajuuden kehittiminen 3 op
Pelastustoimen hallinto ja talous 6 op
Henkilstdjohtaminen 5op
Strateginen johtaminen 5op
Koulutussuunnittelusta henkildston kehittimiseen 2 op
VALINNAISET

Muutosjohtaminen 3 op

Yhteensd 28 op

AmkAS ja AmkNS5 -kursseilla henkildstdjohtamista ja sitd tukevien opintojaksojen méaa-
rd oli opintopisteissd mitattu 28 op. Seuraavassa opetussuunnitelmassa olevat opintojak-
sojen kuvaukset, joista kdy ilmi niiden painopisteet ja kasiteltdvit osa-alueet (Pelastus-

opisto 2005a ja 2005b):

* Pelastustoimi ja julkinen hallinto: Opiskelija tuntee julkisen hallinnon organi-
saatiot ja tehtdvit sekd pelastushallinnon aseman osana julkista hallintoa.
Opiskelija tuntee, miten pelastustoimi on Suomessa kehittynyt ja miten tehtdvd-
rakenne on muodostunut nykyiseksi. Hdn tutustuu pelastustoimen ajankohtaisiin
kehittdmishankkeisiin.

* Oman johtajuuden kehittiminen: Opiskelija tuntee johtajuuteen, organisaa-
tiokdyttdaytymiseen ja pddtoksentekoon liittyvid teorioita ja malleja. Opiskelija
tuntee itsearvioinnin perusteet ja ymmdrtdd itsetuntemuksen merkityksen oman
Jjohtajuutensa kehittimisessd. Opiskelija osaa laatia johtamisen kehittdmissuun-
nitelman.

* Pelastustoimen hallinto ja talous: Opiskelija saa valmiudet pelastustoimen alu-
een keskeisten hallinto- ja taloustehtdvien hoitamiseen. Opiskelija on sisdistdinyt
hyvdn hallinnon periaatteet ja suunnittelun merkityksen pe
lastustoimen talouden ja hallinnon hoidossa.

* Henkiléstojohtaminen: Opiskelija ymmdrtdd henkilostojohtamisen perusperi-
aatteet ja tyonkuvan sekd toimintaa ohjaavan lainsddddnnon. Hdn tuntee sisdi-
sen ja ulkoisen viestinndn merkityksen tyéyhteisoén toiminnan, tuloksen ja avoi-
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men ilmapiirin kannalta. Opiskelija osaa kehittdd henkilokohtaisia johtamisval-
miuksiaan.

* Strateginen johtaminen: Opiskelija pystyy seuraamaan yhteiskunnan poliittis-
sosiaalis-taloudellis-teknologista kehitystd pelastustoimen ndkokulmasta, osaa
ennakoida muutosten vaikutusta onnettomuusriskeihin, pystyy arvioimaan kriit-
tisesti vertaillen pelastustoimen nykytilaa, kehittimistarpeita sekd kehittd-
misedellytyksid.

*  Koulutussuunnittelusta henkiloston kehittimiseen: Opiskelija tietid pelastus-
laitoksen sisdisen koulutuksen suunnittelun ammatilliset ja menetelmdilliset pe-
rusteet. Hdn on motivoitunut kehittdmddn koulutussuunnittelijan valmiuttaan.
Opiskelija tietdid, miten koulutussuunnittelua johdetaan pelastuslaitoksessa.
Opiskelija ymmadrtdd sisdisen koulutuksen yhteyden henkiloston kehittimisen
menetelmdlliseen kokonaisuuteen.

*  Muutosjohtaminen: Opiskelija osaa hyodyntdd erilaisia johtamistyokaluja
suunnittelussa ja johtamisessa sekd tuntee keskeiset organisaation kehittimiseen
Jja muutoksen johtamiseen liittyvit teoriat pystydkseen toimimaan kehittimisteh-
tavissd pelastuslaitoksissa.

Taulukko 6. Henkilostdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen mdiirit kursseilla

AmkA6, AmkN6 ja AmkN7 (Pelastusopisto 2006a, 2006b ja 2007).

PAKOLLISET - AmkA6, AmkN6 ja AmkN7

Pelastustoimi ja julkinen hallinto 4 op
Oman johtajuuden kehittiminen 3 op
Toimialan hallinto ja talous 9 op
Henkilstdjohtaminen 5op
Muutosjohtaminen 3 op
VALINNAISET

Strateginen johtaminen 5op

Yhteensd 29 op

AmkA6, AmkN6 ja AmkN7 -kursseilla koulutussuunnittelusta henkiloston kehittimi-
seen -opintojakso poistui opetussuunnitelmasta kokonaan. Pelastustoimen hallinto ja
talous -opintojakso puolestaan muuttui foimialan hallinto ja talous nimiseksi opintojak-
soksi. Opintojaksoon tuli myds kolme opintopistettd lisdéd, kun siihen siséllytettiin sosi-
aali- ja terveyspalvelujdrjestelmén toimintaperiaatteet ja sitd sddteleva lainsdadanto. (Pe-

lastusopisto 2006a, 2006b ja 2007.)

