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The goal of the thesis was to research and map the current state of leading compe-
tence and development activities in rescue departments. The data and methods of
the thesis compiled of two separate sections. The first section was related to the
quantitative analysis of a national work welfare questionnaire (N=2095). The data
for the second section consisted of interviews with rescue department personnel
(N=6).

The questions that were selected from the work welfare questionnaire data for the
analysis were related to leading competence. Based on the analysis, there ap-
peared to be a strong will to develop oneself and the career, which was deemed as
a strength of rescue services. Another strength was that employees felt they were
accomplished in their work and acknowledged what their job description consisted
of. However, the development of their work was seen unclear, nor was the leading
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employees felt that their welfare was not appropriately taken care of by the em-
ployer. In the study, these points were analyzed based on working time form, pri-
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Based on the interviews it was evident that rescue departments utilized several tools
in managing competence. The unity however seemed shattered and the compe-
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

BSC

HR

Oppiva organisaatio

Organisaatiokulttuuri

Balanced Scorecard eli tasapainotettu mittaristo. Mallin
avulla laadittua suunnitelmaa kyetaan tarkastelemaan suo-
rituskykymittariston avulla.  (Opetushallitus, [Viitattu
29.8.2016].)

Henkilostoresurssit (Human Resources). Organisaation
toiminnot, jotka keskittyvat sen henkiléstoon ja niihin liitty-

viin resursseihin.

Organisaatio, jossa jasenet kyseenalaistavat toimintaa uu-
distamalla omia ja organisaation toimintatapoja (Kinnunen
2010, 20).

Organisaation erilaiset kaytannot, tytavat, toimintamallit
seka periaatteet, joiden varassa tyota tehdaan. Se ohjaa
ihmisten kasityksia, odotuksia, kayttaytymista seka oppi-
mista organisaatiossa. (Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005,
61.)

Organisaation oppiminen

Osaaminen

Osaamisen johtaminen

Maaritellaan organisaation kyvyksi uusiutua ja kehittaa toi-
mintaansa seka siihen liittyvia prosesseja (Sydanmaalakka
2007, 54).

Tydssa vaadittavien tietojen ja taitojen hallintaa seka nii-
den soveltamista kaytannon tydtehtavissa (Ahvo-Lehtinen
& Maukonen 2005, 61).

Organisaation ja sen henkildiden osaamisen systemaat-
tista arviointia ja kehittdmista toiminnan tavoitteet ja strate-
gianakokulma huomioiden (Ahvo-Lehtinen & Maukonen
2005, 61).
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1 JOHDANTO

1.1 TyOn tausta

Yhteiskunta elaa jatkuvassa muutoksessa. Haastava taloudellinen tilanne pakottaa
yksityisen ja julkisen sektorin tehostamaan toimintaansa sekd etsimaan uusia toi-
mintatapoja ja innovaatioita. Teknologian hyddyntaminen on avainasemassa uusia
tydmenetelmia kehitettdessa. Henkildstd on jokaisen organisaation tarkein voima-

vara, ja se on samalla ratkaisu k&silla oleviin haasteisiin.

Osaamisen johtaminen on ajankohtainen teema niin yksityisella kuin myds julkisella
sektorilla. Yksityisella sektorilla osaamisen johtamisen avulla pyritd&n usein saavut-
tamaan kilpailuetua muihin toimijoihin ndhden. Kilpailukyvyn saavuttaminen edellyt-
tda osaamisen tunnistamista ja tiedon luomista seké naiden kehittdmista — talléin
voidaan puhua osaamisen johtamisesta (Hyrkads 2009, 15). Julkisella sektorilla
osaamisen johtamisessa pyritdan vastaamaan toimintaympariston haasteisiin ja pa-

rantamaan sita kautta tyon tuottavuutta.

Pelastustoimi on yksi yhteiskunnan keskeisimmistéa turvallisuusviranomaisista joka
toimii jatkuvan muutoksen ymparilla. Osaaminen ja sen kehittdminen on maaritelty
yhdeksi pelastustoimen valtakunnallisen strategian painopistealueeksi. Pelastus-
toimi kykenee vastaamaan yhteiskunnan tulevaisuuden tarpeisiin henkiléston ol-
lessa motivoinut ja osaava. Pelastustoimen tulee osata hallita osaamistaan ja tun-
nistaa vaadittavat osaamistarpeet. Jos osaamisen johtamisen strategiat tai kehitta-
mistoimenpiteet puuttuvat, osaaminen kohdentuu usein vaariin asioihin (Hyrkas
2009, 15).

Pelastustoimi on valtakunnallisesti jarjestetty 22:een eri aluepelastuslaitokseen,
jotka vastaavat palveluiden tuottamisesta omalla alueellaan. Tasta on usein seuran-
nut, ettd panostukset ja kaytannot osaamisen johtamiseksi vaihtelevat eri pelastus-
toimen alueiden valilla. Yhtenaisia pelastustoimen valtakunnallisia toimintamalleja
ja selvityksia osaamisen kehittdmiseksi on luotu vahan. Pelastustoimessa on kayn-
nistetty valtakunnallinen koko toimialaa koskettava uudistamishanke, jonka yhtena

tavoitteena on yndenmukaistaa toimintamalleja.
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Opinnaytetyon yhteistydorganisaationa oli Suomen Palopé&allystaliitto ry ja kysei-
sesta organisaatiosta opinnaytetydn ohjaajana toimi koulutusjohtaja Sami Kerman.
Opinnaytetydn ohjaavana opettajana toimi filosofian tohtori, dosentti Jouni Bj6rk-

man Seindjoen Ammattikorkeakoulusta.

1.2 Tyon tavoitteet

Tutkimuksen paatavoitteena on kartoittaa osaamisen hallinnan keinot ja nykytila pe-
lastuslaitoksissa. Tyon yksi tavoite liittyy myds strategisen johtamisen tarkasteluun
pelastustoimessa ja sen kehittdmistarpeisiin. Tutkimuksen avulla pyritdédn esitta-
maan yhtendisia ratkaisuja pelastustoimen henkildston osaamisen hallitsemiseksi.
Ratkaisuja voisi hyddyntaa joko pelastuslaitoskohtaisesti tai mahdollisesti jopa val-
takunnallisesti. Tavoitteena on myds selvittdd, voidaanko teknologiaa hyddyntaa
joiltakin osin apuna pelastustoimen osaamisen johtamisessa. Teknologinen tarkas-
telu liittyy tassé tutkimuksessa lahinna tietojarjestelmiin ja sovelluksiin. Pelastustoi-
messa on viime aikoina kehitelty ja tutkittu vaihtoehtoisia sammutusmenetelmia,
mutta ne ovat niin laaja kokonaisuus, etta niita ei ole tarkoituksenmukaista kasitella

tédssa opinnaytetyossa.

Painopiste opinnaytetydsséa henkiloston osalta koskee pelastustoimessa paatoimi-
sesti tyoskentelevaa henkilostbd, mutta toisaalta osaamisen johtaminen kokonai-
suuteen liittyvat toimenpiteet toimivat koko pelastustoimen henkiloston keskuu-
dessa. Sopimuspalokunnat ja vapaaehtoiset palokunnat ovat niin olennainen osa
pelastustoimen palveluiden kokonaisuutta, etta myds ndméa organisaatiot tulee huo-

mioida osaamisen johtamisessa.

Kvantitatiivinen analyysi koskee ainoastaan pelastustoimessa paatoimisesti tyds-
kentelevaa henkilostéd. Kuitenkin myds ensihoidon toimiala on huomioitu kvantita-
tiivisessa analyysissd, koska se oli jarkevaa ottaa mukaan tarkasteluun otannan
suurentamiseksi. Haastattelut on kohdistettu paatoimisesti pelastustoimessa tyos-
kenteleviin henkil6ihin, mutta toisaalta paatoimiset viranhaltijat ovat usein keskiossa
myo6s sopimuspalokuntalaisten ja vapaaehtoisten palokuntien osaamisen johtami-

sessa ja kehittdamisessa.
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1.3 Tyo6n rakenne

Luvussa 2 esitellddn pelastustoimen organisoitumista ja toimintaymparistéa. Lu-
vussa esitellaan myos pelastustoimen valtakunnallista strategiaa, joka ohjaa koko
toimialaa. Lisaksi luvussa tuodaan esille keskeisia valtakunnallisia julkaisuja seka
raportteja, jotka liittyvat osaltaan pelastustoimen henkildston osaamisen johtami-
seen seka kehittamiseen. Kaynnisséa olevaa pelastustoimen rakenneuudistusta ja

sen perusteita kasitelladn myds luvussa 2.

Luku 3 on tutkimuksen teoriapohjan kasittelya osaamisen johtamisen ja strategisen
johtamisen osalta. Osaamisen johtamisen teoriaa kasitella&n laajasti, ja sen tarkoi-
tuksena on korostaa osaamisen johtamisen merkitystd organisaation menestymi-
selle. Luvussa pyritddn maarittelemaan osaaminen tutkimuksen ja teorian nakokul-
masta ja mitk& ovat toimenpiteita seka malleja osaamisen kehittdmiseksi. Henkilos-
toresurssit osana organisaation voimavaroja on keskeinen kasite osaamisen johta-
misessa. Kolmannessa luvussa kasitelladn myds strategisen johtamisen perusteita
ja sen kytkeytymista osaksi osaamisen johtamisen kokonaishallintaa. Osaamisen

johtaminen ja organisaation strategiatyo linkittyvéat vahvasti toisiinsa.

Luvut 4-6 liittyvat tutkimusmenetelmiin. Neljdnnessé luvussa kuvataan tutkimusme-
netelmia ja niihin liittyvia aineistoja. Luvussa esitetdan laajemmin tutkimusongelmaa
ja tutkimuskysymyksia, joihin menetelmien avulla pyritddn saamaan vastauksia. Li-
saksi luvussa arvioidaan kaytettavien menetelmien validiteettia ja reliabiliteettia.
Tyossa kaytetadn rinnakkain kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelmia.
Tutkimusmenetelmat on jaettu omiin lukuihinsa. Luku 5 siséltdd kvantitatiivisen tut-
kimuksen, jossa analysoidaan pelastustoimen valtakunnallisen ty6hyvinvointiky-
selyn tuloksia osaamisen johtamiseen liittyen. Luku 6 liittyy kvalitatiiviseen tutkimuk-
seen, jossa kaydaan lapi alkukartoituskyselyn perusteella valittujen pelastustoimen
henkildiden haastatteluiden tulokset. Luku 7 sisaltda tutkimuksen johtopaatokset ja
yhteenvedon. Samassa luvussa arvioidaan myos, saadaanko kaytetyilla tutkimus-
menetelmilla vastauksia tutkimuskysymyksiin ja laajemmin koko tutkimusongel-

maan. Luku sisdltaa myos pohdintaa mahdollisista jatkotutkimusaiheista.
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2 PELASTUSTOIMI TOIMINTAYMPARISTONA

2.1 Pelastustoimen organisaatio

Kunnat vastaavat pelastustoimesta yhteistoiminnassa pelastustoimen alueilla (L
29.4.2011/379, 4 luku, 24 8). Sisaministerio johtaa, ohjaa ja valvoo pelastustoimen
palveluiden tasoa valtakunnallisesti. Aluehallintovirastot puolestaan valvovat pelas-
tustoimen palveluiden tasoa ja laatua omilla toimialueillaan. (L 29.4.2011/379, 4
luku, 23 8.) Tehtavien hoitamista varten pelastustoimen alueella toimii pelastuslai-
tos, joka voi kayttaa apunaan tehtavien hoitamisessa muun muassa vapaaehtoista
palokuntaa, sopimuspalokuntaa, tehdaspalokuntaa, sotilaspalokuntaa tai muuta pe-
lastusalalla olevaa yhteisfbd sopimuksen mukaisesti (Sisdministerion pelastus-
osasto 2016).

Pelastustoimessa tydskentelee paatoimisesti arviolta noin 5400 henkil6a. Lisaksi
merkittdva osa pelastustoimen henkilostosta on sopimuspalokuntaan sekd muuhun
vapaaehtoiseen palokuntaa kuuluvaa henkilostéa. Heitéa on arviolta noin 12 500
henkil6a. Isoissa kaupungeissa ja asukaskeskittymissa toimii yleensa vakituinen pa-
lokunta. Maaseutujen ja harvaan asuttujen alueiden pelastustoiminta on pitkalti ra-
kennettu sopimuspalokuntien ja vapaaehtoisten palokuntien varaan. (Ketola &
Kokki 2015, 6.)

Pelastustoimen tehtavid ovat muun muassa pelastustoiminta, onnettomuuksien eh-
kaisyyn liittyvat tehtavat, vaestonsuojelu ja varautuminen seka muut mahdolliset so-
pimukseen perustuvat tehtavéat, joita ovat esimerkiksi ensihoitopalveluun liittyvat
tehtavat. Pelastustoimintaan kuuluvat ihmisen terveyteen, omaisuuteen tai ymparis-
toon liittyvien onnettomuuksien torjuminen ja niiden seurausvaikutusten rajoittami-
nen. Onnettomuuksien ehkaisyyn kuuluu kansalaisten koulutus, valistus, ohjaus
seka neuvonta, jotta he kykenisivat toimimaan mahdollisimman tehokkaasti onnet-
tomuustilanteissa ja osaisivat myos osaltaan ehkaista vaaratilanteiden syntymista.
Pelastuslaitos huolehtii myds erilaisten valvontatehtavien suorittamisesta alueel-
laan. Naitd ovat esimerkiksi yritysten ja laitosten palotarkastukset seka yhteistoi-

minta muiden viranomaisten kanssa. (Sisaministerion pelastusosasto 2016.)
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O ML, D012

Kuvio 1. Pelastustoimen aluejako
(Sisaministerion pelastusosasto 2016).

Suomessa on téalla hetkella kuvion 1 mukaisesti 22 alueellista pelastuslaitosta. Pe-
lastuslaitosten toimintaymparistét ovat erilaisia johtuen alueiden ominaispiirteista.
Esimerkiksi alueiden vakiluvut ja pinta-alat vaihtelevat. Pelastuslaitosten resurssit
vaihtelevat myos alueiden valilla. (Ketola & Kokki 2015, 3-5.) Pelastuslaitoksen on
laadittava alueelleen palvelutasopdatts, jossa tulee kayda lapi alueella olevat on-
nettomuusuhkat ja riskit. Pelastuslaitoksen palvelutaso tulee mitoittaa siten, etta pe-
lastuslaitos kykenee vastaamaan alueellaan oleviin riskeihin ja uhkiin kaikissa tur-
vallisuustilanteissa. (L 29.4.2011/379, 4 luku 28 8.)
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Pelastustoimessa on useita eri jarjestdja ja yhteenliittymid, jotka osaltaan pyrkivat
edistam&an kansalaisten turvallisuutta ja pelastuslaitosten valista yhteistyota. Naita
ovat muun muassa pelastuslaitosten kumppanuusverkosto, Suomen Pelastusalan
Keskusjarjestd, Suomen Palomiesliitto, Suomen Sopimuspalokuntien Liitto seka
Suomen Palopaallystoliitto. (Sis&dministerion pelastusosasto 2016.) Pelastuslaitok-
set ovat nykyisin hyvin verkostoituneita keskenaan. Tasta esimerkkind on vuonna
2009 perustettu pelastuslaitosten kumppanuusverkosto, joka on kaikkien 22 pelas-
tuslaitoksen yhteenliittyma. Kumppanuusverkoston tavoitteena on parantaa pelas-
tuslaitosten palveluiden tasoa ja toisaalta pyrkia kehittamaan niita jatkuvasti vastaa-
maan yhteiskunnan palveluntarpeita. Kumppanuusverkoston toiminnan avulla pe-
lastuslaitoksien palveluiden taso on yhtenaistynyt ja eri alueilla toimivia malleja seka
ohjeita on kyetty jakamaan kaikkien kayttoon. (Pelastuslaitosten kumppanuusver-
kosto 2009.)

Pelastusopisto on sisaministerion alainen oppilaitos, joka vastaa pelastustoimen
ammatillisesta koulutuksesta, varautumiskoulutuksesta ja lisdksi kansainvalisiin si-
villikriisinhallintatehtéviin valmentavasta koulutuksesta. Pelastusopiston tehtavana
on my6s vastata pelastustoimen tutkimus- ja kehittAmistoiminnasta. (L
21.7.2006/607, 1 luku 2 §; L 29.4.2011/379, 8 luku 57 §; Pelastusopisto 2016.) Hel-
singin pelastuskoulu on myés oppilaitos, jossa koulutetaan pelastajia ja paloesimie-
hid Helsingin pelastuslaitoksen omiin tarpeisiin. Opetussuunnitelmassa noudate-
taan padsaantoisesti Pelastusopiston opetussuunnitelmia, mutta niitd on muokattu
padkaupunkiseudun erityispiirteet huomioiden. (Helsingin Pelastuskoulu, [Viitattu
16.9.2016].)

2.2 Pelastustoimen valtakunnallinen strategiatyo

Pelastustoimen nykyinen valtakunnallinen Pelastustoimen strategia 2025 on laa-
dittu entisen sisaasiainministerion johdolla vuonna 2012. Strategia on valtakunnalli-
nen ja se linkittyy vahvasti hallitusohjelmaan, yhteiskunnan turvallisuusstrategiaan,

sisdisen turvallisuuden ohjelmaan seka sisdasiainministerion hallinnonalan strate-
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giaan. Strategiassa maaritetaan pelastustoimen pitkan tahtadimen toimintasuuntauk-
set, joiden avulla kyetd&n vastaamaan yhteiskunnan palveluntarpeeseen seka toi-

mintaympariston muutoksiin. (Sisaasiainministerio 2012, 6.)

Toimintaympariston muutoksiin siséltyy strategian mukaan haasteita ja mahdolli-
suuksia. Julkisen sektorin haastava taloudellinen tilanne asettaa myds pelastustoi-
melle sdastopaineita sekd toiminnan tehostamistarpeita. Vaeston ikdantyminen ja
syrjaytyminen samanaikaisesti lisddvat onnettomuusriskia. Globalisaatio puoles-
taan vaikuttaa vahvasti yhteiskunnan joka sektorilla. Lisddntyva maahanmuutto vai-
kuttaa myo6s pelastustoimen toimintaymparistoon. Vaesto keskittyy entistd enem-
man kasvukeskuksiin ja samalla pelastuslaitosten pitaisi kyetd varmistamaan myds
harvaan asuttujen alueiden turvallisuus. Teknologian kehitys yhteiskunnassa on voi-
makasta, mutta se sisdltaa myds mahdollisuuksia palveluiden ja toimintamallien ke-

hittamisessa. (Sisdasiainministerié 2012, 7-9.)

Hyvin kehittynyt kanszinvalinen yhteistyo ja ohjaus

Skenaario A Skenaario B
Kestdvan kehityksen Markkinavetoinen
maailma rmaaflma

Yhteisollisyys
Julkinen chjaus

Yhsilollisyys
Yksityistaminen

Skenaario C Skenaario D
Suljettujen valticiden ja Kriisiytynyt kapitalistinen
blokkien maailma maallma

Huonosti kehittynyt kansainvalinen yhteistyo ja chjaus

Kuvio 2. Pelastustoimen skenaariot 2025
(Sisaasiainministerio 2012, 11).
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Pelastustoimen strategian yhteenvedossa todetaan, etta toimintaympéariston muu-
tokset ovat hyvin nopeita ja ne saattavat sisaltda tulevaisuuden kehityksesta riip-
puen erilaisia skenaarioita. Vahvana oletuksena on, ettd tulevaisuus rakentuu ole-
tettavasti kestavan kehityksen ja markkinavetoisen maailman skenaarioiden suun-

tien mukaisesti, mika on esitetty kuviossa 2.

Pelastustoimen strategiassa on maaritelty visio, jossa nostetaan yhtena asiakoko-
naisuutena esille osaava ja motivoitunut henkiléstd. Osaavan ja motivoituneen hen-
kiloston avulla pelastustoimi kykenee vastaamaan nopeasti muuttuvan toimintaym-
pariston ja yhteiskunnan vaatimuksiin. Visiossa on myds maaritelty kunnianhimoi-
nen tavoite, ettd Suomessa olisi vuonna 2025 Euroopan tehokkain pelastustoimi.
Turvallisuuskulttuuri rakentuu vision mukaisesti yhteiskunnasta, jossa jokainen ot-
taa vastuun turvallisuudesta ja onnettomuuksia ehkaistaan tehokkaasti ennalta. Vi-
siossa korostetaan myds taloudellisesti tuotettuja palveluita ja hyvaa kumppanuus-
verkostoa. (Sisaministerio 2012, 14.)

Strategian yhtena painopisteena ja strategisena paamaarana on osaaminen ja hen-
kiloston tietopohja. Pelastustoimen tutkimustoimintaa halutaan kehittaa, jotta se ky-
kenee entista tehokkaammin tukemaan paattksentekoa ja suunnittelua koko pelas-
tustoimessa. Hyvalla henkildstdjohtamisella pelastustoimessa saavutetaan entista
parempi tydilmapiiri, joka puolestaan motivoi henkildstba kehittamaan itseaan ja ty6-
yhteis6aan. Koko pelastustoimen kehittdminen vaatii jatkossa uusia innovaatioita,
joita voidaan saavuttaa erityisesti teknologiaa hyodyntamalla. (Sisdasiainministerio
2012, 17.)

Sisaministerio asetti vuoden 2014 loppupuolella hankkeen pelastustoimen strate-
gian 2025 uudistamiseksi. Hanke perustettiin toimintaympariston ja pelastustoimen
kehityksen jatkuvan muutoksen johdosta. Sisdisen turvallisuuden ohjelman uudis-
taminen koskettaa vahvasti myos pelastustoimea, ja néin ollen strategisia linjauksia
sekad paamaaria tulee tarkastella uudelleen. (Sisaministerié 2014a, 1-2.)
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2.3 Lainsaadantd, valtakunnalliset selvitykset ja | ulkaisut

Pelastuslaitoksen ja sopimuspalokunnan henkilésté6n kuuluvan pelas-
tustoimintaan osallistuvan henkilon tulee yllapitaa tehtaviensa edellyt-
tamia perustaitoja ja kuntoa (L 29.4.2011/379, 5 luku, 39 8).

Yll& mainittu pykala koskee pelastustoimen virka- ja tydsuhteessa olevaa pelastus-
henkilostoa seka myds pelastustoimintaan osallistuvia sopimuspalokunnan jasenia.
Pykalan tarkoituksena on edellyttda pelastushenkilostolta riittavaad tehtavan vaati-
maa kuntoa ja ammattitaidon yllapitamista. Pelastustoimen tavoitteiden saavuttami-
nen edellyttda taitojen ja kykyjen jatkuvaa yllapitamista. Erityisesti pelastustoimin-
taan liittyva tyo on kansalaisten oikeuksiin ja turvallisuuteen vaikuttamista, joten am-

mattitaidon merkitys tyossa korostuu. (HE 257/2010.)

Tybnantajan on myos huolehdittava, etta tyontekijalle annetaan riittdvaa opastusta
ja ohjausta tyohon liittyen ottamalla huomioon toisaalta tydntekijan osaaminen ja
tyokokemus. Tydnantajalla on liséksi huolehtimisvelvoite, joka sisaltdd muun mu-
assa tekniikan ja muiden tydomenetelmien jatkuvan kehittdmisen. Erityisesti tyotur-
vallisuuteen liittyvat toimenpiteet on huomioitava organisaation jokaisella tasolla. (L
23.8.2002/736, luku 2, 8 § ja 14 §8.)

