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Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda tyokalu Jokilaaksojen pelastuslaitoksen paallyston
osaamisen kehittamiselle. Osaamisen kehittdmisen lahtokohtana on tunnistaa paallys-
ton nykyinen osaaminen, jota verrataan hyvan tyosuorituksen edellyttdmaan osaamisen
tasoon. Tdéman opinndytetyon padongelma oli selvittdd, millainen on Jokilaaksojen
pelastuslaitoksen paallyston ammatillinen osaamiskartta ja siitd johdetut osaamispro-
fiilit. Osaamiskarttaa voidaan hyddyntaad kehityskeskustelujen yhteydessd, kun arvioi-
daan henkilon osaamista verrattuna osaamistasovaatimuksiin. Mikéli osaamisen arvi-
oinnin yhteydessa paljastuu osaamisvaje, voidaan henkil6lle laatia kehityssuunnitelma
vajeen korjaamiseksi.

Opinnaytetyon teoriaosassa kéytiin lapi yksilon ja organisaation osaamisen teoriaa ja
osaamisen johtamista. Liséksi teoriaosassa perehdyttiin osaamiskartoituksen teoriaan,
josta esiin nostettiin osaamiskartta, osaamisen tasot seké osaamisprofiili.

Paatutkimusmenetelma oli laadullinen tutkimus ja tutkimusmetodina kaytettiin teema-
haastattelua, jonka avulla tietoa osaamiskarttaa varten kerattiin Jokilaaksojen pelastus-
laitoksen paallystoviroissa tydskentelevilta henkildilta.

Tutkimuksen tuloksena saatiin organisaatiossa vield hiljaisen tietona olleista osaamis-
vaatimuksista muodostettua paallystolle kaksi ammatillisen osaamisen karttaa, toinen
onnettomuuksien ehkaisytyolle ja toinen pelastustoiminnalle. Osaamiskartoista muo-
dostettiin paallystolle suoritetun kyselyn avulla osaamisen tavoiteprofiilit, joihin kehi-
tyskeskustelujen yhteydessé verrataan henkilén omaa osaamisen tasoa.
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The aim of the thesis was to create a tool for fire officers’ competence development at
the regional rescue service of Jokilaaksot. Competence development is based on iden-
tifying fire officers’ current competence, and subsequently comparing it to the level of
competency required by good job performance. The main research problem of this
thesis was the competency mapping of fire officers’ professional skills, and — based on
the resulting competence map — to derive associated competence profiles for each fire
officer. The competence map can be utilized in development discussions, when em-
ployee’s competence is compared with the expected level of competency. If a compe-
tence deficit is detected, a development plan can be drawn in order to remedy the
shortfall.

The theory section of the thesis dealt with the theory of individual and organizational
competence and with competence management. In addition, the theory section dealt
with the theory of competency mapping. Terms such as competence map, levels of
competency and competence profile were introduced.

The main research method was qualitative study and the research method used was
theme interview. This research method was chosen in order to gather information
amongst the officer post holders for constructing the competence map.

As a result of the study, two competence maps were constructed based the tacit knowl-
edge that had been underlying in the organization. The first competence map dealt
with accident prevention work and the second map with rescue operation work. Based
on competence maps and a questionnaire, which was carried out among fire officers,
target profiles were formed. During development discussions these target profiles are
compared to person's own level of competency.
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ALKUSANAT

Reilun vuoden mittainen ponnistus ja yksi elaméni térkeista tavoitteista on saavutettu.
Nyt on kiitosten aika. Haluan kiittaa teitd kaikkia, jotka autoitte ja mahdollistitte opin-
toni sekad opinndytetyoni suorittamisen.

Haluan kiittd4 ty0antajaani Ylivieskan kaupunkia / Jokilaaksojen pelastuslaitosta, joka
edesauttoi osaltaan opiskeluani. Edelleen haluan kiittad pelastusjohtaja Piia VVahésaloa
tuesta ja hyvistd neuvoista seké yliopettaja Pekka Nokso-Koivistoa hyvasta ohjauksesta.

Kiitos kuuluu myos tyotovereilleni, jotka suhtautuivat suopeasti opiskeluuni ja ennen
kaikkea niille tyokavereille, jotka osallistuivat teemahaastatteluihin ja tutkimuksen ky-
selyyn. Mainitsematta ei voi jattd4 oikolukijaani Markku Lehmosta, joka auttoi opin-
naytetyon tekstin viimeistelyssa.