Muutosjohtaminen -opintojakso vaihtui puolestaan valinnaisista opinnoista pakollisiin,

kun taas strateginen johtaminen -opintojakso siirtyi pakollisista valinnaisiin. Opintojak-
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sojen sisdltdjen kuvaukset pysyivét kursseilla AmkA6 ja N6 henkilostojohtaminen -

opintojaksoa lukuun ottamatta samana (Pelastusopisto 2006a ja 2006b):

Henkilostojohtaminen: Opiskelija tietdid henkilostojohtamisen keskeiset osa-
alueet ja toimintaa ohjaavan lainsddddnnon. Hdin tuntee sisdisen ja ulkoisen
viestinndn merkityksen tyéyhteisén toiminnan, tuloksen ja avoimen ilmapiirin
kannalta. Hdn motivoituu kehittamdcdn ja ylldpitimddn henkiloston tydssd jak-
samista sekd osaa soveltaa yleisimpid tyéhyvinvointia edistdvid menetelmid.

AmkN7 -kurssin opintojaksokuvaukset poikkesivat joiltain osin A6 ja N6 -kurssien ope-

tussuunnitelmista. Poikkeavuudet johtuivat todenndkdisesti vastuuopettajan vaihtumi-

sesta, jolloin uusi opettava muokkasi kuvauksia enemmén itsensd nakoisiksi (Pelastus-

opisto 2007):

Oman johtajuuden kehittiminen: Opintojakson tavoitteena on organisaa-
tiokdyttdaytymisen ymmdrtiminen ja opiskelijan mindkuvan kehittyminen. Tdhdn
tavoitteeseen pddstddn, kun opiskelija kykenee oman toimintansa arviointiin ja
itsensd kehittimiseen sekd ymmdrtdd organisaatiokdyttdytymistd ja pystyy omal-
ta osaltaan vaikuttamaan organisaation toiminnan kehittymiseen. Lisdksi opin-
tojakson tavoitteena on, ettd opiskelija tuntee joitakin johtamiseen, johtamis-
kéyttiytymiseen, organisaatioon, organisaatiokdyttdytymiseen ja organisaa-
tiokulttuuriin liittyvid teorioita ja malleja.

Henkilostojohtaminen: Opintojakson tavoitteena on, ettd opiskelija tietdd hen-
kilostojohtamisen keskeiset osa-alueet ja toimintaa ohjaavan lainsddddnnon.
Opiskelija tuntee sisdisen ja ulkoisen viestinndn merkityksen tyoyhteison toimin-
nan, tuloksen ja avoimen ilmapiirin kannalta. Hdn motivoituu kehittdmdcdn ja yl-
ldpitdmddn henkiloston tyossd jaksamista ja osaa soveltaa yleisimpid tyéhyvin-
vointia edistdvid menetelmid.

Muutosjohtaminen: Opintojakson tavoitteena on, ettd opiskelija pystyy kehittd-
mddn pelastuslaitoksen toimintaa ja osaa johtaa erilaisia muutoksia omassa or-
ganisaatiossaan. Opiskelija tuntee erilaisia muutostyyppejd ja -malleja. Opiske-
lija ymmdrtdd, miten yksilo reagoi muutoksiin ja osaa toimia erilaisissa organi-
saation kriisitilanteissa. Opiskelija tuntee erilaisia ongelmanratkaisumenetelmid
sekd projektitoiminnan ja prosessijohtamisen periaatteet. Hdan osaa hyodyntdd
niitd ja muita johtamistyékaluja ja -malleja muutostilanteiden johtamisessa.
Strateginen johtaminen: Opintojakson tavoitteena on, ettd opiskelija hallitsee
strategisen johtamisen peruskdsitteet, strategiaprosessin kokonaisuuden ja osaa
kéyttid apunaan erilaisia strategiatyokaluja. Hén tuntee pelastustoimen strate-
gisen arkkitehtuurin ja pystyy osallistumaan toimipaikkansa strategiatyoskente-
lyyn tdysipainoisesti. Opiskelija ymmdrtdid jatkuvan kehityksen tarpeellisuuden
ja kykenee itsendiseen ajatteluun ja perinteisten toimintamallien kyseenalaista-
miseen.
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Taulukko 7. Henkilostdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen mdiirit kursseilla

AmkA6, AmkN6 ja AmkN7 (Pelastusopisto 2008a ja 2008b).