Pelastustoimen henkildston osaamiseen liittyvia julkaisuja ja raportteja on tehty
useita vuosien varrella. Useat raportit ovat laajoja kokonaisuuksia, mutta ne keskit-
tyvat vain osin osaamisen johtamiseen pelastustoimessa. Vuonna 2009 valmistui
sisdasiainministerion loppuraportti, jossa kartoitettin palomiesten vaihtoehtoisia
urapolkuja. Loppuraportissa otetaan kantaa johtamiseen toteamalla, ettad pelastus-
laitoksissa turvallisuusjohtaminen on irrallaan muusta paivittdisesta johtamisesta ja
esimiestyosta. Turvallisuusjohtaminen ei ota huomioon pelastuslaitosten erilaisia
toimintaymparistdja eika johtamisessa huomioida riittavasti tydyhteison ja tyonteki-
jan sosiaalisia, psyykkisia tai tydyhteisollisia tarpeita. Ty6ilmapiirid ja tydhyvinvointia

mitataan pelastuslaitoksissa erilaisilla menetelmilla. (Myllyniemi 2009, 55.)

Turvallisuusjohtamisen edistamiseksi pelastustoimessa ehdotettiin otettavaksi kayt-
t6on seka kehitettavan erityisesti seuraavia toimintamalleja:
— toimiva tyoterveyshuoltokaytanto

— valtakunnallisen tydhyvinvointikyselyn kayttbonotto
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— henkil6ston kehittdmisohjelman laatiminen

— saannolliset tydilmapiirikyselyt

— kehityskeskusteluiden kayttéonotto

— tyoénohjaukseen liittyvat mallit

— pelastustehtavien riskienarvioinnin ja -hallinnan kehittdminen. (Myllyniemi
2009, 56.)

Vuonna 2015 pelastuslaitokset kaynnistivat yhteistydprojektin tuottavuuden paran-
tamiseksi pelastustoimessa. Projekti liittyi samalla sisdministerion kaynnistamaan
pelastustoimen uudistamishankkeeseen. Toimintaympariston muutokset edellytta-
vat pelastustoimelta muutosvalmiutta ja kaytantdjen tehostamista. (Pelastuslaitos-
ten kumppanuusverkosto 2016, 7-8.)

Pelastustoimen johtaminen on ollut hyvin pitkdan operatiivista johtamista ja sen
vuoksi normaali henkiléstbjohtaminen on jaanyt taka-alalle. Esimiesty6 operatiivis-
ten tilanteiden ulkopuolella on kuitenkin yksi tarkeimmista asioista, joka osaltaan
vaikuttaa tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmiseen ja tyon hallinnan pa-
rantamiseen. Liian vahva autoritdérinen johtaminen tukahduttaa usein oma-aloittei-
suuden tyontekijoiden keskuudessa. Hyvat tydeldamavalmiudet, monipuolisemmat
tiedot ja taidot seka syvallisempi substanssiosaaminen korostuvat nykyisessa pe-
lastustoimen toimintaymparistéssa. Pelastustoimeen tulisi synnyttdd osaamisen
johtamista tukeva kulttuuri, jossa tyontekija, esimiestaso ja tydnantaja kehittavat yh-
dessa koko tybyhteis6d. Osaamisen kehittdmiseksi pelastustoimessa tulisi hyodyn-
taa osaamiskarttaa, osaamisprofiileja seka saannollisid osaamiskartoituksia. Koko-
naisvaltainen osaamisen hallinta edellyttda toisaalta toimivia osaamisen arviointi-

menetelmia ja mittareita. (Pelastuslaitosten kumppanuusverkosto 2016, 27-29.)

Pelastustoimen palkkarakenne noudattaa hyvin usein tasa-arvoon perustuvaa mal-
lia. Talldin samasta tyostd maksetaan samanlaista palkkaa kaikille tyontekijoille.
Tyon vaativuuden arviointia on toki suoritettu, mutta eri sektoreiden tyontekijaryh-
mill& noudatetaan paasaantdisesti samaa tehtavakohtaista palkkarakennetta. Hyvin
harvoin palkkauksessa huomioidaan osaamisperusteinen arviointi. Suoritusperus-
teisella palkkausjarjestelmalla, joka lisdksi huomioi tydntekijan osaamisen, kyetaan
mahdollisesti vaikuttamaan tydn tuottavuuteen positiivisesti. Myos muita mahdollisia

palkkaukseen liittyvia toimenpiteitda on mahdollista toteuttaa, mitka kannustavat
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tyontekijoita tydntekoon ja vastuiden lisaamiseen. (Pelastuslaitosten kumppanuus-
verkosto 2016, 29-30.)

Ulkolnen tuottavuus ja organisaation vaikuttavuus
—  Yhtgiskunnan s kansalaisten saama hyaty pansksests pelastustaimen

|

Tawoiteltavat ulkoiset vaikutukset

— Kansalaisten ja muunyhteiskunnan omatoiminen
warautuminen lisS&ntyy

Snnetiomuudet ja tulipalotvahentyvat

Palo- |a omalauusvahingot pienentyvat
Kansalaisten terveat alinvuodat lisdantyvat
Tarveydenhuollon vucdeomastopdivat vahentyvat

! A

Prosessi
Resurssit ] — Iohtaminénja esimiestoiminta
— Henkildad Aytts
5 =i Resurssien kiytts
zaamina Tyoajan kit

.J]
Ulkoinen panos (€} ,-f/

— Veronmaksajien panos

Yhteiskunnan madrittama
pelastustoiman arve

Tuotokset
—  Dppivaja osaava organisaatio
Organisaation keskittyminan ydinosaamisean

— Organisastion csaaminanlisdantyy
—  Pelastustoimen palvelutjirjestatédn
kustannustabokkaast
—  Hankilosto on bydlle omistautunutta
| = Tydhyvinvointi paranes ||
1
Sisdinen tuottavuus ja organisaation suorituskyky
—  Pelastustoimen tuottama lsdarvo yhteiskunnan panostuksean

== Kiin'u:ml':ﬁt,ujunluwt e '__i" = Tehtdvienmukaiset resurssit
|a tyavalinest —  Palkkausjiriestalma —  Dnanettormuuksien ehkailayn- ja terveyden
edistamistaiminnan kehittymingn
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N
L
- [* Tawvoiteltavat sisdiset vaikutukset
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= Ensihoidon tuatat \]

—  Palvelutalminnan tustat

Kuvio 3. Pelastustoimen sisainen ja ulkoinen tuottavuus
(Pelastuslaitosten kumppanuusverkosto 2016).

Seuraavassa on lueteltu kuviossa 3 esitettyja toimenpiteita tuottavuuden paranta-
miseksi pelastustoimessa, mitka liittyvat osittain tai kokonaan osaamisen hallintaan
ja kehittamiseen. Toimenpiteita on jaoteltu pelastuslaitostasolle, pelastuslaitosten
kumppanuusverkoston yhteistyttasolle seké osaltaan niihin, jotka vaativat mahdol-
lisesti lainsaadannon tai ohjeistusten muuttamista:

— Aktiivisen tydsuunnittelun avulla pelastuslaitoksissa tydaikaa hyédynne-
tdan enemman henkiléston osaamisen kehittdmiseen. Tama koskee eri-
tyisesti paatoimista henkilostoa.

— Esimiehille asetetaan selkeita tavoitteita hallinnolliseen tyénkuvaan liit-
tyen, lisdksi esimiehille tulee jarjestaa sdannollisesti hallinnollista koulu-
tusta.

— Jokaiselle pelastuslaitoksen toiminnolle asetetaan vastuuhenkil®, jonka

tehtavana on koordinoida, ohjata ja valvoa tehtavéan toteutumista.
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— Osaamisen hallinnan parantamiseksi jokaiseen pelastustoimen virkaan tai
tehtavaan maaritellaan vaadittavat osaamisprofiilit ja -tarpeet. Naille laadi-
taan lisaksi valtakunnalliset pohjat.

— Osaamiskartoitukset toteutetaan pelastuslaitosten henkilstolle.

— Osaamisen todentamiseksi laaditaan menetelma, esimerkiksi palomies-
passi jonka avulla todennetaan henkiloston osaaminen vahvistettujen pe-
riaatteiden ja menetelmien mukaisesti. (Pelastuslaitosten kumppanuus-
verkosto 2016, 33—-36.)

Pelastustoimen valtakunnallisia mittareita on tutkittu ja verrattu kansainvalisesti mui-
den maiden pelastustoimen jarjestelmien aineistoon. Suomessa pelastustoimessa
valtakunnallisia mittareita on hyvin vahan, ja ne ovat padasiassa taaksepain katso-
via mittareita, joihin pelastustoimi ei itse kykene vaikuttamaan. Muiden maiden
osalta pelastustoimen mittareita on jopa standardoitu, ja niitd seurataan aktiivisesti.
Mittareiden kirjo muissa maissa on lisdksi hyvin laaja, ja ne koskevat laajasti koko
pelastustoimen tehtavakenttaa. Suomessa mittareilla todettiin olevan valtakunnan
tasolla pieni ohjaava rooli. Toki alueelliset pelastuslaitokset hyédyntavat omia mit-

tareitaan, joita ei tutkimuksessa kartoitettu. (Sisaministerié 2016b, 34-35.)

Pelastustoimeen liittyvia ty6tehtdvia on monia erilaisia, ja niissa kaikissa tarvitaan
erityyppista osaamista. Esimerkiksi onnettomuuksien ehkaisyyn liittyva tyé on hyvin
vaativaa asiantuntijatyéta. Osaamisen kehittamisen nakodkulmasta jatkuva oppimi-
nen alkaa jo tutkintokoulutusvaiheessa, perehdytyksessa ja tdydennyskoulutuk-
sessa. TyOurasuunnittelu tulee tdman vuoksi aloittaa kaytanndssa jo rekrytoinnin
jalkeen. Osaamisen kehittamiseen ja yllapitoon tulee kiinnittdd huomiota jatkuvasti
my0Os arjen tybtehtavien yhteydessa. On tarkedd, etta tyontekijat voivat kehittda
omaa osaamistaan oma-aloitteisesti ja suunnitelmallisesti. (Saine-Kottonen 2015,
78.)

Pelastuslaitoksen organisaatiokulttuuri tulee rakentaa sellaiseksi, ettd se osaltaan
edistdd oppimista ja osaamisen kehittdmistd. Osaamisen hallinta edellyttaa jatku-
vaa osaamistarpeiden ja -vajeiden kartoittamista muuttuvassa tyoéymparistéssa.
Tyontekijdiden ammattitaidon yllapitamiselle on tarke&é kyeta tarjoamaan edellytyk-

set. Olemassa oleva erityisosaaminen on tunnistettava henkildstén keskuudessa ja
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sitd tulee hyddyntdd organisaation tavoitteiden mukaisesti mahdollisimman tehok-
kaasti. Verkostoituminen ja yhteisty0 pelastuslaitosten, koulutustarjoajien ja muiden
toimijoiden valilla edesauttaa osaamisen kehittamista. (Saine-Kottonen 2015, 78—
79.)

Pelastustoimi kykenee vastamaan onnettomuuksien ehkaisyyn liittyviin osaamistar-
peisiin paremmin, kun seuraavat osaamisen hallintaa koskevat toimenpide-ehdo-
tukset toteutuvat:
1. onnettomuuksien ehkaisyn opintosisaltdjen tarkastaminen pelastus-
alan koulutuksessa
2. taydennyskoulutuksen ja perehdyttamisen kehittaminen
3. pelastuslaitosten organisaatiokulttuurin kehittdminen osaamista tuke-
vaksi. (Saine-Kottonen 2015, 81-84.)

Opintosisaltojen tarkastamisella pyritadan merkityksellisten asiakokonaisuuksien
huomioimiseen opetuksessa seké rekrytoinneissa. Onnettomuuksien ehkaisytyon
arvomaailma ja tarkeys tulee huomioida jo opetusvaiheessa kokonaisvaltaisesti.
Taydennyskoulutuksen ja perehdyttamisen kehittamisella pyritddn parantamaan
koulutuksen saatavuutta, laatua ja yhdenmukaisuutta koko pelastustoimen keskuu-
dessa. Koulutuksen tulee perustua alan ja sen henkildston tarpeisiin. Toimenpiteina
talle ovat valtakunnallisen tdydennyskoulutusverkoston sekd osaamistyéryhman
perustaminen. Nama kykenisivat tehokkaasti koordinoimaan, suunnittelemaan ja to-
teuttamaan tadydennyskoulutusta sekd osaamisen hallintaan liittyvia kehitystoimen-
piteitd. Organisaatiokulttuuria kehitetaan ottamalla henkilosté mukaan tyén suunnit-
teluun, kehittdmiseen ja arviointiin. Ty0 ja osaaminen tulee ndhda enemman yhtena
kokonaisuutena, jota voidaan jatkuvasti kehittaa. Organisaatiokulttuuria voidaan ke-
hittdd saanndllisilla osaamis- ja koulutustarvekyselyilla. Pelastustoimessa osaa-

mista tulee hyddyntaa monipuolisemmin. (Saine-Kottonen 2015, 81-84.)

Pelastuslaitoksia voidaan edelleen pitaa hyvin konservatiivisina ja traditionaalisina
tyopaikkoina. Tama voi toisaalta olla esteena tydurien kehittamiselle erityisesti
ikdantyvan henkiloston osalta. Tydurien kehittdmisen ongelmana on usein myos se,
ettd vaihtoehtoisia toimenkuvia tai tyotehtavia ei arvosteta samalla tavalla kuin var-
sinaista pelastustoimintaan liittyvaa tyota. Pelastustoimintaa suorittava henkildsto ei

koe voivansa vaikuttaa riittavasti oman tyonsa kehittamiseen. Tydnantajan puolelta
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tulevaa tukea oman tyon kehittdmiseen ei mydskaan pideta riittdvana. Pelastuslai-
tosten tydurien kehittamisesta on puhuttu jo pitkd&n, mutta menettelyja ja toiminta-
tapoja ei pideta selkeina tai kokonaisvaltaisina suorittavan henkilostén nakokul-
masta katsottuna. (Haake 2014, 87-89.)

2.4 Pelastustoimen uudistamishanke

Sisdministerio kaynnisti 15.12.2015 hankkeen pelastustoimen uudistamiseksi.
Hanke liittyy paaministeri Juha Sipilan hallitusohjelman mukaisiin pelastustoimen
kehittamistavoitteisiin. Pelastustoimen jarjestamisvastuu on tarkoitus siirtda kunnilta
uusille itsehallintoalueille. Hankkeen tavoitteena on saada pelastustoimi osaksi tu-
levaa sosiaali- ja terveydenhuollon uudistamishanketta. Uusien itsehallintoalueiden
on tarkoitus aloittaa toimintansa vuoden 2019 alusta lahtien. (Sisaministerio 2016a,
1-2)

Pelastustoimen jarjestamisvastuu olisi vuodesta 2019 alkaen viidella ensihoidon jar-
jestamisesta vastaavalla maakunnalla (Hallituksen Iluonnosesitys, [Viitattu
14.9.2016]). Uudistuksen merkittavimpana tavoitteena on taata pelastuslaitoksille
my0Os jatkossa ensihoitopalvelujen tuottamismahdollisuus. Muita tavoitteita ovat
muun muassa valtakunnallisen ohjauksen ja koordinoinnin lisaéaminen seka yhte-
naisten toimintamallien kayttdonotto. Uudistuksessa korostetaan edelleen kustan-
nustehokkuuden lisaamista pelastustoimessa. Resursseja tulee kayttaa entista kus-
tannustehokkaammin. Lisaksi pelastustoimen palvelujen laatu sek& operatiivinen

toimintavalmius tulee sailya vahintaan ennallaan. (Sisaministerié 2016a, 2-3.)

Paaministeri Juha Sipilan hallituksen ohjelmaan kirjattiin pelastustoimen osalta seu-
raavat kokonaisuudet:

— Pelastustoiminnan ja varautumisen valtakunnan tason pelastusviran-
omaisten koordinointia, ohjausta, johtamista ja suunnittelua vahvistetaan
sekéa parannetaan.

— Laaja-alaisten uhkien torjunnassa parannetaan pelastustoiminnan ja sivii-

liviranomaisten johtamistoimintoja.



Pelastustoimen urapolkuja ja kustannustehokkuutta parannetaan koulu-
tusjarjestelmaa ja sopimuspalokuntatoimintaa uudistamalla. (Valtioneu-
vosto 2015, 36.)
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3 OSAAMISEN JOHTAMISEN MERKITYS ORGANISAATION
MENESTYMISELLE

3.1 Osaamisen johtaminen

Muuttuvan toimintaymparistén aarella toimivissa organisaatioissa pelkka osaami-
nen ei enaa ole riittdva menestystekija. Organisaatioissa tulee hallita kokonaisval-
taisesti koko osaamisen kehittamisprosessi, jolloin se on myds yksi organisaation
kriittinen menestystekija. Talldin osaamisen johtamisessa on tarkedd myos ymmar-

taa, mitd oppiminen on ja mista se koostuu. (Sydanmaalakka 2007, 16.)

Osaamisen johtamisen lahtokohtana on, etta organisaatiossa on tieto tarvittavan
osaamisen sisallosta (Viitala 2002, 49). Organisaation kilpailukyky ja menestyminen
rakentuvat osaamiseen, kuinka sita kaytetadn, mita organisaatiossa osataan ja
kuinka osaamista voidaan kyetd kehittamaan. Osaamisen johtamisen kasite on
laaja kokonaisuus ja se on tutkimuksen nakdkulmasta katsottuna hyvin eri tavoin
kasitelty asia (Viitala 2007, 170; Hyrkds 2009, 61). Osaamisen johtaminen liittyy
vahvasti yrityksen tai organisaation strategiseen tyohon ja tavoitteisiin. Organisaa-
tion strategiset padmaarat ja tavoitteet edellyttavat henkiloston osaamista seké sen
jatkuvaa kehittamista. (Viitala 2007, 170.)

Osaaminen on osaltaan inhimillista seka aineellista. Osaamista tulee kyetéa jatku-
vasti kehittamaan ja uudistamaan toimintaympariston asettamien vaatimusten mu-
kaisesti. Osaamisen johtaminen tulee olla osa organisaation normaalia johtamistoi-
mintaa. Organisaation rakenteiden tulee olla osaamisen kehittamista tukevia. Osaa-
misen johtamista tulee arvioida sdanndllisesti kaikkien muiden johtamistoimintojen
tavoin. Esimiehet ovat tarkeassa roolissa osaamisen johtamisessa. Organisaa-
tiossa tulee olla lisdksi muita henkildstbammattilaisia, jotka tukevat osaamisen joh-
tamisen kokonaisuutta. Osaamiseen liittyvien asioiden tulee olla selkeéasti nakyvissa
organisaatiossa, ja niiden osalta tulee kdyda jatkuvaa keskustelua. Nama edella
mainitut kokonaisuudet muodostavat organisaation osaamisen osana toiminnan pe-

ruspilareita seka kilpailukykytekijoita. (Viitala 2007, 171.)



Taulukko 1. Lahestymistapoja osaamisen johtamiseen
(Oikarinen & Pihkala 2010b, 57).

Toimimmnan tehok- Toiminnan kehit- Toiminnan vodista-
kuus tAminen minen
Ozaamizen O=aamunen on tydssi | Osaamunen on sitova | Osaamunen tarkoitaa
maaritelm i tarviftavien ominai- toimnia tlanteen edel- | kvkvd kisitelli ja sovit-
suuksien ja taltojen Ivttimalli tavalla taa vhieen toim)oiden
kavitimista tvon ottaen tulevalsuus keskinii=ia eroja seki
tavoitterden saavut- | hmomeoon (Léfstedt | reflektoida ja oppia
tamuseksl (Cheetham | 2001) tisti vhterstomunnassa;
& Chrvers 20035: 34, rvhmin jizenten erilais-
Ty ten osaamusten yhteis-
voima ja vhieistyd
(Wierdsma 2007 243)
Dzaamizta- Tuctannon fehok- Ymparistd ja sen Opoan torminnan ja
volttelden kuustaverttet asefta- | muntokset syonytid- | vmpinstén wdistam-
azettaja vat osaamistavorttest | vit osaamstavoltteet | nen, oppimaan oppiou-
sen tavolttest
Oppimizta- Tk=ld harhaantuu Yk=1lo sopeuttaa Thteisét lnovat orgam-
volttest tydssidn ja sopeutuu | orgamisaatiota ympd- | saatiolle ja ympanstalle
organisaatioon ristodn uutia toumantaa ja tetoa
Oppimizen Orgamisaatio opettaz | Yks1ld orgamsaation | Yhteisdt organisaation
wastuut vh=1l53 tolmmmazan ja | ongelmanratkaisijana | undistajma
hallitsemaan fietoa ja tolmnnan kehitti-
JEni
Oppimiztapa | Oppinunen palaut- COrppiminen ongel- Crppimunen fedon uu-
teen perusteslla manratkalsuna denlaizina vhdistelmina
Ozaamizen Yksilén taitojen ja Ozallistuminen eri- Enlaisia rhioftoja anjen
kehittaminen | tietojen kasvattamm- | larsun projekinvh- tyosta, enlaisten thmis-
nen esim. tydhon mun, tydnkierto, ten kohtazmi=ta, asion-
perehdyivs, oppipol- | kokonalsprosessin den katsomista en na-
ka-mestari, kurssit ja | halling kakulmu=ta
kmjalhsuus
O:aamizen Ydinoszamusten Eehityskeskustelut Slackm mahdollistanu-
johtamisen maintys, osaamista- | rvhmissa, enlaiset nen, heikkojen lmkkien
Edvtinnat voittetden asettamm- | jatkuvan parantami- | arvestus, vhteyksien
nen, osaamiskartol- sen tomumtamalhit, rakentzminen, ilvllinen
tukset, vksilalliset projektiryhmat nstpolytys, siltojen
kehity=ssuunnat purku
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Taulukossa 1 on esitetty erilaisia lahetystapoja osaamisen kehittAmiseksi organi-

saatioissa. Osaamisen johtaminen on moninainen kokonaisuus, eikd yhta selkeaa

mallia osaamisen johtamiseksi ole luotu. Kysymys on yleensa tilanneteoreettisen

mallin l6ytdmisesta, missd mahdollisesti yhdistellaédn eri kaytantdja seka malleja

osaamisen kehittamiseksi. Mallit ovat aina riippuvaisia organisaatiosta, toimintaym-

paristosta ja siitd, mitd osaamisen johtamisella on tarkoitus tavoitella. (Oikarinen &
Pihkala 2010b, 56-57.)

Kirjallisuudessa osaamiseen yhdistetddn usein tieto. Tietojohtamisessa tieto voi-

daan jakaa objektiiviseen (rakenteellinen) ja toiminnalliseen (prosessuaalinen).
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Tieto on toisaalta mitattavissa olevaa ja kasiteltavaa, mutta myods toiminnallista ja
yhteisollista. Toiminnallinen tieto yhdistetédan usein tietdmiseen (knowing). Toimin-
nallisessa tiedossa yhdistyvét siis tieto ja toiminta. Organisaatioiden menestyminen
liittyy usein olemassa olevan tiedon hyddyntamiseen seké kykyyn luoda taysin uutta
tietoa. Hiljaisessa tiedossa yhdistyvéat puolestaan kokemusperéinen ja toiminnalli-
nen tieto. Organisaatioiden haasteena on usein hiljaisen tiedon hallitseminen. Hil-
jaisen tiedon hyddyntamisen avulla organisaatio saavuttaa usein kilpailuetua ja me-
nestysta. (Hyrkas 2009, 62.)

Kriittiset Kehitys- Kehitta.
osaami- tarpeet minen

‘et B .
g olla luopua,

Kuvio 4. Osaamisen johtamisen viitekehys
(Syddnmaalakka 2007, 132).