Erityiset kiitokset kuuluvat vaimolleni Raijalle. llman hanen panostaan perheen hoita-
misessa sek& opiskelujeni tukemissa ja ymmartdmisessé opiskeluni ei olisi ollut mah-
dollista.
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1 JOHDANTO

Organisaation toimialasta riippumatta henkiloston osaaminen ndhdéan yha keskeisem-
pané toiminnan ehtona. Osaaminen on pystyttavé kytkemaan organisaation padmaariin
ja tavoitteisiin, jotta osaamisen kehittdmistoimet voitaisiin kanavoida mahdollisimman
tehokkaasti tukemaan organisaation menestymista myds tulevaisuudessa. Osaamisen
merkitys organisaation menestymiseen ilmenee kaavasta ¥2 x 2 x 3 = T(tulos), jolla tar-
koitetaan sité, ettd tulevaisuudessa puolet nykyisestd henkilOstostd, jolla on tuplasti

enemman osaamista, tuottaa kolminkertaisen lisdarvon nykyiseen verrattuna.

Osaamisen johtamisen tehtaviin kuuluu oleellisesti organisaation strategiasta ja toimin-
noista johdettujen tarvittavien osaamisten méaérittely, henkildiden osaamisten arviointi,
tavoiteosaamisen ja olemassa olevien osaamisvajeiden analysointi sekd osaamisten ke-
hittdminen. Osaamisen johtamisen térkein tehtdva on organisaatiossa toimivien ihmisten
osaamisen tason nostaminen tasolle, jolla organisaation perustehtdavéd seka strategiset
menestystekijat voidaan saavuttaa. Osaamisen tason yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi on
osaamistarvekartoituksen avulla tunnistettava henkil0stolta vaadittava osaaminen, jotta

voidaan aloittaa suunnitelmalliset henkiloston osaamisen kehittdmistoimet.

Osaaminen on organisaatiolle sen menestymisen kannalta tarke&d& pddomaa, jonka ylla-
pitdmiseksi ja kehittdmiseksi resursoidut taloudelliset sek& henkilresurssit tulee hyo-
dyntédd mahdollisimman tehokkaasti. Organisaation on turha tuhlata resursseja sellaisen
osaamisen kehittamiseen, joka ei tue organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tutki-
muksen lopputuloksella halutaan kehittdd pelastuslaitoksen osaamiskartoitusta. Sen
avulla tehostetaan osaamisen kehittdmisen edellytyksid koko organisaation osaamisen
kehittamiselle. Tama né&kyy pelastustoimen asiakkaille hyvénad palvelutuotantona.
Osaamiskartoituksen yhteydessa verrataan omaa osaamista tehtdvékohtaisen osaamisen

menestyksellisen hoitamiseen vaadittavaan osaamiseen ja sen tasoon.

Pelastuslaitoksen paallyston tehtdvat ovat hyvin haastavia ja monipuolisia. Niista suo-
riutuminen edellyttdd paljon erilaista osaamista. Onnettomuuksien ehké&isytydsséa paal-
lyston asiantuntijarooli turvallisuuskulttuurin kehittdmisesséd seka onnettomuusriskien

hallitseminen muodostavat toisen puolen ammatillisista osaamisvaatimuksista. Pelastus-



toiminta ja sen johtaminen muodostavat toisen osan paallystolta vaadittavasta ammatil-
lisesta osaamisalueesta. Paéallystélle onnettomuuksien ehkaisyty6 ja pelastustoiminnan
osaamisvaatimukset jaavat helposti jasentymattd, ellei niitd ole osaamiskartoituksen

yhteydessé mallinnettu konkreettiseen muotoon.

Tutkimuksen tarkoituksena on rakentaa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen péaallystolle
ammatillisen osaamisen osaamiskartta. Osaamiskartan perusteella johdetaan pééallystolle
tehtdvakohtaiset osaamis- ja tavoiteprofiilit. Osaamiskartassa hyvén tydsuorituksen
edellyttdmid osaamisvaatimuksia on kirjoitettu nakyvadn muotoon. Peilaamalla henki-
I6kohtaista osaamista vaadittavaan osaamistasoon vuosittaisten kehityskeskustelujen
yhteydessé henkild voi 16ytad mahdollisen osaamisvajeen ja suunnitella seké sopia esi-
miehensa kanssa tarvittavista kehittdmistoimista osaamisvajeen paikkaamiseksi. Kehit-
tdmistehtavan tuloksina syntyneiden osaamiskarttojen sek& osaamisprofiilien avulla or-
ganisaation osaamisen kehittdmistoiminta saa tarkeat tyokalut, josta hyotyvat yksilot

organisaatiossa, organisaatio, sen omistajakunnat seka asiakkaat.