PAKOLLISET - AmkA7 ja AmkN8

Pelastustoimi ja julkinen hallinto 4 op
Oman johtajuuden kehittiminen 3 op
Toimialan hallinto ja talous 9 op
Henkilstdjohtaminen 5op
Muutosjohtaminen 3 op
VALINNAISET

Strateginen johtaminen 5op
Koulutussuunnittelusta henkildston kehittimiseen 3 op

Yhteensd 32 op

AmkA7 ja AmkNS8 -kursseille palasi opintojakso koulutussuunnittelusta henkiloston
kehittdmiseen, jonka kurssikuvaus opetussuunnitelmassa pysyi saman sisiltdisend kuin
AmkAS -kurssillakin. Muutoin opintojaksot ja niiden méérét pysyi samana, mutta muu-

toksia tuli opetussuunnitelman siséltdjen kuvauksiin (Pelastusopisto 2008a ja 2008b):

* Pelastustoimi ja julkinen hallinto: Opiskelija tietdd henkilostojohtamisen kes-
keiset osa-alueet ja toimintaa ohjaavan lainsddddnnon. Hdn tuntee sisdisen ja
ulkoisen viestinndn merkityksen tyéyhteison toiminnan, tuloksen ja avoimen il-
mapiirin kannalta. Hdn motivoituu kehittdmddn ja ylldpitimddn henkiloston
tyossd jaksamista sekd osaa soveltaa yleisimpid tyohyvinvointia edistivid mene-
telmid.

* Oman johtajuuden kehittiminen: Opiskelija ymmdrtdd organisaatiokdyttdyty-
misen. Opiskelija kykenee oman toimintansa arviointiin ja itsensd kehittdmiseen
sekd ymmdrtdd organisaatiokdyttdytymistd ja pystyy omalta osaltaan vaikutta-
maan organisaation toiminnan kehittymiseen. Opiskelija tuntee johtamiseen,
Jjohtamiskdyttiytymiseen, organisaatioon, organisaatiokdyttdytymiseen ja orga-
nisaatiokulttuuriin liittyvid teorioita ja malleja.

* Toimialan hallinto ja talous: Opiskelija saa valmiudet pelastustoimen alueen
keskeisten hallinto- ja taloustehtdvien hoitamiseen. Opiskelija on sisdistdnyt hy-
vdn hallinnon periaatteet ja suunnittelun merkityksen pelastustoimen talouden ja
hallinnon hoidossa. Opiskelija tuntee hankintaprosessin vaiheet ja saa perus-
valmiudet pelastustoimen hankintojen valmisteluun ja pdcdtoksentekoon. Opiske-
lija hallitsee tyoturvallisuuslainsddddannon keskeiset periaatteet.

* Henkiléstojohtaminen: Opiskelija tietdd henkilostojohtamisen keskeiset osa-
alueet ja toimintaa ohjaavan lainsddddnnén. Opiskelija tuntee sisdisen ja ulkoi-
sen viestinndn merkityksen tyoyhteison toiminnan, tuloksen ja avoimen ilmapii-
rin kannalta. Hdn osaa kehittdd ja ylldpitdd henkiloston tyossd jaksamista ja so-
veltaa yleisimpid tyéhyvinvointia edistdvid menetelmid.
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Muutosjohtaminen: Opiskelija osaa kehittdd pelastuslaitoksen toimintaa ja joh-
taa erilaisia muutoksia omassa organisaatiossaan. Opiskelija tuntee erilaisia
muutostyyppejd ja -malleja. Hdin ymmdrtdd, miten yksilo reagoi muutoksiin, ja
osaa toimia erilaisissa organisaation kriisitilanteissa. Opiskelija taitaa erilaisia
ongelmanratkaisumenetelmid sekd projektitoiminnan ja prosessijohtamisen pe-
riaatteita. Hdan osaa hyodyntdd johtamistyokaluja ja -malleja muutostilanteiden
johtamisessa.

Strateginen johtaminen: Opiskelija hallitsee strategisen johtamisen peruskdsit-
teet ja strategia- prosessin kokonaisuuden sekd osaa kéyttid apunaan erilaisia
strategia- tyokaluja. Hdn tuntee pelastustoimen strategisen arkkitehtuurin ja
pystyy osallistumaan toimipaikkansa strategiatyoskentelyyn tdysipainoisesti.
Opiskelija ymmdrtdd jatkuvan kehityksen tarpeellisuuden ja kykenee itsendiseen
ajatteluun ja perinteisten toimintamallien kyseenalaistamiseen.