Kuvio 4 esittdd yhden tavan lahestya osaamisen johtamista ja siihen liittyvaa viite-
kehysta. Koko prosessi lahtee liikkeelle yrityksen tai organisaation vision, strategian
ja tavoitteiden maarittelysta. Naista kyetaan johtamaan organisaation ydinosaami-
nen, joka tulee sitten jakaa organisaation joka tasoille eri konkreettisiksi osaamis-
alueiksi. Organisaatiossa voi olla osaamiskeskusosasto, jonka tarkoituksena on
luoda organisaatiolle lisdarvoja ja osaamisen kehittdmiseen liittyvaa lisaarvoa. Kriit-
tisestd osaamisesta muodostettavat kehityssuunnitelmat vieddan yksilotasolle,
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jossa ne kytketaan osaksi organisaatiotason kehityssuunnitelmia. Osaamisen kehit-
tamisesséa vaikuttavat koko ajan ympariston asettamat haasteet ja mahdollisuudet.
Tama koko osaamisen johtamisprosessi on jatkuvaa toimintaa organisaatiossa, ja
sen toimivuutta tulee tarkastella seurannan ja arvioinnin avulla (Sydanmaalakka
2007, 132-134.)

3.2 Henkilostd organisaation voimavarana

Henkildston ja yksiléiden osaaminen ja sen kehittdminen on koko organisaation me-
nestyksen kivijalka. Henkilostd kuvataan usein organisaation suurimmaksi voima-
varaksi (Viitala 2007, 170; Alahuhta 2015, 183). Oppiminen ja ty6uralla kehittyminen
on jokaisen ihmisen mahdollisuus (Alahuhta 2015, 152). Kaikki organisaatioon liit-
tyvd osaaminen on viime kadessa peraisin ihmisistd. On tarkeda kytkea ihmisten

osaaminen organisaation strategisiin padmaariin ja tavoitteisiin. (Viitala 2007, 170.)

Sosiaalinen
pasoma
Inhimillinen Rakenteellinen
padoma padoma
Alyllinen
padoma

Kuvio 5. Alyllisen padoman rakentuminen
(Viitala 2007, 174).

Alyllinen padoma koostuu kuvion 5 mukaisesti inhimillisesta (human capital), sosi-
aalisesta (social capital) ja rakenteellisesta paaomasta (structural capital). Inhimilli-
nen paaoma liittyy organisaation henkildiden tietoihin, taitoihin ja ominaisuuksiin.
Inhimillisen pddoman avulla voidaan selvittdd, onko organisaatiossa oikeanlaisia
osaajia ja kuinka heiddn osaamistaan voidaan edelleen kehittdd. Rakenteellinen

padoma on kaytannodssa kaikki muu tieto, mika ei liity organisaation tyéntekijoihin.
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Se on nakyvaa tietoa. Sosiaalisella pAdomalla tarkoitetaan puolestaan organisaa-
tion suhteita ja toimintatapoja sen tarkeimpiin sidosryhmiin. (Viitala 2007, 174.)

Pelkalla henkiloston osaamisen kehittamisella ei viela saavuteta riittdvaa lopputu-
losta, vaan se on yksi osa kokonaisuutta. Organisaation rakenteita, johtamista, il-
mapiiria ja kulttuuria on myods kehitettava jatkuvasti. Lisaksi organisaation tyonteki-
jéiden motivaatiosta tulee huolehtia jatkuvasti. Johtamisen ja siihen liittyvien toimin-
taedellytyksien avulla organisaation osaaminen kyetaan kanavoimaan hyddyksi. Or-
ganisaatiossa tulee olla tilaa luovalle ajattelumaailmalle ja uusille toimintatavoille.
(Viitala 2007, 174.)

Uusia toimintatapoja ja kehittdmista ei tapahdu, ellei organisaatiossa kannusteta ih-
misid uusiin mahdollisuuksiin. Epdonnistumiset tulee myds sallia. Organisaatiokult-
tuurilla on suuri merkitys tyontekijoiden motivoimisessa. Erityisesti muutosvaiheissa
henkiloston kehittaminen on ensiarvoisen tarkeda. Organisaatiokulttuurin ja henki-
|6ston kehittaminen yhdessa luovat pohjaa organisaation hyvélle vireelle. (Alahuhta
2015, 183-184.)

Osaamisen johtamisen arkkitehtuurilla tai osaamisen johtamisen kokonaisjarjestel-
malla tarkoitetaan niita toimintamalleja, rakenteellisia ratkaisuja seka tyokaluja,
jotka lisaavat osaamisen merkitysta ja sen kehittamista organisaatiossa. Kokonai-
suuteen siséltyy seuraavia asioita:
— suunnittelu- ja seurantajarjestelma (laatu ja maara)
— o0saamisen kehittamisjarjestelma (perehdyttaminen, kehityskeskustelut,
osaamiskartoitukset, henkiloston ja tydyhteistjen kehittdminen)
— o0saamista tukevat muut HR-toiminnot (rekrytointi, palkkaus, urasuunnit-
telu, hyvinvoinnista huolehtiminen ja tydsuhteet)
— tietohallinto- ja tietojarjestelmat
— organisaatiorakenne ja tyon organisointitavat
— oppimista tukevat toimintamallit ja k&ytannot
— osaamisriskien hallinta. (Viitala 2007, 175.)

Usein organisaatioiden osaamisen johtamisen jarjestelmat sisaltavat vain yksittaisia
tai muutamia ylla mainittuja kokonaisuuksia. Ideaalitilanne olisi se, ettd kokonaisuu-

den eri osa-alueet tukevat toisiaan ja muodostavat toimivan kokonaisjarjestelman.
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Talloin jarjestelm& myds kehittyy jatkuvasti, ja se toisaalta linkittyy vahvasti osaksi
organisaation strategista johtamista ja sen tavoitteita. (Viitala 2007, 175.)

Osaamisen johtaminen on jatkuvassa muutosliikkeessd, ja sen kuvaaminen jarjes-
telmien, kuvien tai tekstien avulla on hyvin haasteellista. Vaikka ilmié onkin hyvin
moninainen, osaamisen johtamista voi kuitenkin kyeté johtamaan jarjestelmallisesti.
Osaamisen johtamisen taydellinen hallinta on kaytannésséa mahdotonta, mutta silti
silla tulee olla oma paikkansa organisaation johtamisjarjestelmassa. Keskeinen
haaste on saada ylimman johdon strategiset tavoitteet jalkautettua organisaation eri
osiin. Tama jalkauttaminen koetaan usein haasteelliseksi. Ongelma liittyy hyvin
usein organisaation eri tasojen vuorovaikutuksen riittAmattomyyteen. Ongelmien ja
niiden syy- ja seuraussuhteiden hahmottaminen vaatii yleensa asettumista useaan

eri ndkdkulmaan organisaation rakenteissa. (Uotila 2010, 9.)

Osaamisen johtamisen kehittyessa pidemmalle voidaan puhua myds innovaatio-
osaamisen johtamisesta. Innovaatio-osaamisen johtaminen vaatii lisda tutkimusta
siihen liittyvista prosesseista ja osaamisen luonteesta. Innovaatio-osaamistarpeita
ei voida arvioida nykyisen osaamisen pohjalta, vaan vaaditaan taysin uudenlaista
pitkan aikavalin ndkemysta, ja jopa mahdollisesti kokonaan erilaista johtamistapaa.
Innovaatio-osaamisen johtaminen herattda viela monia avoimia kysymyksia. Kuinka
innovatiivisuus yhdistetdan organisaation perustehtdvan mukaisiin intresseihin?
Mitd osaamiselta talloin vaaditaan? Millaista osaamista ja missa organisaatio tarvit-
see? (Oikarinen & Pihkala 2010b, 69.)

3.3 Osaamisalueet

Yleisesti tutkimuksessa osaaminen on jaettu yksilon ja organisaation osaamiseen.
Yksilon osaamisella (kompetenssi) tarkoitetaan ihmiseen ja tyéhon liittyvaa osaa-
mista. Osaaminen on myos organisaatioon liittyvaa (ydinosaaminen, kyvykkyys)
osaamista. (Hyrkéas 2009, 61.) Ydinosaamisella tarkoitetaan usein sellaista osaa-
mista, jonka organisaation tyontekijat hallitsevat hyvin ja sen avulla saavutetaan kil-

pailuetua muihin toimijoihin nahden (Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 17).
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Organisaatiossa on seké yksil6- ettd organisaatiotason osaamista. Usein ihmisiin
littyvd osaaminen jaetaan lisaksi vield yksil6- ja ryhmatason osaamiseen, joten
osaamisalueita voidaan sanoa toisaalta olevan kolme. Osaamisen johtamisen on-
gelmaksi on muodostunut naiden osaamisalueiden kasitteleminen yksittaisina pro-

sesseina. Osaamisalueita ei kyeta yhdistelemé&an riittavasti. (Uotila 2010, 2.)

" . Tulevaisuudessa
it tar"1t'a"a_ tarvittava
_Osaaminen L osaaminen
PR A I T R R T
Organisaatio
Ydunosaaminen
Osasto/ / :
Osaamiskeskus [ ;
Prosessiosaaminen
.
Tiimi / i
2 Funktionaalinen osaaminen
Tehtsvi : / ‘
Yleisosaaminen
Yksil :
F T/
\ et

Kuvio 6. Osaamisen liittyvat tasot
(Sydanmaalakka 2007, 135).

Yksi lahestymistapa osaamisen johtamiseen liittyen on esitetty kuviossa 6. Osaa-
mistasot koostuvat kolmesta eri ulottuvuudesta, joita ovat organisaatiotaso, nykyi-
nen tilanne vs. tulevaisuus seké& osaamisen sisaltd. Nykyisin vaadittava osaaminen
voi olla aivan eri asia kuin tulevaisuuteen liittyva osaaminen. Osaaminen vaihtelee
eri organisaatiotasoilla, ja osaamisen luonne voi olla myés erilainen. Osaamisen
johtamisen ongelmia kaytannossa ovat usein olleet osaamisen tarkastelutavat seka

kasitteellinen epaselvyys. (Syddnmaalakka 2007, 135-136.)
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Toinen tapa luokitella osaamisen johtamista on tarkastella osaamista ominaisuu-
tena seké prosessina. Ominaisuudella viitataan tietoihin ja taitoihin ja prosessi puo-
lestaan liittyy kaytantdihin seké tydssa suoriutumiseen. Osaaminen voidaan lisaksi
jakaa yksil6lliseen tai organisatoriseen osaamiseen riippuen sen ensisijaisesta luon-
teesta. (Oikarinen & Pihkala 2010b, 48.) Taulukossa 2 on havainnollistettu naita |a-

hetystapoja.

Taulukko 2. Osaamisen liittyvid nakokulmia
(Haland & Tjora 2006, 1009, Oikarisen & Pihkalan 2010, 48 mukaan).

Ominaisuus Prosessi
Yksilollinen Osaaminen yksilon omi- | Osaaminen tyosséa suo-
naisuutena riutumisena
Organisatorinen Osaaminen tyontekij6i- Osaaminen prosessina ja
den yksilollisten ominai- | suhteina organisaation
suuksien kertyméana jokaparvaisessa tyossa

Organisaatiotason osaamista on luokiteltu useiden erilaisten kuvioiden ja teorioiden
mukaisesti. Organisaatiossa tulee olla kynnystason osaamisaluetta, joka on tuke-
vaa osaamista. Tukeva osaaminen voi olla esimerkiksi HR-osaamista tai taloushal-
lintoon liittyvéda osaamista. Jokaisella organisaatiolla tulee olla myds tietty perus-
osaaminen, joka on pohja kaikelle muulle osaamiselle. Organisaation ydinosaami-
nen on asiakkaalle lisdarvoa tuottavaa osaamista, joka luokitellaan kriittiseen ja ke-
hittymassa olevaan osaamiseen. Organisaatiot eivat kykene hallitsemaan kaikkia
organisaatiotason osaamisalueita. Menestyva organisaatio keskittyy ydinosaami-
sen kehittamiseen, jolla saavutetaan mahdollista kilpailuetua muihin toimijoihin nah-
den. (Long & Vickers-Koch 1995; Viitala 2007, 177-178.)

Yksilotason osaamista tarkastellessa voidaan todeta, ettd osaamisella on monta eri
merkitysta ihmiselle. Osaava ihminen suoriutuu paremmin ty6tehtavistaan ja saa
toisaalta mielihyvaa siitd. Osaava ihminen saa myos usein arvostusta omassa tyo-
yhteis6ssaan. Yksilotason osaamisen yhteydessd mainitaan usein kasite tydela-
makvalifikaatiot, jotka kuvastavat niita valmiuksia joita tyontekija tarvitsee tygssaan
ja organisaatiossaan. Kvalifikaatiot voivat olla persoonallisia ominaisuuksia tai esi-
merkiksi koulutuksen kautta kehittyneita valmiuksia. Yleisia kvalifikaatioita tarvitaan
jokaisessa tyoyhteistssa seka tyotehtavassa. Kvalifikaatiot voivat toisaalta olla vain
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tiettyyn ammattialaan liittyvid, jolloin puhutaan ammattikohtaisista kvalifikaatioista.
Ammattikohtaisen kvalifikaation sisalla olevaa ydinosaamista nimitetdan usein sub-
stanssiosaamiseksi. Lisdksi tehtavakohtainen kvalifikaatio liittyy nimenomaan teh-
tavakuvaan ja siihen liittyvddn osaamiseen. Kvalifikaatioiden yhteydessa puhutaan
usein osaamisista seka valmiuksista. Osaamisella viitataan niihin kvalifikaatioihin,
jotka ovat hankittavissa koulutuksen tai tyékokemuksen kautta. Valmiudet liittyvat
puolestaan lahinna henkildiden persoonallisiin kykyihin ja ominaisuuksiin. (Viitala
2007, 178-179.)

Kuvio 7. Yksilbosaamisen pyramidi
(Viitala 2006, 116).

Kuviossa 7 on esitetty yksilbosaamiseen liittyva pyramidi. Tyontekijan yksildosaa-
minen voidaan kuvata pyramidina, jonka ylin taso on yleensé nakyvissé olevaa tie-
toa ja taitoa. Pohjan tyontekijan osaamiselle ja kehittymiselle erityisesti muutostilan-
teissa luovat kuvion alhaalla esitetyt kvalifikaatiot. Tydntekijan hyvinvoinnin ja me-
nestymisen kannalta on tarkeaa, etta pyramidin alhaalla olevat ominaisuudet ovat
kunnossa. Kehittyminen on talldin ihmisend kasvamista. Substanssiosaamisen ke-
hittdminen liittyy tyon siséllon tietojen ja taitojen parantamiseen (Viitala 2007, 179—
180.)
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Ammatillisen ol
patevyyden kautta Muodollinen
hankittu osaaminen osaaminen
_|
< g
S S
6 Kaytossa’ oleva =
= osaaminen g:
Q: S
Todellinen Ty0ssa tarvittava
osaaminen osaaminen

Kuvio 8. Nakodkulma yksildosaamisen vaatimuksiin
(Mukaillen Ahvo-Lehtinen ym. 2005, 19).

Kuviossa 8 esitetdan yksildosaamisen koostumista. Patevyysvaatimukset virkoihin
ja toimiin pyrkivat varmistamaan sen, etta tyontekijalla on aina riittavd muodollinen
osaaminen. Toisaalta ty6tehtavan hallitseminen edellyttdd aina tydssa tarvittavaa
osaamista. Tyontekijan todellinen osaaminen puolestaan muodostuu ammatillisen
patevyyden lisaksi tyon ja elaman kokemuksen myota kertyneestd osaamisesta.
Kaytdssa oleva osaaminen tarkoittaa tyontekijan todellisen osaamisen ja tyéssa tar-
vittavan osaamisen eroa. Osaamisen johtamisella pyritdaan usein kehittdméaan ja pa-
rantamaan kaytdssa olevaa osaamista. Osaamisvaje syntyy siita, jos tyontekijan
kaytossa oleva osaaminen ei vastaa tydssa tarvittavaa osaamista (Ahvo-Lehtinen
& Maukonen 2005, 18-19.)

Organisaatio-osaaminen on osaamista, johon liittyvat jarjestelmat, ty6tavat, tyokalut
seka kayttaytymistavat tyoyhteistssa. Lisaksi siihen sisaltyvat organisaation toimin-
taa ohjaavat ajattelumallit, kasitykset, organisaatiokulttuuri ja ohjausjarjestelmat.
Nykyisin suurin osa organisaatio-osaamisesta rakentuu erityyppisiin tiedonhallinta-
jarjestelmiin. Teknologian kehityksen ja uusien innovaatioiden seké toimintatapojen
my0té organisaatio-osaamisen merkitys on korostunut myos julkisella sektorilla. Jul-

kisen sektorin tyotehtavat edellyttavat yna enemman tydskentelya tiimeissa, ryh-
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missa seka projekteissa. Tama on toisaalta aiheuttanut sen, ettd osaamisvaatimuk-
set ovat monipuolistuneet ja oppimisesta tulee entista enemman itseohjautuvampaa
ja tilannekohtaista. Muuttuvassa toimintaymparistossa tyoskentely edellyttaa usei-
den roolien ja tehtavien hallintaa samanaikaisesti. Oman tyon hallitseminen edellyt-
taa myos muiden ihmisten osaamisen taydentamistéa ja hyodyntamista. (Ahvo-Leh-
tinen & Maukonen 2005, 21.)

3.4 Oppiva organisaatio

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa oppivat organisaatiot ovat olleet keskidossa kym-
menia vuosia ja erityisesti niitd tutkittiin paljon ennen 2000- lukua (Kinnunen 2010,
32; Hagman 2015, 28). Oppivan organisaation kéasite on hyvin monitieteellinen ja
siséltda useita eri lahestymistapoja. Oppivan organisaation ominaisuudet ja piirteet
yhdistetddn usein menestyvaan ja elinkelpoiseen organisaatioon. Varsinkin nuoret
organisaatiot kykenevat joustamaan ja muokkaamaan toimintatapojaan tehokkaam-
min kuin vanhemmat organisaatiot. Vanhemmilla organisaatioilla on taipumusta va-
kiintua ja tulla joustamattomiksi. Jatkuvalla oppimisella organisaatiossa on merki-
tystd menestymiseen, uudistumiseen ja kykyyn luoda uusia toimintatapoja ja inno-
vaatioita. (Kinnunen 2010, 34.)

Taulukossa 3 on esitetty vuosien 1988-1990 valisen ajan oppivan organisaation
tutkimukset ja niiden sisaltamien teorioiden keskeiset johtopaatokset. Yhteista naille
tutkimuksille on, ettéa oppivassa organisaatiossa kehitetdén ja pyritdan jatkuvasti li-

saamaan henkiloston kyvykkyyttd oppia uutta. (Hagman 2015, 29.)



Taulukko 3. Oppivan organisaation maarittely vuosilta 1988-1990

(Hagman 2015, 29).
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New York: Doubleday

Kirjoittaja Vuosi | Teoksen nimi Perustilosofia
Pedler, M.. 1988 | Learning Company Oppiva organisaatio edistdi
Boydell. T. ja Project. Sheffield jokaisen organisaation
Burgoyne. J. Training Academy Jésenen oppimista.
Hayes. R. H.. 1988 | Dynamic Oppiva organisaatio kehittéds
Wheelwright. S. Manufacturing: Creating | ja uusii monipuolisesti
C.jaClark. K. B. the Learning kilpailukykya.
Organization. New
York: The Free Press
Lessem. R. 1990 | Developmental Oppiva organisaatio edistii
Management-Principles | henkiléston osallistumista
of Holistic Business. mnovatiiviseen vhteistyéhon
Oxford Blackwell organisaation kehittimisessé.
Penn, R. 1990 | Leading the Learning. Oppiva organisaatio muuntaa
London. November 5th. | jatkuvasti toimintatapaansa.
Senge. P. 1990 | The Fifth Discipline. Oppiva organisaatio lisdi

jatkuvasti omaa
kyvykkyyttéin lnoda

tulevaisuutta.

Oppivan organisaation maarittelya ja ajattelua ohjaavat usein viisi erilaista oppivan

organisaation tunnusmerkkia:

— itsehallinta

— sisaiset toimintamallit

— jaettu visio

— tiimioppiminen
— systeemiajattelu. (Sengen 1990, 343, Flood 1999, 67 mukaan.)

Systeemiajattelu on kokonaisuuksien ja asioiden valisten yhteyksien hahmotta-

mista. Todellisuus on usein monien eri asioiden yhteenliittymé&, jossa vaikuttavat

monet eri prosessit. Systeemiajattelun avulla kyetdan hahmottamaan naita moni-

mutkaisia kokonaisuuksia. Sisaiset toimintamallit ovat usein tiedostamattomia ajat-

telu- ja toimintamalleja organisaatioissa. Nama toimintamallit voivat pahimmillaan

estaa uuden oppimisen ja uudistumisen. Taman vuoksi ne on tehtava nakyviksi or-

ganisaatioissa, jolloin niita voidaan myos kyseenalaistaa nykyisessa tilanteessa.

Jaetun vision avulla organisaatiossa kyetddn kulkemaan samaan suuntaan. Vision
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tulee olla selked, jolloin se ohjaa tehokkaasti koko organisaation toimintaa. Itsehal-
linnalla tarkoitetaan, ettd organisaation jasenet kykenevat omatoimisesti vaikutta-
maan itsensa kehittdmiseen ja oppimiseen. Organisaation johtamisella mahdolliste-
taan itsehallinnan toteutuminen. Organisaatioissa on yleensa ollut ongelmana itse-
hallinnan edistdminen. Tiimioppiminen on myos yksi keskeinen osa oppivaa organi-
saatiota. Tiimioppimisen avulla kyetaan hahmottamaan sellaisia kokonaisuuksia,

mité yksikot eivat yksin kykene hahmottamaan. (Sydanmaalakka 2007, 59-61.)

Oppimista organisaatioissa tapahtuu yksilo-, timi- ja organisaatiotasolla. Oppimi-
seen kiinnitetddn organisaatioissa nykyisin yhd enemman huomioita. Naiden eri ta-
sojen oppimista voidaan vield tehostaa organisaatioissa hyvin paljon. On tutkittu,
ettd yksilo kayttda aivokapasiteetistaan arviolta vain 1-10 prosenttia. Jos ver-
taamme tata samaa maaraa organisaation oppimiseen, niin todennakdisesti orga-
nisaatio kayttaa vain noin 10 prosenttia osaamispotentiaalistaan. Oppiminen eri ta-
soilla linkittyy vahvasti keskendan. Vuorovaikutussuhteiden merkitys oppimisessa
on suuri. (Sydanmaalakka 2007, 48-49.)

Soveltaminen

Kuvio 9. Yksilon oppimiskeha
(Sydanmaalakka 2007, 51).

Oppimisen lahtokohta on yksilotasolla, koska kaikki oppiminen tapahtuu ensin

siella. Oppiminen on taito, joka koostuu opiskeluasenteesta, suunnitelmallisuu-
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desta, ja opiskelutekniikasta. Tutkijat ovat todenneet, ettéd oppimistaitoa voidaan pa-
rantaa jopa 50 prosenttia kehittdmalla naitéa elementteja. Kuvion 9 mukaan yksilén
oppiminen on prosessi jonka lahtoékohtana ovat yksilon kokemukset. Kokemuksia
pyritdédn aina arvioimaan ja niista kerataan olennaista tietoa. Tietoa pyritdan taman
jalkeen ymmartamaan ja viimeiseksi soveltamaan kaytantoon erilaisissa yhteyk-
sisséa. (Sydanmaalakka 2007, 51.)

Suunnittelu ; Tiimin

vhdessa toiminta
Yhteisen .
ymmarryksen Yhteinen

) arviointi
luominen b

Kuvio 10. Oppiminen tiimitasolla
(Sydanmaalakka 2007, 52).

Oppiminen tapahtuu nykyisin yha useammin tiimi- ja ryhmatasolla. Tiimissa on ih-
misia, jotka taydentavat toistensa osaamista. Tiimien oppiminen muistuttaa hyvin
paljon yksikbén oppimisprosessia (ks. kuvio 10). Tiimilla on yksilon sijaan yhteiset
tavoitteet, toimintamallit ja jaettu vastuu. Hyva lopputulos edellyttda toimivaa yhteis-

tyota ja hyvaa yhteishenkea. (Sydanmaalakka 2007, 52.)
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Organisaation Palautejdrjestelmat

toiminta
Ajatus- ja
toimintamallien seka Yhteisen tiedon
osaamisen tulkinta

kehittdminen

Kuvio 11. Organisaation oppimisprosessi
(Sydanmaalakka 2007, 54).

Organisaatiot kykenevat oppimaan samalla tavalla kuin yksilot tai tiimit. Organisaa-
tio on elava organismi ja toimii vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Tulevaisuu-
dessa organisaatiot ovat yha enemman monipuolisia verkostoja eika niilla ole perin-
teisia organisaation rajoja. Talldin ne ovat usein nopeasti uudistuvia ja se on toi-
saalta vaatimus nykyajan nopeasti muuttuvassa globaalissa toimintaymparistossa.
Nykyisin kirjallisuudessa ja tutkimuksissa puhutaan paljon organisaation oppimi-
sesta. Organisaation oppiminen voidaan myos kuvata prosessina, jossa tarkeédna
elementtind on palautteen kerddminen ja sen yhteinen tulkinta (ks. kuvio 11). Orga-
nisaation oppimisprosessi eroaa yksilo- ja timioppimisen prosesseista. Organisaa-
tion oppiminen perustuu organisaation muistiin. Lisdksi oppiminen organisaatiossa

tapahtuu jaettujen tietojen ja ajattelumallien avulla. (Sydanmaalakka 2007, 54-55.)

Organisaation oppimista tulisi edistdé luomalla oppimista edistavia tyokaluja seka
prosesseja. Suorituksen johtaminen, osaamisen johtaminen ja tiedon johtaminen
ovat alykkaan organisaation keskeisia perusprosesseja. Suorituksen johtamisen
avulla pyritddn parantamaan organisaation prosesseja kehittamalla yksil6ita ja tii-

meja. Osaamisen johtamisen avulla pyritddn hahmottamaan organisaation ydin-
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osaaminen ja kehittamaan sita. Tiedon johtamisen avulla puolestaan pyritdan tuot-
tamaan jatkuvasti uutta tietoa ja soveltamaan sitd nopeasti kaytannossa. (Sydan-
maalakka 2007, 77-78.)

Taulukko 4. Virheistad oppiminen organisaation eri tasoilla
(Kinnunen 2010, 152).
Taso "Nyrkkisaanto”

Yksilotaso - Havaitessasi virheen tuo se avoimesti esiin.
- Mieti aina syita virheen tapahtumiseen, ala etsi syyllisia.
- Tunne vastuusi toiminnan kehittamisesta myos virheen il-
moittamisen jalkeen.

TyoOyhteisotaso - Keskustelkaa tapahtuneista virheistd sdannollisesti yh-
dessa.
- Palkitkaa virheen esiin tuomisesta.

Esimies ja vastuu- - Kannusta virheiden esiin tuomiseen.
- - Kasittele virheita etsimalla niiden syita ei syyllisia virhee-
henkilot seen

- Tuo virheet yhteiseen keskusteluun ja anna palautetta.
- Ohjaa omalla esimerkillasi avoimen ilmapiirin muodostu-
mista.

Organisaatiotaso - Antakaa esimiehille ja vastuuhenkiléille tilaisuus virheista
keskusteluun.
- Antakaa kaikille tiedoksi sdannollisesti palautetta virheista
oppimisen tuloksista.

Ylin johto - Varmista, ettd organisaatiossa on selkea ja vastuutettu
prosessi, jonka tuella ylin johto saa tietoa virheista ja
jonka tuella myos paatokset menevat takaisin yksilota-
solle.

Kannusta maaratietoisesti avoimuuteen.

Oppiva organisaatio mahdollistaa tehokkaasti virheistd oppimisen (Kinnunen 2010,
61). Taulukossa 4 on esitetty potilasturvallisuuden kehittdmiseen liittyvat kaytannén
ohjeet organisaation eri tasoille, jotta virheistd oppiminen olisi ylipaatansa mahdol-
lista. Organisaatioissa olevaan inhimilliseen toimintaan liittyy aina erehtymisen mah-
dollisuus (Kinnunen 2010, 2). Ylimman johdon tehtavana on rakentaa organisaa-
tioon virheista oppimisen prosessi. Keskustelu virheista ja niihin liittyvista paatok-

sista tulee kulkea organisaatiossa ylh&aalta alas ja myos toisin pain. Yksilotasolla on
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tarkeaa tuoda esille havaitut virheet, jolloin niihin on mahdollista vaikuttaa. Esimies-
ten tulee kannustaa virheiden tunnistamiseen ja heidan tulee omalla toiminnallaan

vaikuttaa avoimen ilmapiirin luomiseen organisaatiossa. (Kinnunen 2010, 152.)

Oppivan organisaation mallista on pyritty myds kehittdm&én osaavaa organisaa-
tiota. Osaava organisaatio on mahdollista rakentaa luottamuksellisessa ja avoi-
messa tyoilmapiirissa. Osaamista ja osallistamista organisaatiossa voidaan kehittaa
erityisesti johdon ja esimiesten tuen avulla. Henkiléston ja esimiesten valisen yh-
teistyon tulee olla myds avointa ja luottamuksellista. Organisaatioissa on usein epa-
virallisia valtasuhteita, jotka saattavat olla esteena luottamuksellisen organisaa-
tiokulttuurin rakentumiselle. Hyva tyoilmapiiri edistaé osaltaan yhteisen organisaa-
tiokulttuurin syntymista, jossa arvoina korostuvat luottamus, arvostus, yksilon kun-
nioitus, vuorovaikutus, yhteistyo ja avoimuus. Oppivan organisaation kehittaminen
on pitkajanteista tyota, eivatka sen tulokset ole heti havaittavissa. (Hagman 2015,
175-178.)

3.5 Osaamisen kehittdAmisen toimenpiteita

Osaamisen kehittdmisessa on tarkedéa panostaa oikeisiin asioihin ja toisaalta priori-
soida osaamisen kehittamiseksi tehtavia toimenpiteitd. Kehittdmiseen tulee varata
riittAvasti aikaa ja resursseja. Organisaatioilla on mahdollisuus osaamisen kehitta-
miseen panostamalla esimerkiksi seuraaviin asiakokonaisuuksiin:

— Organisaation on tarkeéaa kiinnittaa arvokkaat henkil6t ja heidan osaami-
sensa organisaatioon (esimerkiksi avainhenkilopolitiikka).

— Organisaatio voi kehittdd henkilostba investoimalla osaamisen kehittami-
seen.

— Organisaatio voi ostaa tai lainata osaamista organisaation ulkopuolelta
seka rekrytoimalla uusia henkil6itd organisaation palvelukseen (esimer-
kiksi yritysostot, konsultit tai partnerit).

— Organisaatio voi myyda toimintojaan tai irtisanoa henkiléstéaan vanhentu-
neen tai tarpeettomaksi kayvan osaamisen poistamiseksi. (Viitala 2007,
184.)
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Organisaation toiminnan tavoitteiden, pdadmaarien ja osaamistarvekartoitusten poh-
jalta on tarkeaa laatia koko organisaatiota koskeva osaamisen kehittamispolitiikka
ja kehittdmissuunnitelma. Naiden suunnitteluaikajanteen tulisi olla noin muutaman
vuoden mittainen. Kehittdmissuunnitelma voidaan laatia koskemaan yksil6ita, tii-
meja, tyoyksikoita tai koko henkildstdoa. Kehittamissuunnitelmien on oltava riittavan
konkreettisia, jotta niiden toteutumista voidaan seurata. Seurantaa voidaan toteut-
taa tehokkaasti esimerkiksi esimiehen ja alaisen valilla kaytavilla kehityskeskuste-
luilla. Kehityskeskustelun avulla pyritdéan kehittamaan henkilén tai ryhman osaa-
mista yhteistytssé palautteen ja keskustelun avulla. Kehityskeskusteluiden pohjalta
laaditaan usein kehittdmissuunnitelma. Esimiehen on tarkeda antaa oma tukensa ja
panoksensa tyontekijan kehittymiselle. Toisaalta myds esimies saa tukea omalle
kehittymiselleen keskustelun avulla. (Viitala 2007, 185-186.)

Tilannelahtdinen,
epamuodollinen

Il et | kit tiimiit, Bydrytirmdt

itseopiskeiu
wideot, [intranat
esimarkistad oppiminan

ernpastentavat pre WE] Ad]i
palaverit

by eIt it vy Sijalsuudet ongelmanratkaisutilant=et
laajentaminen
Yk silS opintomatkat jp -vierailut Tyo-
silG- . — - = = yhteis&-
tazso mentoroint bench manking kokeilut
tazso
tyokierto verkko-oppiminen
tutorointi, valmentaminen kmhittamisprojekdit
k®EhityskEeskuste|Lt Dyonphjaus
Koulutus- |l KehittESamis
|:_‘|E~|'|'—_"l'||;:h_.,2‘['[._'-i||"||_R- ohjgimat

ohjelmat koulutustijaisuudet

+
Formaali, standardoitu

Kuvio 12. Henkiléstdon kehittamisen eri vaihtoehtoja
(Viitala 2006, 261).

Toimenpiteita ja eri vaihtoehtoja henkiloston kehittamiselle on useita. Kuviossa 12
kehittamistoimenpiteet on jaoteltu nelikentdn mukaisesti. Toimenpiteet voidaan ja-
otella yksil6- tai tydyhteisotasolle. Toinen vaihtoehto on jakaa toimenpiteet niiden
formaalin tai epaformaalin luonteen mukaisesti. Erityisesti yrityksissé on todettu ole-
van tarvetta kohdistaa kehittdmistoimenpiteita erityisesti tydyhteisétason toimenpi-
teiden mukaisesti. Kyseiset toimenpiteet pyrkivat lisaamaan vuorovaikusta organi-
saatioissa. (Viitala 2007, 188-189.)
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Osaamisen kehittamissa on tarkeaa pyrkia hydodyntamaan organisaation hiljainen
tieto. On todettu, etta ihminen oppii tydtaidoistaan 80 prosenttia tydssa ja vain 20
prosenttia tydpaikan ulkopuolisessa koulutuksessa. Hiljainen tieto on henkilén osaa-
mista, jota han ei osaa opettaa muille niin ettéd hekin oppivat sen. (Asikainen & Toi-
vonen 2004, 12.) Yrityksissa tarvitaan usein hiljaisen tiedon hyddyntamisen strate-
gia, jonka avulla pyritaan jarjestelmallisesti hyddyntamaan hiljaista tietoa ja mahdol-

lisuuksien mukaan pyrkia mallintamaan sita (Asikainen & Toivonen 2004, 39).

3.6 Strateginen johtamisprosessi

Strategisen johtamisprosessin kokonaisuutta kuvataan alla olevien alaotsikoiden
perusteella. Ensimmaisessa alaotsikossa kaydaan lapi strategisen johtamisen pe-
rusteita. Strategia liittyy aina vahvasti organisaation perustehtavaan, joten sita ka-
sitettd avataan omassa alaotsikossa. Perusteiden jalkeen pyritddn teorian avulla
l&pi hahmottamaan sité, kuinka strateginen suunnittelu kytketdan osaksi organisaa-

tion osaamisen kehittamista.

3.6.1 Strategisen johtamisen perusteita

Strategialla tarkoitetaan usein organisaation pitkan aikavalin tavoitteiden saavutta-
misesta, ja kaikkia niita toimenpiteitd joita tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa.
Strategian avulla organisaatio pyrkii sopeutumaan vallitsevaan ulkoisen toimintaym-
pariston tilanteeseen. Strategia on kasitteena hyvin vanha, ja se on muodostunut
aikanaan sodan johtamisen alueelta, missa strategialla tarkoitettiin armeijan toimin-
tasuunnitelmaa. (Peltonen 2007, 65.) Strateginen johtamisprosessi on organisaa-
tiossa jatkuvaa toimintaa, joka sisadltaa strategian laadinnan, suunnittelun, toteutta-
misen, arvioinnin ja seurannan. Strategisen suunnitteluprosessin aikajanne on 3-5
vuotta. (Sydanmaalakka 2007, 137-138.)

Yritysmaailmassa strategia on yksi valine, jolla yritys pyrkii erottautumaan kilpaili-

joistaan markkinoilla. Hyvin laaditun ja jalkautetun strategian avulla yritys pyrkii saa-
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maan kilpailuetua muihin toimijoihin ndhden. Monilla organisaatioilla on todella hy-
vin laadittuja strategioita. Vaativin asia on saada organisaation strategia elaméan ja

muutettua se paperisesta asiakirjasta teoiksi. (Alahuhta 2015, 51.)

Strategisen johtamisen ja strategian laatimisen haasteena ovat toimintaymparisto ja
sen asettamat vaatimukset. Ymparistolla voidaan tarkoittaa esimerkiksi lainsaadan-
non vaikutusta organisaation toimintaan. Rahoituksella ja koko julkisen sektorin ti-
lanteella on usein merkitysta strategian suuntaamiselle. Vakiintuneilla toimialoilla on
usein pitkaan jatkuneita kaytantdja, joiden muuttaminen saattaa olla hyvin haasteel-
lista. Lisaksi poliittinen ymparistd vaikuttaa suoranaisesti tai valillisesti vahvasti 1&-
hes jokaisessa organisaatiossa. Organisaatiot kykenevat toisaalta vaikuttamaan

jonkin verran toimintaympaéaristoon omilla toimenpiteillaén. (Peltonen 2007, 83-84.)

3.6.2 Organisaation perustehtava

Jokaisen organisaation paamaarana on toimia oman perustehtavansa (primary
task) mukaisesti. Perustehtava antaa perusteet koko organisaation olemassaololle
ja toiminnalle. Nain ollen organisaation toiminnan tulisi aina olla yhteydessa perus-
tehtavaan. Johtamisen yhtena tarkeimpana tavoitteena on saada organisaatio suo-
riutumaan perustehtavan suorittamisesta mahdollisimman tehokkaasti. (L6nngvist
2007, 26.) My0ds osaamisen johtamisen l&ahtbkohtana on osaamistavoitteiden maa-
rittely siten, etta niiden avulla kyetdan saavuttamaan organisaation perustehtavan
asettamat tavoitteet (Jarvinen 2001, 121; Viitala 2007, 175).

Organisaation visio maaritella&n usein tulevaisuuden tahtotilaksi (Kamensky 2008,
70). Visioita kaytetaan johtamisen lisdapuna luonnehtimaan organisaation haluttua
tavoitetilaa. Toisaalta jos visio on liilan abstrakti, se saattaa tuottaa myds pettymyk-
sid. Visio tulee olla saavutettavissa ja osaltaan myds mitattavissa tavoitteiden
avulla. (Lonngvist 2007, 27; Sydanmaalakka 2007, 136). Visiolla ja strategialla on
usein koettu olevan motivoiva vaikutus organisaation henkilGihin. Vision pitda olla
talldin kiinnostava henkiloston keskuudessa (Jarvinen 2011, 46). Visio osaltaan mo-
tivoi henkilostoa kehittamaan jatkuvasti osaamistaan. (Viitala 2007, 176.) Erityisesti

esimiesten on tarkeaa ymmartaa organisaation strategiset tavoitteet ja tulevaisuu-
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den tahtotilat. Ylimman johdon haasteena on kehittaa tehokkaita keinoja organisaa-
tion strategian viestimiseksi siten, ettd se ymmarretaan organisaation kaikilla ta-
soilla. Kun esimiehet ymmartavat ylimman johdon viestin strategiasta, he kykenevét
muuttamaan ja jalkauttamaan tavoitteet osaksi tyoprosesseja seké toimintoja. (Hag-
man 2015, 176.)

Visio

N

Arvot < Elamantehtavi > Arvot

Toiminta-ajatus

Kuvio 13. Organisaation elamantehtava
(Kamensky 2008, 70).

Organisaation perustehtdvan yhteydessa viitataan usein myods elamantehtavaan.
Organisaation elaméntehtava koostuu kolmesta elementistd, jotka ovat toiminta-
ajatus, arvot ja visio (ks. kuvio 13). Toiminta-ajatus liittyy organisaation perustarkoi-
tukseen ja olemassaoloon. Arvot puolestaan liittyvéat organisaation periaatteisiin toi-
mia. Organisaation elamantehtéava pyrkii kokonaisuudessaan vastaavaan kysymyk-
seen, miten organisaatio kykenee menestymaan valitsemallaan toiminta-alueella.
(Kamensky 2008, 70-71.)

Osaamisen johtamisessa puhutaan usein niin sanotun luovan jannitteen synnytta-
misesta. Oppimista synnyttava luova jannite on rilppuvainen organisaation vision ja
strategian seka nykyhetken osaamisen valisestd yhteydesta. Kun vision, tavoitteen
ja strategian avulla saadaan hahmoteltua henkilostolle konkreettinen ja saavutetta-

vissa oleva tila, syntyy oppimista synnyttava luova jannite. (Viitala 2002, 50.)
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3.6.3 Strateginen suunnittelu osana osaamisen kehit  tdmista

Yrityksen tai organisaation strategisen suunnittelun tehtavané on maaritella tarvit-
tava ydinosaaminen ja sen koostuminen. Suunnittelussa ennakoidaan usein toimin-
taympariston muutoksia ja sen vaikutusta organisaation ja tyontekijan ydinosaami-
sen kehittAmistarpeisiin. Naiden pohjalta osaamistarpeita tulee priorisoida ja allo-
koida. Taman perusteella voidaan maaritella yksittaisten tydntekijoiden taito- ja tie-
totavoitteet. Nain syntyvat strategiset raamit ja tavoitteet organisaation osaamisen
kehittamiselle. TAma strateginen prosessi on monesti usein vaikeasti hallittavissa,
koska strateginen suunnittelu tulee linkittda osaamisen kokonaisvaltaiseen johtami-
seen. (Oikarinen & Pihkala 2010b, 49.)

Osaamisen johtamiseen liittyvassa kirjallisuudessa pidetddn yleensa selvyytena,
ettd organisaatioissa osataan lahtokohtaisesti maaritella tarvittavat strategiset ydin-
osaamiset. Kirjallisuudessa tai tutkimuksissa ei usein kasitella tata ydinosaamisen
tunnistamiseen liittyvaa prosessia, vaikka se on keskeisessé asemassa osaamisen
johtamisessa. Prosessi on keskeinen strategisen osaamisen johtamisessa, koska
esimerkiksi ydinosaamisten tunnistamisessa kiinnitetddn huomiota organisaation
kannalta tarkeimpiin asioihin tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Lisaksi prosessi

luo organisaatioissa yhteista sosiaalista vuorovaikutusta. (Santti & Viitala 2010, 95.)

Osaamisen johtamiseen liittyvan strategiatydn helpottamiseksi tulisi organisaa-
tioissa hyoddyntaa erityisesti HR-jaosta. HR-jaoksella tulisi olla keskeinen asiantun-
tijarooli organisaatiossa osaamisen johtamiseen liittyvissa linjauksissa. Tama on pe-
rustelua sen vuoksi, etté erityisesti organisaation johto ei valttamatta ole kykeneva
maadrittelemaan patevasti osaamisen johtamiseen liittyvia tavoitteita ilman HR-funk-
tiota. (Oikarinen & Pihkala 2010a, 89.)
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Taulukko 5. Osaamisen johtamisen vastuut ja tehtavat organisaatiossa
(Mukaillen Viitala 2007, 172).

vision ja strategian paivitys
* strategisten osaamisten
Ylin johto magrittely Strategiapiivi
*  0saamizen arviointi ja
suunnittelu
P —

yrityksen ja yksikGiden tavoitteiden

Ylin johto || i a5rittely ja aikaisempien tavoitteiden HR-ammattilaiset
e sn zaavuitamisen arviointi .
Yhksikiiden L L. e e s Oszaamizen
e * tavoitteiden edellyttimien Arviointitilaisuudet .
vetdjit : A . kehittymista ja
osaamisten midrittely Tavoitekeskustelut . L
* olemazza olevan ozaamizen Suunnittelupalaverit 3 T T AT
Esimichet o . . henkildstdjohtaminen
riittdvyyden ja laadun arviointi . .
. isen kehittimis- ja j2 sen tarjoamat
Tiiminvetijit DSAZMISEL KEls 13 Jarjestelmit ja
hankintasuunnitelman laadinta tySleatut, joita ovat
esimerkiksi
e — o
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edellisten tavoitteiden saavuttamisen henlil3sttn
A kehittamizen tuli
Jokainen s tehidvien ja taveitteiden .
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yksild edellyttimien osaamisten \ .
BSZ'II;I].I'.B]'I.BI:ISE mﬁﬁ.t:ittely Osaamiskartoitukset
: . Kehityskeskustelut
tuella * olemassa olevien osaamisten chityskeskustelu
arviointi
¢ lkehittymizsuunnitelman
laadinta

Taulukossa 5 pyritddn havainnollistamaan malliesimerkilla henkilbammattilaisten
roolia ja mahdollista sijoittumista organisaation osaamisen johtamisessa. Kaytan-
ndssa HR-ammattilaiset tukevat organisaation joka tasoa omalla erityisosaamisel-
laan. Paavastuussa osaamisen kehittdmisessa ovat kuitenkin ylin johto ja yksikoi-
den esimiehet. Operatiivinen johto ja henkilostéammattilaiset ovat tiiviissa vuorovai-
kutussuhteessa keskenaan. (Viitala 2007, 172.)

Organisaation strategian ja osaamisen on vastattava toisiaan. Strategia on kyettava
luomaan olemassa olevan osaamisen pohjalta. Toki strategian muutos tarvitsee
my6s uuden osaamisen luomista. Organisaatiota ohjaavan strategian luominen ja
sen toteuttaminen vaatii johdolta erityista johtamiskyvykkyyttd. (Ruuska 2001, 171.)
Tutkimuksessa on selvitetty, etté joka kolmannella suomalaisella yrityksella ei ole
HR:n tai osaamisen johtamiseen liittyvaa strategiaa (Karjalainen 2016).
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4 EMPIIRISET TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmaa voidaan usein pitdd koko tutkimuksen laht6kohtana (Saukko-
nen, [Viitattu 14.9.2016]). Tutkimusongelmaa voi olla haasteellista maarittaa tar-
kasti, mutta sen tulee kuitenkin olla mahdollisimman yksiselitteinen ja selkea (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimusongelma liittyy osaamisen johtami-
seen pelastuslaitoksissa ja sen kehittdmistarpeisiin. Tutkimuskysymykset liittyvat
osaamisen hallinnan nykytilan selvittdmiseen seké kehitystarpeisiin ja kuinka yksi-
|6ita motivoidaan kehittamaan ja yllapitamaan omaa osaamistaan. Tutkimusongel-
man luonne tassa opinnaytetydssa on kartoittava. Tassa opinnaytetydssa pyritaan
vastaamaan tutkimusongelmaan kahdella eri tutkimusmenetelmalla. Tutkimuk-
sessa kaytetddn rinnakkain kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Kvantitatiivinen menetelma liittyy pelastustoimen valtakunnallisen tyohyvinvointiky-
selyn analyysiin. Kvalitatiivinen tutkimus suoritetaan haastatteluiden avulla. Tyéhy-
vinvointikyselyn avulla on tarkoitus selvittda eri taustamuuttujien vastausten erilai-
suutta, jotta taustamuuttujat kyetddn mahdollisesti huomioimaan osaamisen johta-
misessa. Teemahaastattelussa pyritdan syvallisemmin kartoittamaan osaamisen
johtamisen nykytilaa pelastuslaitoksissa ja sen mahdollisia kehittamiskohteita. Tut-

kimuksen kokonaisuutta pyritdan hahmottamaan paremmin kuvion 14 avulla.
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Tutkimuskysymykset Tutkimusmenetelma

Tyohyvinvointikyselyn analyysi

—1 Miten osaamista hallitaan?