Taulukko 8. Henkilostdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen mdiirit kursseilla
AmkAS, AmkA9, AmkN9, AmkN10, AmkN11 ja AmkN12 (Pelastusopisto 2009, 2010,
2011a,2011b, 2012a ja 2012b).

PAKOLLISET - AmkA8, AmkA9, AmkN9, AmkN10, AmkN11 ja
AmkN12
Pelastustoimi ja julkinen hallinto 4 op
Oman johtajuuden kehittiminen 3 op
Toimialan hallinto ja talous 6 op
Henkilstdjohtaminen 5op
Muutosjohtaminen 3 op
VALINNAISET
Strateginen johtaminen 5op
Koulutussuunnittelusta henkildston kehittdmiseen 3 op
Yhteensd 29 op

AmkAS, AmkA9, AmkN9, AmkN10, AmkN11 ja AmkN12 -kursseilla ensihoidon hal-

linto oli erotettu omaksi kolmen opintopisteen opintojaksoksi toimialan hallinto ja talo-

us -opintojaksosta. Muutoin opintojaksot pysyivét yhtd laajoina ja suurimmalta osilta

saman siséltoisindkin. (Pelastusopisto 2009, 2010, 2011a, 2011b, 2012a ja 2012b):

Oman johtajuuden kehittiminen: Opiskelija tuntee johtamiseen, johtamiskdyt-
tdytymiseen, organisaatioon, organisaatiokdyttiytymiseen ja organisaatiokult-
tuuriin liittyvid teorioita ja malleja. Opiskelija kykenee oman toimintansa arvi-
ointiin ja itsensd kehittdmiseen sekd ymmdrtdd organisaatiokdyttiytymistd ja
pystyy omalta osaltaan vaikuttamaan organisaation toiminnan kehittymiseen.

Pelastustoimi ja julkinen hallinto: Opiskelija tuntee julkisen hallinnon organi-
saatiot ja tehtdvit sekd pelastustoimen hallinnon aseman osana julkista hallin-
toa. Opiskelija tuntee pelastuslainsddddnnén ja pelastustoimen alueen organi-



96

saation mukaan lukien vapaaehtoinen palokuntatoiminta sekd tutustuu pelastus-
toimen ajankohtaisiin kehittimishankkeisiin.

* Henkiléstojohtaminen: Opiskelija tuntee henkiléstojohtamisen historian, kes-
keiset osa-alueet ja toimintaa ohjaavan lainsddddnnon.

o Hidn tuntee tiedon ja osaamisen johtamisen periaatteet ja henkiloston
johtamisen tunnuslukujen analysoinnin merkityksen henkiléstojohtami-
seen.

o Hidn tuntee sisdisen ja ulkoisen viestinndn merkityksen tyoyhteison toi-
mintaan, tulokseen ja ilmapiiriin.

o Opiskelija osaa yleisimmdit tyohyvinvointia edistdvit menetelmdt ja osaa
kehittid henkiloston jaksamista edistivid johtamista. Hdin tuntee kehi-
tyskeskustelujen rakenteen, merkityksen ja seurannan ja osaa kehittdid
henkiloston osaamista sen perusteella.

Pienid eroavaisuuksia ndiden kurssien vililtd opintojaksokuvauksista 16ytyy. Ne johtu-
vat todenndkoisesti enimmaékseen siité, ettd vastuuopettajat ovat vaihtuneet kursseilla ja
ndin ollen opetussuunnitelmassa nékyvét opintojaksokuvaukset ovat muuttuneet. Muu-
tokset ovat kuitenkin enimmékseen pienid, eikd niin ollen niité ole tarkoituksenmukais-

ta tuoda téssd kohtaa esille, koska sisdllot ja keskeiset osa-alueet ovat pysyneet samana.

Taulukko 9. HenkilGstdjohtamisen ja sitd tukevien opintojaksojen madrat kurssilla

AmkN13 (Pelastusopisto 2013.)

PAKOLLISET - AmkN13

Oman johtajuuden kehittiminen 3 op
Pelastustoimi ja julkinen hallinto 4 op
Toimialan hallinto ja talous 6 op
Henkildstdjohtaminen 5op
Muutosjohtaminen 3 op
VALINNAISET

Strateginen johtaminen 4 op
Koulutussuunnittelusta henkildston kehittimiseen 2 op

Yhteensd 27 op

AmkNI13 -kurssilla opintojaksojen kuvaukset pysyivéit edellisvuosiin ndhden samoina.
Ainoa huomionarvoinen muutos oli strateginen johtaminen ja koulutussuunnittelusta
henkiloston kehittimiseen -opintojaksojen laajuuksien pienentdminen yhdelld opintopis-

teelld. (Pelastusopisto 2013.)
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