Tutkimusongelma

Teemahaastattelu

Osaamisen johtamisen nykytila
ja kehittdminen —
pelastuslaitoksissa L

Miten osaamisen hallintaa
kehitetdin?

Teemahaastattelu

Miten henkiléstéa motivoidaan
L kehittdmaan ja yllapitdmain Teemahaastattelu
omaa osaamista?

Kuvio 14. Tutkimuksen kokonaisprosessi.

Kvalitatiivisia tuloksia voidaan kayttaa kvantitatiivisten tulosten selittamiseen. Tutki-
musongelma maarittad usein kaytettdvat menetelmét. Mikéli samassa tutkimuk-
sessa kaytetaan kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmaa, puhutaan usein mo-
nistrategisesta tutkimuksesta. Monistrateginen tutkimus vie usein enemman aikaa,
ja liséksi raporttien pituudet ovat usein hyvin pitkia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 28—
33)

4.2 Menetelmien kuvaukset

Tassa tyossa kaytettyja menetelmia kuvataan seuraavissa alaotsikoissa. Ensimmai-
sena kaydaan lapi tydhyvinvointikyselyn taustatietoja, ja kuinka kysely on muodos-
tunut. Teemahaastattelun perusteita on avattu seuraavassa alaotsikossa. Otsikon
alla kasitellaan myos haastatteluihin valittujen henkildiden taustatietoja. Viimeisesséa

alaotsikossa on kuvattu kaytettyjen menetelmien reliabiliteettia ja validiteettia.

4.2.1 Tyobhyvinvointikyselyaineisto

Pelastustoimen ensimmainen valtakunnallinen ty6hyvinvointikysely toteutettiin vuo-

den 2013 loppupuolella. Kysely toteutettiin sisaministerion johdolla yhdessa MIF
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Koulutus Oy:n kanssa. Kysely toimitettiin kaikille pelastustoimessa paatoimisesti
tydskenteleville henkil6ille. Sen tavoitteena oli kartoittaa pelastustoimen henkiloston

tyohyvinvointia ja siihen liittyvia asiakokonaisuuksia. (Sisdministerio 2014b.)

Tassa opinnaytetydssa on kasitelty valmista kyselyaineistoa, jota on rajattu koske-
maan osaamisen johtamiseen liittyvia asiakokonaisuuksia. Kyselyaineistoa on jou-
duttu siten muokkaamaan soveltuvin osin. Kyselyn vastaanotti vuoden 2013 mar-
raskuussa 4 661 henkil6a (Sisdministerio 2015, 14).

Kyselyyn kuului 10 taustakysymysta, joilla haluttiin kartoittaa muun muassa vastaa-
jan toimipaikkaa, ikd&, koulutustaustaa ja palvelusvuosia. Kyselyssa oli lopuksi
my0s avoin vastauskohta. Kysely lahetettiin vastaajille sahkopostin valityksella. Al-
kuperainen kysely sisélsi 53 kysymysta kuudesta eri faktorista:

— turvallisuus ja fyysiset tekijat

— oman tyon hallinta

— jaksaminen

— haastavien tilanteiden kohtaaminen

— esimiestoiminta ja johtaminen

— lopuksi-osio. (Sisaministerio 2015, 13.)

Varsinaiset kysymykset oli muodostettu Likert-asteikolla seuraavalla tavalla:

1 = taysin eri mielta

2 = jokseenkin eri mielta

3 = en osaa sanoa

4 = jokseenkin samaa mielta

5 = taysin samaa mielta.

Tassa tutkimuksessa kyselyyn vastanneista on rajattu pois ne henkilot, jotka eivat
olleet tehneet kyselya valmiiksi. Talléin otannan kokonaismaarédksi saadaan
N=2095 henkilda. Kyselyn vastausprosentiksi saadaan 2 095/ 4 661 * 100 % = 45
%. Vastausprosentti ja& pieneksi, ja tAhan on vaikea maarittda yhta selkeéda syyta.
Osasyynéa pieneen vastausprosenttiin lienee se, ettd osa kyselyn henkildista ei

kayta ollenkaan séhkodpostia. Pelastustoimessa erilaisia kyselyita tulee usein, ja se
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saattaa laskea vastaajien innokkuutta. Pelastustoimen henkiléstoméaaraa tilastoi-
daan eri tavoilla, joten kyselyn kokonaishenkilomaara lienee myds osittain suuntaa

antava.

4.2.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelumenetelma on yksi suosituimmista
menetelmista keratd laadullista tietoa. Kyseessa on keskustelunomainen tilanne,
jossa tutkija pyrkii samaan selville vuorovaikutustilanteessa hanta kiinnostavat
asiat. Haastateltavalla on mahdollisuus tuoda keskustelussa esille omat kokemuk-

sensa ja mielipiteensa. (Eskola & Vastamaki 2001, 24-25.)

Taman tutkimuksen toisena menetelmana toimi laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
musmenetelma. Valittu menetelma toteutettiin kuuden eri pelastustoimen henkilon
teemahaastatteluna. Teemahaastattelun avulla pyritddn syvallisemmin saamaan
selville pelastustoimen osaamisen johtamisen nykytilaa ja erityisesti sitd, kuinka hy-
vin pelastuslaitokset kykenevét hallitsemaan henkiléston osaamista. Opinnaytetyon
alkuvaiheessa pelastustoimen osaamisesta ja koulutuksesta vastaaville henkilGille
lahetettiin alkukartoituskysely (liite 1), jonka perusteella valittiin lopulliset kuusi
haastateltavaa henkilda. Haastateltaviksi henkilGiksi pyrittiin valitsemaan eri tehta-
vissa toimivia henkildita tyontekijatasolta korkeimpaan johtoportaaseen. Haastatte-
lut suoritettiin videoyhteydella Lync- seka WebEx-sovellusten valityksella. Yksi
haastattelu suoritettiin paikan paalla. Haastattelut nauhoitettiin aineistojen analyysia
varten. Haastateltaville annettiin nahtavaksi haastattelurunko, joka ohjasi keskuste-
lun kulkua. Haastattelurunko sisalsi paateemat seka niihin liittyvat alaotsikot. Tee-

mahaastattelurunko |6ytyy opinnéaytetyon liiteosista (liite 2).

Vastaajien ika vaihteli ikdvuosien 34-55 valilla. Kaikkien haastateltavat olivat mie-
hid. Tyokokemus pelastustoimesta vaihteli haastateltavilla kuudesta vuodesta yli 20
vuoteen. Asema organisaatiossa vaihteli palomiehesta, palomestariin, palop&aallik-
koon, pelastuspaallikkoon seka pelastusjohtajaan. Ammatillisen koulutuksen lisaksi
haastateltavat olivat suorittaneet myds muita tutkintoja. Tutkimuksessa pidettiin tar-
kedna tyontekijanakokulmaa, ja taman vuoksi puolet haastateltavista edusti tyonte-

kijatasoa.
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4.2.3 Menetelmien reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksessa pyritddn aina valttamaan virheiden syntymista. Tulosten luotetta-
vuus ja patevyys vaihtelevat hyvin usein. Taman vuoksi tutkimuksen tulosten ana-
lysoinnissa tulee kiinnittdd aina huomiota valitun menetelman luotettavuuteen. Tut-
kimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti
tarkoittaa suoritettujen mittaustulosten toistettavuutta. Kaytannossa tama tarkoittaa
sitd, ettd kaksi tutkijaa paatyy samanlaiseen tulokseen. Tutkimuksen tai mittauksen
reliabiliteetti tarkoittaa kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen vali-
diteetilla puolestaan tarkoitetaan sita, etta tutkimusmenetelman avulla kyetaan mit-
tamaan juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
226.)

Tybhyvinvointikyselyn osalta aineisto ei sovellu kaikilta osin tieteelliseen tutkimuk-
seen. Mielipidekysymysten osalta vastausvaihtoehto kolme kuvasi arvoa "en osaa
sanoa’, joten kaytannossa vastaaja voi ymmartaa sen eri tavalla kuin kyselyn laatija.
Tama saattaa osaltaan heikentdd menetelman reliabiliteettia. Kyselyaineisto sisalsi
paljon dataa, ja sita jouduttiin muokkaamaan tilastoanalyysia varten erilaiseen muo-
toon. Tama aineiston muokkaaminen ja syottdminen tilasto-ohjelmaan toistettiin
kaksi kertaa, jotta menetelman reliabiliteetti ei heikkenisi. Validiteetin osalta voidaan
todeta, etta tilastoanalyysiin valitut kysymykset eivat valttamatta liity taysin osaami-
sen johtamiseen. Toisaalta tutkimusmenetelméan tarkoituksena on analysoida valit-
tujen taustamuuttujien eroja valittujen kysymysten osalta. Mielipidekysymysten
osalta vastaajien kokemukset ovat usein moniulotteisia, joten taydellista validiteettia

ei mielipidekysymyksissa kannata edes tavoitella.

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelméssa reliabiliteetti ja validiteetti tulkitaan usein eri
tavoilla (Hirsjarvi ym. 2007, 227). Haastattelun tekniset valineet tarkastettiin ja tes-
tattiin ennen varsinaisia haastatteluita. Teknisissa jarjestelmissa esiintyi muutamia
haasteita, mutta ne eivat vaikuttaneet menetelmien lopputuloksiin. Internet-yhtey-
den avulla suoritetut haastattelut mahdollistavat nopeamman aikataulun, koska
matkustamista eri paikkakunnille ei ndin ollen tarvita. Haastattelujen litterointi tehtiin

pikaisesti aina niiden jalkeen.
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5 PELASTUSTOIMEN TYOHYVINVOINTIKYSELYN ANALYYSI

5.1 Kysymysten valinta

Tassé tutkimuksessa alkuperéisista kysymyksistéa on valittu tarkasteltavaksi 13 ky-
symystq, jotka liittyvat osaamisen johtamiseen. Alkuperaisen tutkimuksen kyselylo-
make |0ytyy liitteesta 3. Taustakysymyksista tarkasteltavaksi on otettu 4 eri tausta-
muuttujaa. Analyysin avulla on tarkoitus saada selville, onko kysymyksista havaitta-
vissa eroja taustamuuttujien valilla. Alla olevassa taulukossa 6 on esitetty tahan ti-

lastoanalyysiin valitut kysymykset.

Taulukko 6. Tilastoanalyysin kysymykset.

Kysymykset

. Koen osaavani tyoni (osaaminen, kyvyt ja tyoni tavoitteet vastaavat toisiaan)

. Minulla on mahdollisuus osallistua omaa ty6tani koskevaan paatdksentekoon

. Minulla on mahdollisuus kehittda itseani ja tyduraani

. Minulla on halua itseni ja tydurani kehittdmiseen

. Tieddn miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymaan tulevaisuudessa

. Esimieheni huolehtii, etta tyotehtavat vastaavat tyontekijan osaamista ja sopivat hdanen eldmantilanteeseen
. Tieddn oman tehtdvankuvani

. Koen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet tarkeiksi

. Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen esimiehelleni ja myds annan sita

10. Esimies antaa palautetta tyon tuloksista ja tukea ty6hon liittyvissd kysymyksissa seka ammatillisessa kehit-
tymisessa

11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista

12. Tunnen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset tavoitteet ja toimin niiden mukaisesti

13. Koen, etta tyonantajani huolehtii hyvinvoinnistani

CI|INOO(L|D(WIN (-




Taulukko 7. Mielipidekysymysten keskiarvot ja -hajonnat.
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Keskihajonta ™ Keskiarvo
13. Koen, ettd tydnantajani huolehtii hyvinvoinnistani 1,19 2,87
12. Tunnen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset... 1,01 3,43
11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja... 1,05 2,31
10. Esimies antaa palautetta tyon tuloksista ja tukea... i ————— 3,17
9. Minulla on mahdollisuus palautteen antamiseen... 1,07 3,77
8. Koen pelastuslaitoksen toiminnan yhteiset... i —————— 3,71
7. Tieddn oman tehtdvankuvani 1,12 4,20
6. Esimieheni huolehtii, ettd tydtehtavit vastaavat... S 3,40
5. Tieddn miten oma tydni/pelastuslaitos tulee... 1,07 2,30
4. Minulla on halua itseni ja tydurani kehittimiseen bS8 4,20
3. Minulla on mahdollisuus kehittaa itseéni ja... 1,12 3,44
2. Minulla on mahdollisuus osallistua omaa ty6tani... 1,19 3,20
1. Koen osaavani tydni (osaaminen, kyvyt ja tyéni... 0,66 4,16
0,50 1,00 150 200 250 3,00 3,50 4,00 4,50

Taulukosta 7 voidaan havaita pelastusalan tyontekijoiden kokevan keskimé&éarin
osaavansa tyonsa todella hyvin (ka 4,16, kj 0,66), haluavansa kehittaa itseaan ja
tyouraansa (ka 4,20, kj 0,88) seka toisaalta tiedostavan oman tehtavankuvansa (ka
4,20, kj 1,12). Vastaajat kokivat pelastuslaitoksen yhteiset tavoitteet tarkeiksi ja
heilla on mahdollisuus antaa palautetta esimiehilleen omaan tyohonsa liittyen.
Nama edellda mainitut asiat ovat tarkeitd osaamisen johtamisen naktkulmasta kat-
sottuna. Heikoimmat arvosanat liittyivat pelastuslaitoksen johtamiseen, jota ei usein
koeta avoimeksi ja oikeudenmukaiseksi (ka 2,31, kh 1,05). Oman ty6n tulevaisuus
koettiin myos monilta osin epaselvaksi (ka 2,30, kh 1,07). TyOnantajan ei koettu
huolehtivan keskimaarin riittavasti tyontekijoiden hyvinvoinnista, koska tulos jai alle
3 keskiarvon (ka 2,87, kh 1,19). Tulosten tulkinnassa keskitytaan analysoimaan ky-
symyksia 5, 11 seka 13, jotta saataisiin selville, miksi niiden keskiarvot jaivat huo-
mattavasti muiden kysymysten keskiarvojen alapuolelle.

Taustakysymyksista mukaan analyysiin on otettu tydaikamuoto, ensisijainen tyoteh-
tava, ika seka koulutustausta. Tydaikamuodot on jaettu paivavuoroon ja vuorokau-
sirytmiin. Ensisijainen tydtehtava jakaantuu pelastustoimintaa, riskienhallintaan, en-
sihoitoon sekd muihin tyotehtéaviin. 1ka on jaettu 4 eri kategoriaan, jotka ovat alle

30—vuotiaat, 30—39—vuotiaat, 40—-49—vuotiaat seka yli 50—vuotiaat. Koulutustausta
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jakaantuu puolestaan ammatilliseen koulutukseen, ammattikorkeakouluun, yliopis-

tokoulutukseen tai muuhun koulutustaustaan.

5.2 Tilastoanalyysin tulokset

Tilastoanalyysin osat on jaettu alaotsikoiden alle tydaikamuodon, ensisijaisen tyo-
tehtavan, ian ja koulutustaustan perusteella. Analyysissa kaytettyjen testien tulokset
|Oytyvat opinnaytetyon liitteesta 4.

5.2.1 Kyselyn analysointi tydaikamuodon perusteella

Analyysissa selvitetdan ensimmaisena tybaikamuodon vaikutusta kysymyksiin 5, 11
ja 13 Mann-Whitneyn-testin avulla. Kyseisen testin avulla mitataan usein normaali-
jakaumasta riippumattomia testeja. Lisaksi testin avulla on jarkevaa analysoida mie-

lipideasteikollisia tuloksia. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 193.)

Aluksi asetetaan nollahypoteesit HO, H1 ja H2, joiden mukaan tarkasteltavien muut-
tujien jakaumat ovat samanlaisia molemmissa ty6aikamuodoissa. Testissa kayte-
taan riskitasona p-arvoa 0.01, jonka mukaan yhdessa sadasta otoksessa nollahy-
poteesi jaisi voimaan. Nollahypoteesien maarittamiseen Mann-Whitneyn-testin

avulla on analyysissa kaytetty apuna SPSS-tilastointiohjelmaa.
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Tyoaikamuodot n= 2095

756

\ 1339

paivatyo vuorotyd

Kuvio 15. Kyselyyn vastanneiden jakauma ty6aikamuodon perusteella.

Kyselyyn vastasi 1 339 vuoroty6ta tekevaa henkiloa. 756 henkiloa ilmoitti kyselyssa

tekevansa paivatyota. Jakauma on esitetty ylla olevassa kuviossa 15.

Taulukko 8. Tybaikamuodon analyysien tulokset.

Kysymykset ja tulokset Mann-Whitneyn U-testilld n=2088 p-arvo

5 Tiedan miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittym&an tulevaisuudessa, HO  p < 0,001
11 Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista, H1 p < 0,001
13 Koen, etta tydonantajani huolehtii hyvinvoinnistani, H2 p <0,001

Testin avulla voidaan havaita taulukosta 8, etta p-arvot ovat kaikkien kolmen kysy-
myksen kohdalla alle 0,001, joten nollahypoteesit voidaan nain ollen hylata. Tulok-
set ovat tilastollisesti erittain merkitsevia. Ty6aikamuodolla on siis vaikutusta ylla
olevien kysymyksien jakaumissa. Tybaikamuodon osalta vuorotyoté tekevien vas-
tauksen tulokset olivat pienempia (ka 2,71, kh 1,17) kuin paivatytta tekevien (ka
3,14, kh 1,17).
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Taulukko 9. Viidennen kysymyksen vastausten jakaantuminen tyGaikamuotojen va-

lill&.

5. Tieddn miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymaan tulevaisuudessa

1 Taysin eri mielta 24,1 % 28,1 % 26,7 %
2 Jokseenkin eri mielta 31,0% 35,2 % 33,7 %
3 En osaa sanoa 24,1 % 24,9 % 24,6 %
4 Jokseenkin samaa mielta 17,2 % 10,2 % 12,7 %
5 Taysin samaa mielta 3,4% 1,6 % 2,3%
n=754 n=1334 n=2088

Taulukosta 9 voidaan havaita, ettd vuorotytta tekevista 88,2 prosenttia on vastan-
nut kyselyyn mielipideasteikolla 1-3. Paivatyota tekevat ovat puolestaan vastanneet
kyselyyn mielipiteilla 4-5 tydaikamuotojen yhteenlaskettua keskiarvoa korkeammin.

Tama selittaa paasaantoisesti ryhmien valisten keskiarvojen eroavaisuudet.

Taulukko 10. Kysymyksen 11 vastausten jakaantuminen ty6aikamuotojen valilla.

‘ 11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista \

1 Taysin eri mielta 21,8 % 33,0% 29,0 %
2 Jokseenkin eri mielta 28,8 % 34,4 % 32,4%
3 En osaa sanoa 22,2 % 19,4 % 20,4 %
4 Jokseenkin samaa mielta 21,4 % 11,0% 14,8 %
5 Taysin samaa mielta 5,7% 2,2 % 3,5%
n=751 n=1334 n=2085

Taulukon 10 perusteella voidaan todeta, ettéd vastauksien jakaantumien tydaika-
muotojen valilld noudattaa aikaisemmin esitetyn kysymyksen tuloksia. Paivatyota
tekevat pitavat keskiméarin pelastuslaitoksen johtamista avoimempana ja oikeu-

denmukaisempana kuin vuorotydlaiset.

Taulukko 11. Kysymyksen 11 vastausten jakaantumien ty6aikamuotojen valilla

13. Koen, etta tyonantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani

1 Taysin eri mielta 9,0 % 18,0 % 14,8 %
2 Jokseenkin eri mielta 24,3 % 27,4 % 26,3 %
3 En osaa sanoa 20,5 % 25,3 % 23,6 %
4 Jokseenkin samaa mielta 35,5% 23,8 % 28,0 %
5 Taysin samaa mielta 10,6 % 5,4 % 7,3 %
n=752 n=1338 n=2090
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Taulukosta 11 voidaan paatella, etta myods 13. kysymys noudattaa aikaisempien ky-
symysten jakautumia tyGaikamuotojen valilla. Kaikkien kolmen kysymyksen yhteen-
vetona voidaan todeta, ettd vuorotyota tekevat ovat vastanneet kyselyyn keskimaa-
rin kriittisemmin kuin paivatyota tekevat. Tyohyvinvointiin liittyvan kysymyksen vas-
tausten tulokset voivat osaltaan johtua siita, etté vuorotyotéa tekevét kokevat useim-
miten tyon kuormittavammaksi ensihoidon tydssa. Erityisesti poikkeusluvan mu-
kaista 24 tunnin tydaikaa tekevat tyontekijat saattavat kokea johtamisen avoimuu-
den ja oikeudenmukaisuuden keskimaarin huonommaksi kuin paivatyota tekevat,
koska he eivat valttdAmatta ole niin aktiivisessa suhteessa esimiehiinsa johtuen tyon
luonteesta. Liséksi tyon luonteesta johtuen oman uran ja pelastuslaitoksen kehitty-
misen nakdkulmat saattavat olla epaselvempia kuin paivatyota tekevien osalta.
Suurin osa pelastuslaitoksen paallystosta tydskentelee paivavuorossa ja vuoro-

tydssa on enimmakseen miehisto- seké alipaallystotason henkilostoa.

5.2.2 Tyotehtavan vaikutus kyselyn tuloksiin

Seuraavana analyysissa kaydaan lapi ensisijaisen tyétehtavan vaikutusta kysymys-
ten tuloksiin. Yli puolet vastaajista ilmoitti kuvion 16 mukaisesti ensisijaiseksi tyoteh-
tavakseen pelastustoiminnan. Vastaajista 20 prosenttia toimi ensisijaisesti ensihoi-
don tyGtehtavissa. Muut tyotehtavat jakaantuivat riskienhallintaan ja muihin mahdol-

lisiin ty6tehtaviin.

Ensisijainen tyotehtava n= 2095
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Kuvio 16. Vastausten maarat ensisijaisen tydtehtavan perusteella.
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Useamman kuin kahden riippumattoman otoksen valisen eron merkitsevyytta voi-
daan testata yksisuuntaisella varianssianalyysilla tai Kruskal-Wallis-testin avulla.
Varianssianalyysin kayttokelpoisuus on kyseenalaista tassa tutkimuksessa, koska

toinen tarkasteltavista muuttujista on mielipideasteikollinen. (Taanila 2013.)

Tassé analyysissa kaytetaan taman perusteella Kruskal-Wallis-testid. Seuraavaksi
asetetaan nollahypoteesit HO, H1 ja H2, joiden mukaan tarkasteltavien muuttujien
jakaumat ovat samanlaisia ensisijaisesta tyotehtavasta rippumatta. Testissa kayte-

taan riskitasona p-arvoa 0.01.

Taulukko 12. Ensisijaisen tyotehtavan vaikutus kysymysten tuloksiin.

Kruskal-Wallis-testin tulokset ensisijaisen tyotehtdvan perusteella

Kysymys p-arvo
p <

5 Tieddan miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymé&an tulevaisuudessa, HO 0,001
p <

11 Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista, H1 0,001
p <

13 Koen, etta tydnantajani huolehtii hyvinvoinnistani, H2 0,001

Testin tuloksena voidaan todeta, etta p-arvo jokaisen kysymyksen kohdalla on alle
0.001 (taulukko 12). Tama puolestaan tarkoittaa, ettd nollahypoteesit (HO, H1, H2)
voidaan nain ollen hylata. Testin mukaan ainakin joidenkin tyotehtavien véalilla on
eroa mielipidekysymysten jakaumissa. Viidennen kysymyksen osalta pelastustoi-
men (ka 2,24, kh 1,04) ja ensihoidon (ka 2,24, kh 0,99) ty6tehtavia tekevat olivat
vastanneet keskimaarin pienemmilla arvosanoilla. Muita tyotehtavia suorittavat oli-
vat vastanneet 2,66 keskiarvolla (kh 1,16), joka oli selvésti kaikkien kysymykseen

vastanneiden keskiarvoa 2,30 (kh 1,07) suurempi.

Pelastustoiminnan ja ensihoidon vastausten kriittisyys nakyy myos kahdessa muus-
sakin kysymyksessa. Esimerkiksi pelastustoimen tehtavia suorittaneista vain 2,5 %
ja ensihoidon tehtévia suorittaneista 2,6 % ovat taysin samaa mielta siita, etta pe-
lastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista (taulukko 13). Riskien-
hallinnan vastaukset noudattelevat keskimaarin kaikkien vastaajien jakaumaa.
Muita ty6tehtavia suorittavat ovat vastanneet kysymyksiin selvasti paremmilla arvo-
sanoilla kuin muut. TAhan selityksena voi olla se, ettda muita tydtehtavia suorittavat

ovat todennakoisesti suurelta osin hallintohenkilostda, ja ovat itse pelastuslaitosten
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johtotehtavissa. Voidaan siis osittain todeta, etta suorittavan ja johtoportaan valilla

on havaittavissa selkeité eroja vastauksissa, ja tilastolliset erot johtuvat siksi naista

ryhmista.

Taulukko 13. Vastausten jakaantuminen kysymyksissa ensisijaisen tyétehtavan pe-

rusteella.

5. Tieddn miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymaan tulevaisuudessa

Mielipide Pelastustoiminta Riskienhallinta Ensihoito = Muu tehtdvd Yhteensa
1Taysin eri mielta 28,2 % 28,4 % 26,9 % 19,1% 26,7 %
2 Jokseenkin eri mieltd 34,8 % 33,6 % 34,6 % 27,6 % 33,7%
3 En 0saa sanoa 24,1 % 20,9 % 27,2 % 25,9 % 24,6 %
4 Jokseenkin samaa mielta 11,0% 13,7% 10,3 % 22,5% 12,7 %
5 Tdysin samaa mielta 2,0% 3,3% 1,0% 4,8% 2,3%
n=1168 n=211 n=416 n=293 n= 2088
11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista
Mielipide Pelastustoiminta Riskienhallinta Ensihoito Muutehtavd Yhteensa
1Taysin eri mielta 32,9% 28,1 % 26,1% 17,8 % 29,0 %
2 Jokseenkin eri mielta 34,6 % 32,9% 32,6 % 22,6% 32,4%
3 En osaa sanoa 18,0% 20,0% 24,0 % 25,3% 20,4 %
4 Jokseenkin samaa mielta 11,9% 15,7% 14,6 % 25,7 % 14,8 %
5 Tdysin samaa mielta 2,5% 3,3% 2,6 % 8,6 % 3,5%
n=1166 n=210 n=417 n=292 n=2085
13. Koen, ettd tyonantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani
Mielipide Pelastustoiminta Riskienhallinta Ensihoito = Muu tehtdvd Yhteensa
1 Taysin eri mielta 17,4 % 11,4 % 14,6 % 7,1% 14,8 %
2 Jokseenkin eri mieltd 29,5% 26,5% 22,1% 19,7 % 26,3 %
3 En 0saa sanoa 24,5 % 20,9 % 26,6 % 17,7 % 23,6 %
4 Jokseenkin samaa mielta 23,2% 33,6 % 30,5% 39,8% 28,0%
5 Tdysin samaa mielta 5,5% 7,6 % 6,2 % 15,6 % 7,3 %
n=1168 n=211 n=417 n=294 n=2090

5.2.3

lan vaikutus mielipiteisiin

Seuraavaksi tarkastellaan ian vaikutusta mielipidekysymyksiin. Alkuperédisessa ky-

selyssa ika on ilmoitettu viiden vuoden vélein. Tassa tilastoanalyysissa ikaraken-

netta on muutettu neliportaiseksi. Ikdrakenne ja vastaajien méaarat ovat esitetty ku-

viossa 17.
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Ikdrakenne n= 2095

= alle 30

= 30-39
40 - 49

m yli 50

558

Kuvio 17. Kyselyn ikdrakenteen jakautuminen.

Koska ikarakenne muodostaa useamman kuin kahden riippumattoman otoksen ryh-
man, on erojen merkitsevyytta jarkevaa tarkastella Kruskal-Wallis-testin avulla. Seu-
raavaksi asetetaan jalleen nollahypoteesit HO, H1 ja H2, joiden mukaan tarkastelta-
vien muuttujien jakaumien tulisi olla samanlaisia ikéarakenteesta riippumatta. Tes-
tissa kaytetaan riskitasona p-arvoa 0.01.

Taulukko 14. Testin tulokset ikérakenteen perusteella.

Kruskal-Wallis-testin tulokset ikdrakenteen perusteella

p <
5 Tieddn miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymé&an tulevaisuudessa 0,001
p <
11 Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista 0,001
p <
13 Koen, etta tyonantajani huolehtii hyvinvoinnistani 0,001

Kruskal-Wallis-testin tulokset osoittavat, etta p-arvot ovat kaikkien kysymyksien
osalta alle 0.001, joten nollahypoteesit (HO, H1 ja H2) voidaan jalleen hylata (tau-
lukko 14). Testin mukaan ainakin joidenkin ryhmien jakaumien valilla on tilastollisesti
erittdin merkitsevia eroja. Jakaumien erot johtuvat hyvin pitkalti siitd, etta yli 50—
vuotiaat ovat vastanneet muita ryhmia keskimaarin korkeammilla arvosanoilla (tau-
lukko 15). Viidennen kysymyksen keskiarvo oli 50—vuotiailla 2,54 (kj 1,14) kun kaik-
kien vastanneiden keskiarvo oli kyseisessa kysymyksessa 2,30. Myds kahdessa
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muussa kysymyksessa yli 50—vuotiaiden keskiarvot olivat keskim&arin muita ikéryh-
mia suuremmat. Erityisesti nuorimmalla ikAryhmall& oman ty6n ja pelastuslaitoksen
kehittyminen koetaan hyvin epéaselvaksi. Usein nuorimmassa ikaryhmassa on eni-
ten sijaisia, ja tama tietysti vaikuttaa kyselyn tuloksiin. Vanhemmissa ikaryhmissa
suurin osa on vakinaisia tyontekijoita, joten heilla on varmempi tieto oman tyon ke-
hittymisesta ja jatkumisesta. Tilastolliset erot muiden kuin yli 50—vuotiaiden valilla

ovat kuitenkin pienia.

Taulukko 15. Vastausten jakaantuminen kysymyksissa ikarakenteen perusteella.

5. Tiedan miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymaan tulevaisuudessa
Mielipide alle 30 30- 39 40- 49 yli50 Yhteensa|
1 Taysin eri mielta 25,8 % 29,3% 29,8 % 21,5% 26,7 %
2 Jokseenkin eri mielta 352 % 38,7 % 31,4% 29,8 % 33,7%
3 En osaa sanoa 30,7 % 22,2 % 23,2% 25,6 % 24,6 %
4 Jokseenkin samaa mielta 8,0% 8,6 % 12,6 % 19,5 % 12,7 %
5 Tdysin samaa mielta 0,3% 1,3% 3,1% 3,6 % 2,3%
n=287 n=639 n= 557 n= 605 n= 2088
11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista
Mielipide alle 30 30- 39 40- 49 yli50 Yhteens3|
1 Taysin eri mielta 22,38% 31,61 % 32,19% 26,36 % 28,97 %
2 Jokseenkin eri mielta 34,97 % 34,12 % 32,91 % 28,83 % 32,37 %
3 En osaasanoa 24,83 % 19,41 % 18,99 % 20,76 % 20,43 %
4 Jokseenkin samaa mielta 14,34 % 12,21 % 13,20 % 19,11 % 14,77 %
5 Taysin samaa mielta 3,50 % 2,66 % 2,71% 4,94 % 3,45%
n= 286 n=639 n=553 n= 607 n= 2085
13. Koen, etta tyonantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani
Mielipide alle 30 30- 39 40- 49 yli50 Yhteens3|
1 Taysin eri mielta 13,24 % 13,46 % 19,24 % 12,83 % 14,78 %
2 Jokseenkin eri mielta 20,21 % 30,36% 25,36 % 25,82 % 26,32 %
3 En osaasanoa 27,53 % 25,04 % 23,92 % 19,90 % 23,59 %
4 Jokseenkin samaa mielta 32,40 % 25,20 % 26,26 % 30,59 % 28,04 %
5 Taysin samaa mielta 6,62 % 5,95 % 5,22 % 10,86 % 7,27 %
n=287 n=639 n=556 n= 608 n=2090

5.2.4 Koulutustaustan vaikutus analyysissa

Viimeisena analyysissa tutkitaan koulutustaustan vaikutusta kysymysten tuloksiin.
Vastaaja on voinut ilmoittaa kyselyssd useamman koulutustason, mutta analyysissa

tietoja on muutettu siten, etta vastauksissa on huomioitu vastaajan korkein koulutus.
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Koulutukset jakaantuvat kuvion 18 mukaisesti ammatilliseen koulutukseen, ammat-

tikorkeakoulututkintoon, yliopistokoulutukseen seka muuhun koulutukseen.

Koulutustausta n = 2064
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Kuvio 18. Kyselyyn vastanneiden jakautuminen koulutustaustan perusteella.

Koulutustaustan jakautuessa useampaan kuin kahteen ryhmaan, on analyysissa
jarkevaa kayttaa jalleen Kruskal-Wallis-testid. Nollahypoteesien HO, H1 ja H2 mu-
kaan koulutustaustasta riippumatta mielipiteiden jakaumien tulisi olla keskimaarin

samanlaisia. Testissa kaytetaan edelleen riskitasona p-arvoa 0.01.

Taulukko 16. Testin tulokset koulutustaustan perusteella.

Kruskal-Wallis-testin tulokset koulutustaustan perusteella

5 Tieddan miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittyméaan tulevaisuudessa, HO p=0.074
11 Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista, H1 p < 0,001
13 Koen, etta tyonantajani huolehtii hyvinvoinnistani, H2 p < 0,001

Testin tuloksista voidaan havaita, etta viidennen kysymyksen p-arvo (0.074) ylittaa
sallitun riskitason arvon 0.01 (taulukko 16). Nain ollen viidennen kysymyksen koh-
dalla nollahypoteesin HO voidaan todeta pitavan paikkaansa. Mielipiteiden jakaumat
viidennessa kysymyksessa ovat keskimaarin samanlaisia koulutustausta riippu-
matta. Kysymysten 11 ja 13 osalta p-arvot ovat pienempia kuin 0.01, joten nollahy-
poteesit ndiden kysymysten osalta voidaan hylatd. Muuttujien jakaumat vaihtelevat
kyseisissa kysymyksissa keskimaarin koulutustaustojen perusteella.
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Taulukko 17. Viidennen kysymyksen tunnuslukuja koulutustaustan perusteella.

5. Tieddn miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymaan tulevaisuudessa
ammatilli. ammattikor. yliopisto muu koulutus Yhteensa

Keskiarvo 2,28 2,28 2,65 2,38 2,30

Keskihajonta 1,03 1,06 1,28 1,16 1,07

Taulukosta 17 voidaan todeta, etta keskiarvot koulutustaustojen vélilla ovat hyvin
samanlaisia. Yliopistokoulutuksen saaneiden keskiarvo on hieman muita korke-
ampi, mutta toisaalta heidan otoskoko (n=85) oli kaikista pienin, mika johtaa suu-

rimpaan keskihajontaan vastausten osalta.

Taulukko 18. Jakaumat koulutustaustan perusteella.

11. Pelastuslaitoksen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista
Mielipide ammatilli. ammattikor. yliopisto muu koulutus Yhteensd|
1Taysin eri mielta 31,60 % 26,64 % 25,88 % 23,27 % 29,11 %
2 Jokseenkin eri mielta 33,39% 31,87 % 22,35% 34,16 % 32,57 %
3 En osaa sanoa 19,76 % 22,43 % 15,29 % 17,33 % 20,11 %
4 Jokseenkin samaa mielta 12,78 % 15,35% 23,53 % 21,29% 14,80 %
5 Taysin samaa mielta 2,47 % 3,71% 12,94 % 3,96 % 3,41 %
n=1174 n=593 n=85 n=202 n=2054
13. Koen, ettd tyonantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani
Mielipide ammatilli. ammattikor. yliopisto muu koulutus Yhteens3|
1Taysin eri mielta 16,79 % 11,62 % 15,66 % 13,79 % 14,96 %
2 Jokseenkin eri mielta 27,99 % 24,75 % 12,05 % 28,08 % 26,42 %
3 En o0saa sanoa 25,11 % 23,74 % 13,25% 16,75 % 23,41 %
4 Jokseenkin samaa mielta 23,83 % 32,49 % 42,17 % 32,02% 27,88 %
5 Tdysin samaa mielta 6,28 % 7,41 % 16,87 % 9,36 % 7,33 %
n=1179 n=594 n=83 n=203 n=2059

Tulosten analyysissa keskitytaan seuraavaksi kysymyksiin 11 ja 13. Ylla olevasta
taulukosta 18 voidaan havaita, ettd yliopistokoulutuksen saaneet ovat vastanneet
muita ryhmid positiivisemmin. Ammatillisen koulutuksen saaneiden vastaukset ovat
puolestaan muita ryhmia kriittisemmat. Vastauksissa ei kuitenkaan ole havaittavissa
suuria eroja muiden kuin yliopistokoulutuksen saaneiden osalta. Yliopistokoulutuk-
sen suorittaneiden voidaan olettaa olevan suurimmilta osin esimies- ja johtotehta-
vissa, jolloin he kokevat kysymykset eri ndkdkulmasta kuin muut ryhmat. Esimer-

kiksi kysymyksen 13 kohdalla yliopistokoulutuksen saaneista noin 59 prosenttia ol
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jokseenkin tai taysin samaa mieltd, etta tydbnantaja huolehtii tydntekijan tyohyvin-
voinnista. Jos verrataan lukua ammatillisen koulutuksen saaneisiin, niin heista noin

30 prosenttia oli kysymyksessa jokseenkin tai taysin samaa mielta.
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6 PELASTUSTOIMEN HENKILOIDEN HAASTATTELU

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon teemahaastatteluosuuden tulokset. Tu-
lokset on esitetty teemoittain omien otsikoidensa alla. Aineiston analyysi on aloitettu
jo tutkimuksen alkuvaiheessa. Kvalitatiivisessa analyysissa kirjoittaminen alkaa
yleensa jo aineiston kerddmisvaiheessa. Haastattelujen tallentaminen on myds ollut
tarkeaa, koska muutoin suorien haastattelusitaattien kayttaminen tutkimuksessa
olisi vaikeaa. Haastatteluiden avulla pyritddn vastaamaan tutkimusongelmaan liitty-

viin kysymyksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 192.)

Laadullisen tutkimuksen haasteellisin vaihe liittyy juuri aineiston analyysiin ja siihen
liittyvien tulkintojen tekemiseen. Aineiston tulkintaan ei ole olemassa yhta selkeda
ohjetta, vaan analyysi on hyvin pitkalti myos tutkijasta riippuvainen. Analyysissa olisi
tarked pyrkia teoreettisen ajatuksen tasolle, jolloin laadullisesta aineistoista saatai-
siin parhaiten tutkimustavoitteita vastaava lopputulos. (Tilastokeskus, [Viitattu
18.9.2016].)

6.1 Osaamisen johtamiseen liittyva strategiaty®

Haastatteluiden ensimmainen teema liittyi pelastustoimen strategiatydhon, ja kuinka
se linkittyy osaamisen johtamiseen. Osaamisen johtaminen tai yleisesti tarkastel-
tuna osaaminen kuvataan usein pelastuslaitoksen palvelutasopaatoksissa tai
muissa mahdollisissa suunnitelmissa, joita ovat esimerkiksi pelastuslaitoksen oma
strategia seka henkiloéstokoulutuksen yleissuunnitelma. Pelastustoimen valtakun-
nallinen strategia todettiin asiakirjatasolla hyvaksi, mutta ongelmaksi muodostuu se,
ettei asiakirja ohjaa kaytantéd. Strategian laadinnassa on téarkeaa analysoida toi-
mintaymparisto ja siella olevat vaikuttajat. Vaikuttajia ovat esimerkiksi kunnat ja val-
takunnallinen pelastustoimen strategia. Osaamiskartoitus on mainittu muutamissa
palvelutasopaéatoksissé, mutta ongelma liittyy siihen etta osaamiskartoitukset eivat
ole jalostuneet kaytantoon. Strategiatyota ei koettu useinkaan henkildstéa osallista-

vaksi.
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H1: Kyllahan sita pelastuslaitoksen palvelutasopaatoksessa on mainittu
ettd pitaisi olla tammoinen osaamiskartoitus, mutta se ei ole siita jalos-
tunut eteenpain.

H2: Ne on lilan hajanaisia juttuja, et enemmankin perustuu mun mie-
lesta yksittaisten viranhaltijoiden valmisteluty6hon eika silla tavalla etta
se olis niiku osallistettu johtoryhmatasolta asti.

H2: Se on nilku menetetty se peli jos kaytanto ja teoria ei kohtaa. Jos
sinne kirjoitetaan, siella tais olla tekstind "Johto on sitoutunut tyéhyvin-
vointiin ja henkildston jaksamiseen. Mutta jos henkilostd kokee etta kay-
tantd on jotain ihan muuta, niin silloin se asiakirja menettda merkityk-
sensa.

H3: Pelastustoimen strategiakartta on aika taynna erilaisia vaikuttimia.-
--, suurin vaikuttaja omassa tydsséd oman pelastuslaitoksen visio ja stra-
tegia.---, jotta haluttuun visioon paastaan, se edellyttaa tekemista ja te-
kemiseen tarvitaan ihmisia ja ihmisiltd odotetaan tiettyd osaamista.

H4: Strategity6lla on iso merkitys siihen, mihin pain meidan pitaa sita
osaamista k&antaa.

Strategiatyon kehittamiseen liittyi vahvasti jalkauttamisen ja osallistamisen merkitys.
Haastateltavien mukaan erityisesti valtakunnan tason strategiat vaativat tarken-
nusta pelastuslaitostasolla ja jopa niiden sisalla eri johtamistasoilla. Strategian osal-
listamisessa tavoitteiden asettamisella ja erityisesti niiden ymmartamisella on suuri

merkitys lopputuloksen kannalta.

H3: Haaste tulee kylla siina jalkauttamisessa. ---, viestinnan keinoin
niita tavoitteita viedaan sinne ja puhutaan. Mutta enemman nakisin tar-
keana ihan niiku arjen tekemisessa sen etta otetaan arvot mukaan toi-
minnassa. ---, siitd syntyy tapa toimia ja mybhemmassa vaiheessa kult-
tuuri. Naa on niita yksinkertaisia keinoja.

H4: Ennen ei ole strategia jalkautunut, vaitan etta talla uudella strategi-
alla on paremmat edellytykset jalkautua tassa muutoksen myllerryk-
sessa.

H4: Strategiaty0 pitaisi tuoda pelastuslaitoksen jokapéivaiseen johtami-
seen ja osaamisen kehittamiseen. Strategian ja osaamisen vuorovaiku-
tus olisi koko organisaatiossa lapileikattua, se olisi siella taustalla. Kes-
keista pelastustoimessa on kuitenkin ihmisten johtaminen.
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H5: Se pitdisi ymmartaa siella ministeriossa, etta mita se kaveri siella
tekee ja aukeaako tama teksti (strategia) sille, ja tuleeko se toteutettua
siella kentalla.

H6: Meilla ajatellaan ndissé asioissa yleensa ylhaalta alaspain. Ylhaalta
tehdaan strategia ja ylhaalta tehdaan ndkdkulmat. Sen (stategian) saa-
minen sinne tyontekijatasolle vaatii sen etta tydntekijoilla on joku mihin
tarttua, ja joku mik& auttaa heita.

Strategian osallistamisessa ja erityisesti sen viestimisessa ammattiviestijan rooli ko-
ettiin tarkeaksi. Pelkilla kuukausitiedotteilla tai sdhkdpostiviesteilla ei usein saavu-
teta riittavaa lopputulosta, vaan siséisessa viestinnassa tulisi hydodyntad kokemuk-
sen mukaan ammattiviestijaa. Strategiatyon kerrottiin linkittyvan jokapaivaiseen te-

kemiseen pelastustoimessa, vaikka sita ei usein havaita.

Strategian seka sen siséltaman vision tulee toisaalta olla konkreettinen ja saavutet-
tavissa oleva. Strategisen johtamisen kehitystoimenpiteet liittyvat koulutukseen ja
henkiloston osallistamisen lisd&dmiseen organisaatiossa. Strategisessa johtami-
sessa ja siihen liittyvassa koulutuksessa pitéisi ottaa enemman oppia yksityiselta

sektorilta.

H2: Mun mielestd johdossa tarvitaan osaamista, mutta etenkin siella
tarvitaan sitoutumista. Osaamista ja mahdollistamista, osallistamista.
---, johtoryhmataso pitaisi kouluttaa strategiseen johtamiseen.

H2: Eihan me olla uutta asiaa tekemdassa. Bisneksen puolellahan stra-
teginen johtaminen on ollu jo pitkaan pinnalla. Siella on hyvia esimerk-
keja brandaamisesta ja totanoin strategista valinnoista ja sit et se niiku
toimii myos kaytannossa. Rohkeasti benchmarkata niita asioita jotka on
tehty hyvin.

Yritysmaailmassa |6ytyy laadukkaita strategioita. Strategiatyon haastavin vaihe
my0s yritysmaailmassa on saada strategia elamééan, tehda siita kaytannon tydkalu
ja muuttaa se asiakaskokemuksiksi. Esimerkiksi Kone Oyj:ssa strategian avulla py-
ritddn saavuttamaan haluttu tahtotila, visio. Strategiasta johdetut kehitysohjelmat
ovat kuitenkin vasta kaytannon tyOkaluja strategian toteuttamiseen. (Alahuhta
2015, 72-73.)
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Pelastuslaitoksen palvelutasopaatoksen strategiatydssa tavoitteiden seurannassa
kaytetaan apuna myods BSC-mallia. Mallista 10ytyy kriittisten menestystekijoiden li-
saksi pienemmat osatavoitteet, joiden toteutumista seurataan vuosittain palveluta-
sopaatoskauden aikana. Tavoitetasoja on useampia ja naiden toteutumista seura-
taan yksinkertaisen liikennevalomallin avulla. Yksinkertaistettuna liikennevalomal-
lilla seurataan toteutuneita tavoitteita siten, etta vihred valo kuvastaa saavutettua
tavoitetta, keltainen keskenerdista ja punainen tavoitetta, jota ei ole onnistuttu saa-

vuttamaan.

6.2 Osaamisen johtamisen nykytila

Pelastuslaitoksella osaamisen kartoittaminen on hyvin pitkalti maarallista mittaa-
mista. Voidaan todeta, etta pelastuslaitoksissa osaamisen kehittdminen pelastus-
toiminnan osalta liittyy vahvasti harjoitteluun vakituisilla paloasemilla ja myds sopi-
mushenkiloston keskuudessa. Henkiloéston kehittamissuunnitelmissa ja koulutus-
suunnitelmissa on maaritelty harjoitusten painopistealueet. Ohjeet (korkealla ty6s-
kentelyn ohje, pelastussukellusohje) asettavat omat vaatimukset koulutussuunnitel-
mien sisaltdihin. Harjoitussuunnitelmissa on méaaritelty tavoitetasot, joiden toteutu-
mista seurataan. Nayttokokeita on kaytossa osassa pelastuslaitoksissa, nama liitty-
vat esimerkiksi korkealla tydskentelyyn seka erikoisajoneuvojen kayttoon. Yhdessa
pelastuslaitoksessa koulutuksien suunnittelussa oli kaytéssa vuosikello, jossa méaa-
ritelladn koulutukset neljannesvuosittain huomioiden koulutussuunnitelman mukai-
set tavoitteet. Henkil6stolle jarjestetdédn tdydennyskoulutusta, ja usein tydnantaja
tukee koulutuksiin hakeutumista. Pelastuslaitoksilla koettiin olevan kannustava il-
mapiiri itsensa kehittamiseen. Koulutusalueita on jaettu vastuualueittain, mutta

usein koko osaamisen hallinta ja organisointi koetaan hajanaiseksi.

H1: Iso kuva mika tassa palokuntatoiminnassa on minun mielesta hyvin
tyypillista, taalla valtavasti koulutetaan ja harjoitellaan. ---, kukaan ei ky-
seenalaista sen tarpeellisuutta, mutta sitten taas toiselta puolelta meilla
ei ole mink&anlaisia tyokaluja tai kaytantoja siihen miten sita mitataan
tai hallitaan.

H1: Meilla on sinéallaan loistava tilanne tai sellainen ilmapiiri, ettd meilla
kannustetaan itsensa kehittamiseen. Se pitaisi olla kuitenkin sillee niiku
hallitua.
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H2: Isossa kuvassa osaamisen hallinta on hajanaista, huonosti johdet-
tua ja tehdaan hitosti paallekkaista tyéta. Muutamia hyvia esimerkkeja
osaamisen kehittdmisesta [6ytyy kylla Suomesta, tammainen fiilis mulla
ainakin on jaanyt.

H3: Jos katotaan koko valtakuntaa, probleema on siind etta puuttuu
alalta varsinainen jarjestelma tasta taustalta. Meilla on sirpaloitunutta
tietoa ja me ei osata kanavoida sita niin, etta esimerkiksi koulutustar-
peita saataisiin vietya tuottajatahoille. ---, jotta voitaisiin tuottaa oikeaa
koulutusta.

H5: Meilla voi olla kavereita, jotka ei 00 vuosiin kayny jotain tiettyja kou-
lutuksia. Eik& ne tuukkaan niihin koulutuksiin vaikka kuinka yrittais. ---,
pitais olla vahan keppié ja porkkanaa.

H6: Meillékin jokainen saa hakeutua mihin haluaa (koulutukseen) oman
mielenkiintonsa mukaan. Mutta ei ole mitdan linjaa siina, etta keta vali-
taan tai miten valitaan, tai minkalaista osaamista tarvitaan.

Haastatteluissa nousi esille, ettéa koulutuksiin hakeutuessa voidaan kysyéa, kohden-
tuuko koulutus oikeisiin ihmisiin ja asioihin. Koulutuksella pitaisi olla aina odotusarvo
ja linkki olemassa olevaan strategiaan. Haastateltavien pelastuslaitoksilla ei ole eril-
listd HR-organisaatiota osaamisen hallintaan liittyen, vaan osaamisen hallinta on
lahinna keskittynyt osalle henkildista tai esimiehistd oman toimen ohella suoritetta-
vaksi tehtavaksi. Osaamisen hallintaan ei siis ole varattuna erillista resurssia eika
tydpanosta voida seurata esimerkiksi henkilotyévuosimaaran avulla. Taman vuoksi
jokainen haastateltavista koki, ettei osaamisen hallintaan osoiteta tarpeeksi resurs-
seja. HR-resurssien rooli nahtiin keskeiseksi osaamisen kehittamisessa. Esimer-
kiksi Helsingin pelastuslaitoksella osaamisen johtamista ja hallintaa tukee Pelastus-

koulun yhteyteen jarjestetty osaamiskeskus.

H1: Siinahan ollaan silleen niiku tavallaan rajapinnassa kun mietitaan
osaamisen kehittamista, ettd onko se esimiestyota vai voidaanko se ir-
rottaa tAmmoseks tydaikasuunnittelupuulaakin tehtavaksi. Se on mo-
lempia.

H2: Paatoimista henkilostéresurssia (osaamisen kehittdmisessa) on to-
della vahan. ---, jos katotaan mitd henkilétyévuosia siihen osaamisen
kehittAmiseen panostetaan, niin ma vaitan ettd se on se suurin potti
pelastustoimessa. Sita ei ole tunnistettu ja mihin se panos menee...
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Pelastuslaitoksien lahiesimiehille on jarjestetty jonkun verran lahiesimiestaitoihin liit-
tyvaa koulutusta. Haastateltavat pitivat tarkeana sita, ettd koulutuksiin l&hetetaan
henkil6ita, jotka koulutusta eniten tarvitsevat seka niita henkiloita, jotka ovat moti-
voituneita koulutukseen. Motivaatio on tarkein ominaisuus koulutuksiin valittaessa,
muutoin koulutukseen kaytetty panos usein menettaa merkityksensa. Pelastuslai-
toksilla on kaytdssaan tyon vaativuuden arvioinnit sek& mahdolliset henkilokohtaiset

lisat, mutta ne huomioivat vaihtelevasti osaamisen ja koulutuksen.

H1: Se on isompi minun mielestd motivointikeino etté sa saat hyddyntaa
sitd osaamista ja saat itelles niikku mielekkaita tyotehtavia ku se, etta
saatko siné siitd merkittavia lisdansiota.

H6: Se motivoi kun tajuaa, etta se palvelee kokonaisuutta.

Osaamisen mittaaminen pelastuslaitoksissa perustuu hyvin pitkalti talla hetkella
maaralliseen mittaamiseen. Toteutuneita harjoituskertoja seurataan aktiivisesti niin
vakinaisen kuin myos sopimushenkildston osalta. Osaamisen laadullinen arviointi
koettiin tarpeelliseksi, mutta sen toteuttaminen on télla hetkella haasteellista. Jois-
sakin yksittaisissa pelastustoimen tydtehtavissa osaamista arvioidaan laadullisesti
esimerkiksi nayttokokeiden avulla. Yksittdisen henkilon tai tydvuoron laadullista
osaamista arvioidaan jonkun verran kehitys- ja ryhmékeskusteluissa, mutta arviointi
on kuitenkin hyvin subjektiivista. Harjoituksien tai koulutuksen pitdjan omalla asen-
teella ja moraalilla on suurin merkitys laatuun. Keskeinen rooli on myos koulutuksiin
osallistuvan yksittdisen henkilon asenteella. Kun sisdistetdén tavoitteet, ja se miksi
harjoitellaan, on talla myos keskeinen vaikutus koulutuksen laadun onnistumiseen.
Riskienhallintapuolella osaamisen todentaminen koettiin haastavaksi. Osaamisen
varmentaminen perustuu kaytannossa hyvin pitkalti esimiehen havainnointiin, tay-

dennyskoulutukseen, tydssdoppimiseen ja tyontekijdn omaan itsearviointiin.

Osaamista tukevien teknisten jarjestelmien kirjo on laaja. Henkilostohallintaohjelmat
pelastuslaitoksissa kytkeytyvat vahvasti isantdkaupungin omiin ohjelmistoihin. Pe-
lastuslaitokset saavat isdntakunnilta usein muitakin henkilostéhallintaan liittyvaa
osaamista, joita ovat esimerkiksi varhaisen valittamisen mallit, juristipalvelut sekéa
tyoterveyspalvelut. Osa pelastuslaitoksista hyodyntaa koulutuksien kirjaamisessa,
tybaikasuunnittelussa ja patevyyksien yllapitamisessa kaupallisia sovelluksia. Mi-

taan yhtenaista valtakunnan kattavaa henkilgstbhallintaohjelmaa ei ole kaytossa.
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Osalla pelastuslaitoksissa on kaytdossdan henkilostblle yhteinen materiaalipankki
koulutuksien osalta. Itseoppimisymparistdja ei juurikaan ole kaytéssa, vaan pelas-
tuslaitoksien harjoittelu pohjautuu pitkalti aina lahiopetukseen. Tietynlaisissa erityis-
tehtavissa tai valtakunnallisissa hankkeissa osaaminen tulee todentaa esimerkiksi

verkkokurssin avulla.

Pelastustoimen henkiloston tyburista on tehty selvityksia ja keskusteltu jo useam-
man kymmenen vuoden ajan. Tydurasuunnittelu koskee nykyisin enimmakseen toi-
mintakyvyn menettaneitad palomiehid, joille kyetaan suunnittelemaan korvaavia teh-
tavia tai mahdollisesti siirtoa toiseen tehtdvaan. Osalla pelastuslaitoksista ty6ura-
suunnittelua on kehitetty hyvin pitkalle ja toimenpiteilla kyetdan osittain vastaamaan
henkiloston ikédantymisen tuomiin haasteisiin ja korkean toimintakyvyn vaatimuksiin.
Suuremmissa pelastuslaitoksissa urasuunnittelua voidaan toteuttaa laajemmin,
koska korvaavia tyotehtavia on tarjolla enemman kuin pienemmissa pelastuslaitok-
sissa. Urasuunnittelu koskee kuitenkin hyvin pienta osaa henkilst6a, kun sen pitaisi

kaytannossa koskettaa jokaista tyontekijaa.

H6: (Urasuunnittelu) riippuu esimiehesta. Jos esimies ymmartaa tam-
maisia kysya niin hyva. Mutta vois sanoa, etté jos kaikki eivat kay edes
kehityskeskusteluita saati muita keskusteluita, niin tammaiset voi jaada
aika huonolle. Se on taysin kiinni yksittaisen esimiehen kyvyista, osaa-
misesta ja haluista.

6.3 Osaamisen johtamisen kehittdminen

Haastateltavien ndkemyksissa yhtena kehittdmistoimenpiteena nousi esille nykyi-
nen pelastuslaitoksen organisaatiorakenne osaamisen hallinnan nédkdkulmasta tar-
kasteltuna. Voidaankin kysya, palveleeko pelastuslaitosten tyypillinen linjaorgani-
saatio osaamisen kehittamista ja mahdollistaako se osaamisen hallinnan?

H2: Jos meilld on organisaatiorakenteet tuollaisia suoria linjaorganisaa-
tioita tai mita tahansa niihin verrattavissa olevia, niin silloin se on paljon
kiinni siita etta onko ne oikeat miehet oikeilla paikoilla. ---, pitéis enem-
man paasta semmoseen niiku osallistavaan keskustelupohjaiseen joh-
tamistapaan.---, Talla mallilla jos meilla ei ole uskallusta tai nakemystéa
muuttaa sita organisaatiomallia nykypaivaa vastaavaksi, niin silloin se
vaatii sen etta ihmiset vaihtuu. Ja se ottaa oman aikansa.
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Osaamisen seurantaan tulisi luoda mittareita, joiden avulla kyetd&n analysoimaan
koulutuksien laatua ja osaamisen tasoa. Pelastusopiston pelastajille suorittamia
harjoituksia toivottiin myos kaytannon tydelamaan. Niiden avulla kyettaisiin arvioi-
maan laadullisesti yksittaisen palomiehen seka myoés pelastusryhman osaamista.
Arviointi vaatii tietysti tarkasti maaritellyt arviointikriteerit ja arvioitsijan koulutukseen
tulee erityisesti panostaa. Olosuhteiden tulee olla aina samanlaiset arviointia suorit-
taessa. Esimerkiksi Lansi-Uudenmaan pelastuslaitoksella on kaytdssaan sopimus-
palokunnille suunnattu koulutustarkkailumenettely, jolla osaamisen tasoa pyritdan
arvioimaan laadullisesti. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd osaaminen pitda tunnistaa en-
nen kuin sité voidaan hallita tai johtaa. Kaytannossé jokaisessa haastattelussa nousi
esille osaamiskartoituksen tai -matriisin todellinen tarve. Esimerkiksi pelastusryh-
man ensitoimenpiteiden minimitasojen tulisi olla méaaritelty valtakunnallisesti. Osaa-

miskartoitusta voi muokata vield alueiden omat tarpeet huomioiden.

H1: Ehdottomasti pitaisi saada tama asia sille tolalle etta me voidaan
todentaa jossakin hommassa yksittaisen palomiehen tai yksittaisen pe-
lastusryhman kyky suoriutua niista tehtavista. Eihan tassa oo mitaan
tolkkua ettd taalla maksetaan aivan sama palkka riippumatta siitéa
osaatko siné ne asiat oikeen vai et.

H2: Nythdn me pitkalti ratsastetaan silla peruskoulutuksella eika valtta-
matta anneta kauheasti siihen yllapitavadan koulutukseen vaan ajatel-
laan ettd tda on peruskoulutuksessa saatua, sa hallitset taméan. Eihan
se niin mene.

H5: Ei se ole kirkossa kuulutettu, ettd kun kerran on koulutus hankittu
ettd me oikeasti osattais ne tehtavat.

Osaamisen johtamisessa esimiestytn rooli tunnistettiin avaintekijaksi henkildstén
motivoinnissa. Valmentavaa johtamistyylid toivottin myos pelastuslaitokseen. Pe-
lastusalan johtamisessa nahdaan nykyisin hyvin samoja piirteitd kuin esimerkiksi
joukkueurheilussa. Harjoittelussa tulisi kayttéa enemman pienryhma- ja tiimiope-
tusta. Yksi oppimismetodi ei valttamatta sovellu parhaiten kaikille. Oppimismetodeja
tulee aina tarkastella kehitysnakékulmasta. Oppiminen muuttuu nopeasti teknolo-
gian kehittyessad. Suomen Pelastusalan Keskusjarjeston vuonna 2015 vapaaehtoi-
sille ja sopimuspalokuntalaisille toteuttamaa palokuntauudistusta pidettiin hyvana
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esimerkkind oppimismetodien onnistuneesta uudistamisesta. Tasta uudistuksesta

voitaisiin ottaa oppia myos vakituiselle henkilgstolle.

H2: Kokonaisuutta kehitetddn mun mielesta vain ja ainoastaan yksikoi-
den kautta. Ei silla ettd tehdaan joku iso systeemi. Tietysti malli pita&
olla kuitenkin kunnossa.---, esimiesty¢ kulminoituu yhteen sanaan,
osallistamiseen.

Osaamisen hallinnassa pitaisi olla taustalla tekninen jarjestelméa. Jarjestelmaan voi-
taisiin kirjata kaikki mahdolliset harjoitukset, koulutukset ja muut suoritteet. Liséksi
se voisi pitda sisallaan sahkoisen oppimisympariston ja materiaalipankin. Kaikkien
pelastusalan toimijoiden tulisi olla samassa jarjestelméssa. Pelastuslaitoksilla voi
edelleen olla kaytdssaan omiakin henkildstohallintaohjelmia, kunhan ne integroi-
daan yhteiseen jarjestelmaan. Jarjestelmasta voitaisiin saada automaattisesti tar-
keaa informaatiota Pelastusopistolle ja muille koulutustahoille esimerkiksi tayden-
nyskoulutuksen tarpeiden osalta. Esimerkiksi Varsinais-Suomen pelastuslaitoksella
on kaytdossad SAP HR -henkilostonhallintaohjelmisto. SAP HR -ohjelmaa hyddynne-

taan paljon myos yksityisella sektorilla.

H6: Koko jarjestelmastd pitais tehda kaksisuuntainen ja lapindkyva.
Kun puhutaan osaamisen hallinnasta, niin meill& tulisi olla alusta mihin
osaaminen tulee nakyvaksi.---, Mun mielesta on tarkeaa, etta tyonteki-
jalla itella&n on ndkemys omasta osaamisestaan ja mihin suuntaan sita
osaamista pitdé kehittad, ja etta se on viela linjassa tybnantajan tarpei-
den kanssa.

Alan ulkopuoliset koulutusvaihtoehdot tulee hyédyntdd mahdollisimman tehok-
kaasti. Esimerkiksi lahiammattikorkeakoulua tulisi hydodyntaa tehokkaammin osaa-
misen kartoittamisessa. Pelastuslaitoksella olisi jarkevaa olla tydhon koulutettu am-
mattiopinto-ohjaaja, jonka tehtadvana on edesauttaa henkiléston erilaisten koulutus-
vaihtoehtojen tunnistamista. Pelastustoimen urapolkuajattelua tulee jalkauttaa en-
tistda enemman ammatillisessa koulutuksessa alipaallystokurssilla ja paallystdope-
tuksessa. Tybelamassa urapolkuajattelua edistetddn parhaiten kehityskeskustelui-
den ja perehdyttamisen avulla. Urapoluissa on keskitytty nykyisin pitkalti fyysisen
kunnon yllapitamiseen, ja tata ndkdkulmaa pitda laajentaa osaamiseen liittyen. Kou-
lutuksen avulla kyetd&n mahdollistamaan horisontaaliset ja myds ennen kaikkea
vertikaaliset urapolkuvaihtoehdot.
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Haastatteluiden perusteella voidaan todeta tyontekijan asenteella ja omalla moti-
vaatiolla olevan suuri yhteys osaamisen kehittymiseen. Tybantaja kykenee vaikut-
tamaan motivaatioon osittain tyonantajapolitikan kautta, mutta l&htbkohtaisesti
osaamisen kehittdmisen pitaa lahtea liikkeelle yksilosta. Pelastustoimessa olisi tar-
ke&a pyrkia lisddmaan henkiléston omaehtoista oppimista. Tallaiset henkilot ovat

usein hyvin sitoutuneita alaan ja itsensa jatkuvaan kehittamiseen.

H3: Tybnantajan roolissa tulisi pyrkia Ioytamaan niita keinoja, milla pys-
tyttais madaltamaan naita esteita (koulutuksiin hakeutuminen), ja hake-
maan ennemminkin niitd keinoja, milla saatais pitkan uran tehneita mo-
tivoitumaan jatko- ja taydennyskoulutuksiin.

H4: Kylla jokaisen taytyy palkkansa eteen antaa se tyopanos. Ei voida
kapertya siihen ettei mua huvita tai ettd ei ennenkdéan olla nain tehty.--
-, 0sa elaa sellaisessa kuplassa, etta ei tartte tehda jos ei huvita.

H5: Kylla pitéis olla niin kilnnostunut naista asioista omaehtoisesti, jotta
voitais kutsua itteamme ammattimiehiksi. Talla koulutusméaaralla me ei
paasta siihen.

H5: Paras tapa motivoida henkiléstod on se hyva henki ja hyva ilmapiiri.
Ajatus siita, etta se on tarke&aa ja mielekasta. ltsensa kehittdminen on
osa sitd ammattitaitoa. ---, Se olisi kaiken lahtokohta, etta pyritaan ke-
hittaméaan itsamme, jotta voitaisiin palvella ihmisia paremmin.

Pelastustoimessa pitaisi entistd enemman miettia asioiden kehittdmista asiakasna-
kokulmasta katsottuna. Palveluiden ja toiminnan keskiossa on kaytanndssa aina ih-
miset. Osa pelastuslaitoksista arvioi toimintaansa esimerkiksi kansalaiskyselyiden
avulla, mutta toisaalta ne ovat jaaneet kuitenkin hyvin vahaisiksi. Tallaisista kyse-

lyista voitaisiin saada arvokasta tietoa toiminnan kehittamistarpeiden kannalta.

Isdntdkaupungin rooli osaamisen hallinnassa koettiin haastateltavien osalta eri-
laiseksi. Toiset pelastuslaitokset saavat konkreettista hyotya isantakaupungin pal-
veluista, mutta joiltakin osin is&ntédkaupungin toiminta koetaan pelastuslaitoksen toi-
mintaa rajoittavana tekijana erityisesti osaamisen hallinnan nakokulmasta. Esimer-
kiksi isdntéakaupunki saattaa luoda jaykat puitteet tydvoiman kayttamiselle osaami-

sen nakokulmasta katsottuna. Téta asetelmaa olisi jarkevaa kehittaa, jotta yksil6l-
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listd osaamista kyettaisiin hydédyntamaan paremmin. Asia on kuitenkin hyvin pelas-
tuslaitoskohtainen, eika yhtenaista johtopaatosta asiaan liittyen voida muodostaa.

Asetelma tulee toisaalta muuttumaan pelastustoimen uudistuksen johdosta.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa osaamisen johtamisen nykytilaa pe-
lastuslaitoksilla ja toimenpiteit&, joilla osaamisen johtamista voidaan kehittaa entista
paremmaksi. Tutkimuksessa kéaytettiin apuna kahta eri tutkimusmenetelméaa. Pelas-
tustoimen ty6hyvinvointikyselyn perusteella voidaan todeta, ettd henkilostd kokee
talla hetkella osaavansa tyonsa erittain hyvin. Lisédksi henkilost6lla on korkea halu
itsensa ja tyouransa kehittdmiseen. Oma tehtavankuva tiedostetaan kyselyn mu-
kaan erittdin hyvin. Nama kolme edella mainittua asiaa luovat vahvan pohjan ja
mahdollisuudet osaamisen kehittamiselle pelastuslaitoksissa. Osaamisen johtami-
sella ja strategisten tavoitteiden asettamisella henkiléstdlle tulee luoda mahdollisuu-
det itsensa kehittamiseen. Valtakunnallisen ja myds aluetason strategioiden viemi-
nen kaytantoon vaatii parempaa jalkauttamista ja asioiden lapikayntia organisaatioi-
den jokaisella tasolla. Pelastustoimen strategista johtamisosaamista parannetaan
ylimman johdon saanndllisella koulutuksella strategisen johtamisen sisaltéon ja ta-
voitteiden asettamiseen liittyen. Olemassa olevissa strategioissa ja koulutussuunni-
telmissa pitdisi enemman painottaa johtamistaitojen kehittdmista. Kyvykas johtami-
nen on yksi organisaation tarkeimmista kompetensseista, joka vaatii myo6s jatkuvaa
kehittamista yksildiden ohessa. Strategisten tavoitteiden tulee muutoinkin olla konk-
reettisia ja saavutettavissa olevia. Niita tulee myds kyeta mittamaan, jolloin ylip&a-

tansa tavoitteiden toteutumista voidaan seurata.

Teemahaastatteluissa haastateltin kuutta eri pelastuslaitoksilla ty6skentelevaa
henkil6&. Otanta olisi voinut olla suurempikin, mutta tassa tutkimuksessa kuusi hen-
kiloa oli riittdva otanta johtopaatdosten muodostamiseksi. Kaikkien 22 eri pelastuslai-
toksen edustajan teemahaastattelu olisi kasvattanut tyon laajuuden lilan suureksi.
Tutkijan nakdkulmasta katsottuna teemahaastattelun tulokset vastasivat laajemmin

opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.

Tarvittava osaaminen ja olemassa oleva osaaminen on tarkea pyrkia tunnistamaan
ensimmaisend. Tama ty6 on aloitettu muutamassa pelastuslaitoksessa, mutta 1ah-
tokohtaisesti osaamiskartoituspohjan tulee olla valtakunnallinen, jota sitten tarpeen

mukaan muokataan pelastustoimen alueen ominaisuudet huomioiden. Osaamiskar-
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toituksen toteuttamisessa tulee hyédyntaa myods muita toimijoita, esimerkiksi pelas-
tusalan ammatillisia oppilaitoksia. Esimerkiksi pelastajan osaamistarpeet ovat suh-
teellisen helposti poimittavissa oppilaitosten opetussuunnitelmista. Osaamiskartoi-
tuksen avulla kyetaan vaikuttamaan osaamisvajeiden poistamiseen ja toisaalta tun-
nistamaan pelastustoimen henkildston olemassa oleva moniulotteinen osaaminen.
Osaamiskartoituksella tulee olla suora yhteys pelastustoimen tai pelastuslaitoksen
visioon ja strategiaan. Kokonaiskuvan tulee olla hallinnassa osaamisen johtami-
sessa. Arvot ja organisaation strategiset tavoitteet tulee tuoda mukaan jokapaivai-

seen johtamiseen ja esimiestoimintaan.

Yhteisten kaytanttjen pohjalta tulisi laatia esimerkiksi valtakunnallinen pelastustoi-
men henkildsthallinnan ja osaamisen johtamisen kasikirja. Pelastuslaitosten vah-
vuus on henkiloston laaja osaaminen, jota ei viela talla hetkella kyeta taysin hyo-
dyntamaan. Henkiloston vahvuutena on myds korkea substanssiosaaminen. Pelas-
tustoimen osaamisen johtamisessa painopistetté tuleekin keskittaéd enemman nor-
matiivisten kvalifikaatioiden vahvistamiseen, joita ovat yksilon persoonalliset omi-
naisuudet esimerkiksi paineensietokyky ja itsensa kehittamisen taito. Luovuuden ja

innovatiivisuuden kehittamiseen tulee myds panostaa entista enemman.

Pelastuslaitoksilla on paljon erilaisia keinoja osaamisen hallintaan, mutta koko-
naisuus on varsin hajanainen. Kuviossa 19 on esitetty haastattelujen perusteella

esille tulleita toimenpiteitd ja keinoja osaamisen hallintaan pelastuslaitoksissa.
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Kuvio 19. Osaamisen hallinnan nykykeinot pelastuslaitoksissa.

Tybhyvinvointikyselyn ja haastattelujen perusteella voidaan kysyé&, palvelevatko pe-
lastuslaitosten nykyiset organisaatiorakenteet uusien asioiden oppimista ja osallis-
tavaa johtamiskulttuuria? Kyselyn mukaan johtamista ei pidetty avoimena ja oikeu-
denmukaisena. Lisaksi tydantajan ei koettu huolehtivan riittavasti henkildiden tyo-
hyvinvoinnista. Yksi ratkaisu ongelmaan lienee oppivan organisaation tunnistami-
nen ja sen tuominen myos pelastusalan koulutukseen entistd vahvemmin. Osaami-
sen johtaminen on haastavaa esimiestyota. Pelastuslaitosten ilmapiirid tulee muo-
kata entista kannustavammaksi ja osaamisen kehittamista tukevaksi. Tama onnis-
tuu parhaiten osallistavalla johtamistyylilld, jossa jokaisella tyontekijalla on mahdol-
lisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltoon ja sen kehittamiseen. Oppivan organisaation
tuominen pelastustoimen johtamiskulttuuriin voi olla suuren tydomaaran takana,
mutta se on toisaalta valttaméattomyys, jos pelastustoimen organisaatiota halutaan
kokonaisuudessaan kehittda ympardivan yhteiskunnan tarpeet huomioiden.
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Kuvio 20. Osaamisen arkkitehtuuri pelastustoimessa.

Yhteenvetona edelld mainituista kehittdmiskohteista voidaan todeta kuvion 20 mu-
kaisesti, ettd pelastustoimen osaamisen johtaminen on monipuolinen kokonaisuus.
Osaamisen johtamisen hallinnan helpottamiseksi pelastustoimessa pitaisi olla maa-
ritelty osaamisen johtamisen arkkitehtuuri. Rakenteiden tulee olla kunnossa, jossa
jokainen henkild voi vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon mahdollisuuksien mukaan.
HR-ammattilaisilla on varmasti nyt ja tulevaisuudessa keskeinen rooli pelastustoi-
men osaamisen johtamisen tukemisessa. Osaamisen johtamisen laatukasikirjassa
maaritelladn urapolkuihin, urasuunnitteluun, kehityskeskusteluihin, palkkaukseen ja
motivointiin liittyvat asiat tarkemmin. Nyt ja tulevaisuudessa oleva osaaminen ja
osaamisvajeet tulee olla tunnistettu, jotta kehittaminen on ylipaatansa mahdollista.
Muuttuvassa yhteiskunnassa erilaisten oppimismetodien kehittdminen ja kaytto
edesauttavat osaamispaaoman lisaantymista organisaatiossa. Suunnittelu- ja seu-
rantajarjestelman tulee olla lahtokohtaisesti valtakunnallinen, jossa kasitelladn
osaamisen laatuun ja maaraan liittyvat perusvaatimukset, osaamiskartoitukset seka

niiden sisallot ja muut mittaukseen liittyvat ominaisuudet. Kaiken taustalla pitaa li-
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saksi olla viela HR-tietojarjestelma, joka yhdistaa kaikki pelastusalan toimijat, jarjes-
tot ja koulutustarjoajat. Kaikkien edell&a mainittujen asioiden tulee olla yhteydessa
organisaatioiden visioon ja strategian mukaisiin tavoitteisiin seka alueen palveluta-

sopaatokseen.
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Kuvio 21. Henkil6kohtainen kehityssuunnitelma
(Pirkanmaan pelastuslaitos, 2016).

Pirkanmaan pelastuslaitos on kehittdnyt toiminnassaan tyontekijan kehityssuunni-
telmaa kuvion 21 mukaisesti. Yksinkertaistettuna henkiloston kehittdminen voidaan
jakaa kolmeen osaan, joita ovat osaamisen tunnistaminen, osaamisen arviointi ja
viimeisena osana osaamisen kehittdmistoimenpiteet (Pirkanmaan pelastuslaitos,
2016). Prosessi on hyvin selked, ja sitd laajemmin hyddyntamalla taytetdan tassa
tutkimuksessa esitettyja toimenpiteitd osaamisen kehittamiseksi. Prosessia hy6dyn-
tamalla koulutukset osataan painottaa oikein, toisaalta henkiléston urasuunnittelua

kyetaan edistamaan.
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Kuvio 22. Ulkoinen ja sisdinen toimintaymparisté osaamisen johtamisen nakékul-
masta tarkasteltuna.

Opinnaytetyon keskeiset johtopaéatokset voidaan havainnollistaa kuvion 22 avulla.
Pelastustoimen vaikuttamismahdollisuudet ovat paaasiassa oman sisaisen toimin-
taympariston sisalla. Kehittamiskohteet liittyvat yksiloon, arkkitehtuuriin seka esi-
miestoimintaan ja johtamiseen. Nama edella mainitut asiakokonaisuudet tulisi nos-

taa organisaation kriittisiksi menestystekijoiksi.

Opinnaytetyon rajaaminen oli hyvin haasteellista, koska osaamisen johtaminen on
erittdin laaja kokonaisuus. Aihetta olisi toisaalta voinut rajata koskemaan esimer-
kiksi tiettya henkiléstoryhmaé, mutta sita ei kuitenkaan néahty tdssa opinnaytetydssa
tarpeelliseksi. Rajaus olisi voinut myds koskea vain osaamisen hallinnan nykytilan
kartoittamista, mutta toisaalta opinnaytetyosta olisi jaanyt talldin puuttumaan alan
kehittamisen mahdollisuudet. Osaamisen johtaminen ja hallinta ovat muutenkin pe-
lastustoimessa viela monta askelta jaljessa yksityista sektoria, joten pelkkd nykyti-
lan kartoitus olisi voinut tehda tyosta liian suppean. Talla rajauksella kyetaan luo-

maan uutta tutkimustietoa.

On myos tarkeé ottaa huomioon, ettd pelastustoimen alueiden ominaisuudet vaih-
televat hyvinkin paljon, joten vélttamatta kaikki kehittdmistoimenpiteet eivat toimisi

kaikissa pelastuslaitoksissa. Kokonaisuus osaamisen johtamiselle ja hallinnalle on
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talla hetkella hyvin moninainen pelastuslaitosten valilla. Tutkimuksessa oli havaitta-
vissa, ettd suuremmilla pelastuslaitoksilla on usein enemman mahdollisuuksia ja
henkilostoresursseja osaamisen hallinnan kehittamiseksi. Toisaalta liiallinen pelas-
tuslaitosten erilaisuus saattaa johtaa pahimmillaan kansalaisten saamien palvelui-

den eriarvoisuuteen.

Erityisesti haastattelujen osalta oli mielenkiintoista havaita, ettd osaamisen hallin-
nan kehittdmistarpeet olivat samankaltaisia riippumatta haastateltavien asemasta
organisaatiossa. Haastatteluissa ei ilmennyt mitdan ristiriitaisia nakékulmaeroja
osaamisen hallinnan tai strategisen johtamisen kehitystoimenpiteisiin liittyen. Edel-
lytykset kehittaa toimintaa ovat néin ollen todella hyvat. Ty6hyvinvointikyselya pitaisi
toteuttaa pelastuslaitoksissa alueellisesti tai valtakunnallisesti sdannéllisin valiajoin,
esimerkiksi kahden vuoden véalein. Kyselyparametreja hieman muokkaamalla naista

kyselyista saataisiin arvokasta tutkimustietoa toiminnan kehittdmiseksi.

Opinnaytetyon avulla saatiin tutkittua osaamisen hallinnan nykytilaa ja varsinkin uu-
sia kehittdmiskohteita osaamisen johtamiseksi nousi esille haastattelujen pohjalta.
Jatkotutkimusaiheita osaamisen johtamisen ymparilla on useita. Yhtena vaihtoeh-
tona olisi tutkia, mitk& ovat oppivan organisaation esteet talla hetkella pelastuslai-
toksissa. Eri organisaatiotasojen luottamuksen rakentumista voisi myos tutkia tar-
kemmin. Pelastustoimen toimintaa mittaavien laadullisten mittareiden kehittdminen

olisi my6s oiva jatkotutkimusaihe.
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Liite 1. Alkukartoituskysely

SAATE
SUOMEN PALOPAALLYSTOLNTTO KYSELY
FINLANDS BRANDBEFALSFORBUND

21.10.2015

Pelastustoimen henkildstdn osaamisen varmistaminen

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa pelastustoimmeaamisen varmistamiseen ja yllapita-
miseen liittyvia kaytantdja seka keinoja henkil@stisaamisen kehittamiseksi. Kysely on
alkukartoitus ylempaan AMK-tutkintoon liittyvaén iopaytetyohon. Kyselyn vastauksia tai
nimia ei julkaista.

Tutkimusavustasi kiittaen,

Joona Overmark

Palomestari

Eteld-Pohjanmaan pelastuslaitos
044 418 1131
joona.overmark@seinajoki.fi

Lisatietoa kyselysta ja opinnaytetytsta antaa myos:
Sami Kerman

Koulutusjohtaja

Suomen Palopéaallystoliitto

040 549 2112

sami.kerman@sppl.fi
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Nimi

Organisaatio

1. Kuinka organisaation osaamista on mitattu/kartoi tettu teilla talla het-
kella (testit, harjoitukset, itsearvioinnit, tydsuo rituksen arvioinnit,
koulutusrekisteri, tyon vaativuuden arvioinnit tms. )?

2. Huomioidaanko osaamisen kehittdminen osana organ isaation stra-
tegisia tavoitteita? / Ohjaako organisaation strate  giset tavoitteet
osaamisen kehittdmista? Miten?

3. Kuinka organisaatiossanne panostetaan henkilosto n osaamisen joh-
tamiseen, hallintaan seka kehittdmiseen (HR-resurss it, ohjaavatko
kehityskeskustelut oikeasti henkiléston kehittamist a, organisaatiota-
son koulutussuunnittelu tms.)?

4. Milla keinoilla mielestasi henkildstdn osaamista tulisi kehittaa?

5. Kuinka henkilostéa kannustetaan kehittdmaan omaa osaamistaan
(omaehtoisen kouluttautumisen tuki, talon siséisten urapolkujen ra-
kentaminen, opinto- ja virkavapaat tms.)?
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Liite 2. Teemahaastattelulomake.
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SUONEN PALOPARLLY3TOLNTTD
FLUALS BRANSEFH) SHIREND

Haastattelupchija

Pelastustoimen henkildstin osaamisen varmistaminen
{Joona Overmark, yAME-cpinniytetyd)

Haastattelun tietoja

Haastattelun tietoja kiytetiidn 2016 valmistuwvaan yAME-cpinnaytetydhédn,
jonka tavoitteina on kehittald ja parantaa osaamisen johtamista. Haas-
tattelumoto on *puclistrukturocitu” teemahaastattelu, jossa kysymykset
liittyvat alla esitettyihin teemoihin. Teemahaastattelu on keskuste-
lunomainen tilanne.

Taustatiedot

Ika:

Sukupuoli:

Koulutustausta:

Tytkokemus pelastustolimessa:
Nykyinen asema organisaaticssa:

Teemat ja piddnikékohdat
1) Pelastustolmen strateglaty® osaamisen Jjohtamisen mnikSkulmasta
katsottuna

- Hikyyk® strategiatyfssa (valtakunnallinen, pelastuslaitos)
ocsaamisen tavoitteet?

- Ohjaako strategia osaamizen jchtamista ja taveoitteiden aset-
tamista?

- Miten strategiaty&ti voisi kehittaa?

- Btrategian jalkaunttaminen?

2) Kuinka pelastuslaltokset hallitsevat osaamista tillid hetkellia?
- Mitka ovat tolmenpiteitar
- Ykgi1l6- organisaatio-osaaminen
- Ogaamistarpeiden tunnistaminen
- onko tyd madratietocista / suunniteltua?
- HE-resurssien maarar
- Ogaamizen mittaamiseen liittyvat toimenpiteet?

3) Miten osaamisen johtamista woldaan kehlttii pelastustoimessar
- Mittareiden ja seuramnan kehittdminenz
- Valtakunnallisten mallien lucminen?
- Miten henkil#st8a motivoidaan?
- Teknologian hyddyntaminen?

Suomen Paioplaysitiitc | lso Rooberinkatu 7 A S, 00120 Heisinkl | puhedn [09) 2522 5200 | toimisi@spplfl | wwaspplfl



Liite 3. Tydhyvinvointikyselyn kysymykset.

Arvioitava tyi hyvinuvoinnin kohde

Vastaa jokaiseen alla olevaan kysymykieen., Vastaus tesi anomemiteetti on
varmistet tu kysehen jokaisessa vaiheessa, Arviol alla olevia viittamii alla olevan
asteikon mukaan, Valitte vt Bimdd mielestisi pachaibe n kuvaava

vkt seai ht oeht o;

B=tisin samaa misdtdi, 4= jokee enkin samaa mieltdi, 3= en o%aa sanoa, 2=

jokseenkin eri mieltd, 1= tivsined mioth

Arviaintisteikko

L

4

Turvallisuus ja frysiset tekijit

1. Tyidwiilineeni ovat turvalliset [tydwilineet, — varusteet ja kalusto )

2. Tyiatilat ovat turvalliset ja terveelliset (ergonomia, valot, sisbilma, melu,

skt eys)

3. Mykyinen fyysinen terveyteni ja kuntoni on it tiviin by tytni

suarit e isek s

4, Lskon jidviini mykyisis ti tehtivistin terveend elikkeelle

5. Tiesdii n riittiingi st i tydni waratekijdistii

6. Pelas tus teh tivissl noudatetaan tydsuajelu- ja tyiiturvall so osmdidcivksib

7. Imaitan havaitsemistani terveyt i ja turvallisuo tta vaacan it a teki) Hist &

esimichelleni

B. Tiediin, misti saan turvallisuuteen liittyvd tietoa tyo paikallani

Ormvan tyin hallinta

0. Koen osaavanitydnilosaaminen, kyvyt ja tydni tavoitteet va daavat

toisiaan )

10, Minulla on mahdollisuus o llistua omaa tyotini koskevaan

piiiit sksentekoon

11. Minulla on mahdollisuus kehittiid itsedini ja tyouraani

12, Minulla on halua itseni ja tydurani kehittimiseen,

13, Olen saanut tybnantajaltani ahjausta [/ tukea tyburasuunnit telussa

14, Minulla on rittivisilepo- ja palautu misaikaa plifvittiin
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15. Dlen tyytyvainen tyoaikaani.

16. Harkitsen tyopaikan tai ammatinvaihtoa

17. Minulla on usein tunne, etti en ehdi te hdi kaikkia toitini

18. Minulla on vaikeuksia sovittaa y hteen tyo- ja yhksityiseldamda

19, Tieddn miten oma tyonif pelastuslaitos tulee kehittym&an tulevaisuudessa

20. Esitin usein e hdotuksia oman tyoni ke hittdmise ksi

Jaksaminen

21. Minua arvostetaan tydy hteisossdni

22, Saan osakseni tasa-arvoista ja oikeudenmuk aista kohtelua

13, Tyossdni on kannustava ilmapiid ja saan rakentavaa palautetta

24. Tybyhteisassani hyvaksytisn erlaisuus

25. Pelastuslaitoksen sisdinen yhteistyd eri yksikdiden ja tyovuorcjen valilldon
toimivaa

26. Tiedan oman te htdvankuvani

7. Minulla ei ole toistdni johtuen vapaa-ajalla tarpeeksi vaimia perheelle ja
ystavyyssuhteille

28, Tunneén itséni aamulla rasittunee ksi aloittaessani tyopaivaa

29. Minulla on tyosta aiheutuvia univaikeuksia

30, Minua on kiusattu tydyhte isossdni

Haastavien tilanteiden kohtaaminen

31. Tiedan miten teimitaan vakivaltatilanteessa

32, Olen kohdannut henkistd vikivaltaa tyotehtivisss

33. Olen kokenut fyysistd vikivaltaatai sen uhkaatyotehtivissa

34, Tyossa kohtaamani tilanteet ahdistavat minua

35, Tyoyhteist tukee ikivistikin asioista puhumista [tyovuorokeskustelut,
defusing, tyonohjaus tms.)

36. Koentarvitsevani lis33 koulutusta vikivalta jaftai haastavien tilanteiden
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Liite 4. Tilastoanalyysin testien tulokset.

Tyb6aikamuodon vaikutus mielipiteiden jakautumisessa . Testind on kaytetty
Mann-Whitneyn U-testia.

Tydmuoto
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Paivatyo 756 36,1 36,1 36,1
Vuoroty6 1339 63,9 63,9 100,0
Total 2095 100,0 100,0
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of 19. Tieddn mitdndependent-
oma tyoni/pelastuslaitos tulee Samples Reject the
1 kehittymdin tulevaisuudessa Mann- 000  null
(Oman tyén hallinta) is the same Whitney U hypothesis.
across categories of Tyomuoto.,  Test
The distribution of 44,
Pelastuslaitoksen johtaminen on g:;pf:sdent' Reiect the
> avointa ja oikeudenmukaista Manr?- 000  null
(Esimiestoiminta ja johtaminen)is, ... . '
the same across categories of 1{."35',:"&"' u hypothesis.

Tydmuoto.

The distribution of 48. Koen, ettd Independent

tydnantajani huolehtii Samples Reject the
3 hyvinvoinnistani (Lopuksi) is the  Mann- 000  null

same across categories of Whitney U hypothesis,

Tyémuoto. Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 01.
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Ensisijaisen tydtehtavan merkitys mielipiteiden jak aumissa. Testina on kay-
tetty Kruskal-Wallis —testia.

Ensisijainen tydtehtava

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Pelastustoiminta 1170 55,8 55,8 55,8
Riskienhallinta 211 10,1 10,1 65,9
Ensihoito 419 20,0 20,0 85,9
Muut 295 14,1 14,1 100,0
Total 2095 100,0 100,0
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of 19. Tiedan miten
oma tyonifpelastuslaitos tulee Independent- Reject the
1 kehittymaadn tulevaisuudessa Samples 000 null
(Oman tyon hallinta) is the same Kruskal- : S e
across categories of Ensisijainen Wallis Test P
tydtehtava.
The distribution of 44,
Pelastuslaitoksen johtaminen on Independent Reject the
o avointa ja oikeudenmukaista Samples 000 null
(Esimiestoiminta ja johtaminen) is Kruskal- g hyp oth esis.
the same across categories of Wallis Test
Ensisijainen tydtehtava.
The distribution of 48. Koen, ettd
tysnantajani huolehtii aenardent Reject the
3 hyvinvoinnistani (Lopuksi) is the Kruslfal— 000  null
same across categories of Wallis Test hypothesis.
Ensisijainen tyotehtava.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 01.
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lan merkitys mielipiteiden jakaumissa. Testinda on k  aytetty Kruskal-Wallis -

testia.
Ika
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Alle 30 287 13,7 13,7 13,7
30-39 642 30,6 30,6 44,3
40 - 49 558 26,6 26,6 71,0
Yli 50 608 29,0 29,0 100,0
Total 2095 100,0 100,0
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of 19. Tiedan mit
oma tydni/pelastuslaitos tulee ﬁSﬂ:;p f:sdeﬂt' Reject the
1 kehittym3in tulevaisuudessa Kmsk':l- 000  null
(Oman tyén hallinta) is the same o000 0'r 0 hypothesis.
across categories of lka.
The distribution of 44,
Pelastuslaitoksen johtaminen on ?:;Pf:sde"t' Reject the
2 avointa ja oikeudenmukaista KruskI:I- 000 null
(Esimiestoiminta ja johtaminen) isWallis Test hypothesis.
the same across categories of lka.
The distribution of 48. Koen, ettd Independent
3 tydnantajani huolehtii Samples 000 2: rotthe
hyvinvoinnistani (Lopuksi) is the  Kruskal- ' hipothesis
same across categories of Ika. Wallis Test YP '

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 01,




Koulutustaustan merkitys mielipiteiden jakaumissa.

Kruskal-Wallis -testia.

Testina on kaytetty

Koulutus
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid ammatillinen 1180 56,3 57,2 57,2
ammattikorkeakoulu 596 28,4 28,9 86,0
yliopisto 85 4,1 4,1 90,2
muu koulutus 203 9,7 9,8 100,0
Total 2064 98,5 100,0
Missing System 31 15
Total 2095 100,0
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of 19, Tiedan mit
oma tydnifpelastuslaitos tulee ?;I;p:_-:sdent- Retain the
1 kehittymididn tulevaisuudessa Kruskl::al- 074 null
(Oman tyén hallinta) is the same Wallis Test hypothesis.
across categories of Koulutus.
The distribution of 44.
Pelastuslaitoksen johtaminen on Independent
2 avointa ja oikeudenmukaista Samples 000 ﬁ: f°tth‘
(Esimiestoiminta ja johtaminen) is Kruskal- ' Kioothesis
the same across categories of Wallis Test vP >
Koulutus.
The distribution of 48, Koen, ettd
tyénantajani huolehtii indepandent Reject the
3 hyvinvoinnistani (Lopulsi) isthe  pATP # 000 null
same across categories of Wallis Test hypothesis.
Koulutus.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 01,