Tutkimuksen padongelmana oli selvittdé&d millainen on Jokilaaksojen pelastuslaitoksen
paallyston ammatillisen osaamisen osaamiskartta ja siitd johdetut eri tehtdvien osaa-

misprofiilit.

Pa&ongelma jaettiin seuraaviin alapohdintoihin, joilla on merkitystd padongelmaa selvi-
tettdessa:
- vision ja strategioiden merkitys osaamisen suuntaajana

- toimintaymparistén muutoksien vaikutukset tulevaisuuden osaamistarpeisiin

Tutkimus rajattiin koskemaan osaamisen mallintamisessa Jokilaaksojen pelastuslaitok-
sen paallystod. Osaamisen mallintaminen rajattiin pééallystéltd vaadittavaan ammat-
tiosaamiseen. Kaikkien tydroolien ja niiden osaamisvaatimusten méaérittelya edellyttava

osaamisprofilointi on liian mittava urakka.

Kuviossa 1 on esitetty kuva tdmén opinndytetyon viitekehyksestd. Teoriaosuus lahtee
osaamisen tarkastelusta niin yksilon kuin organisaation osaamisen nidkékulmasta. Seu-

raavassa vaiheessa tarkastelussa on osaamisen johtaminen, joka on laaja kokonaisuus.



Osaamiskartoitus on osaamisen johtamiseen oleellisesti kuuluva térked osuus, jonka
tuloksena syntyvat tdman opinndytetyon keskeiset tavoitteet: Jokilaaksojen pelastuslai-

toksen paallyston osaamiskartat seka siita johdetut osaamisprofiilit ja osaamisen tavoi-

il

OSAAMISEN IE]IITT!HINEN |

teprofiilit.
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KUVIO 1. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen ulkopuolelle jadvat muun muassa sellaiset aiheeseen liittyvat
kasitteet, kuten oppiva organisaatio, osaamisen kehittdminen, osaamispddoma, ja osaa-

misen hallinta.



2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

2.1 Osaaminen

2.1.1 Osaamisesta yleensa

Osaamiselle 16ytyy kirjallisuudesta erilaisia kasitteita; niiden merkitys saattaa silti olla
kaytettyjen kasitteiden erilaisuudesta huolimatta sama. Osaaminen mééritelladn organi-
saation tai sen osan kyvyksi saavuttaa organisaatiolle asetetut tavoitteet tai yksilotasolla

kyvyksi suoriutua tehtévistaan ja olla pateva. (Huotari 2009, 24.)

Osaamisen kasitteistd on edelleen varsin kirjavaa, vaikka asiasta on viimeaikoina kirjoi-
tettu todella paljon. Onhan syntynyt yhteisdjd, joista kdytetddn nimitystd “osaamiskes-
kus”. Alla oleva kuvio 2 esittad kasitekarttaa, jossa on hahmoteltu ammatillisen osaami-
sen kasitteita ja niiden vélisia suhteita. Tamakaan esitys ei ole taydellinen, vaan osoittaa

minkalaisen késiteviidakon kanssa olemme tekemisissa. (Helakorpi 2005, 55.)
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KUVIO 2. Osaamisen ja ammattitaidon késitteistod ja yhteyksid (Helakorpi 2005, 55)



Ei ole kauankaan siitd kun osaaminen ymmadrrettiin lahinnd yksilon ominaisuudeksi.
Mydhemmin mukaan tuli organisaation strategia, mutta silti osaaminen késitettiin yksi-
I6n suureeksi. Tallaista vanhakantaista osaamisen johtamista ovat keskittyminen ihmis-
ten tutkintoihin ja muihin mittareihin sekd osaamislistojen paivittdmisiin. Vasta nyt
osaaminen on alettu ndhd& kokonaisvaltaisesti yhteison omaisuutena. Mité vanhakantai-
sempi késitys osaamisesta on, sitd vaikeampi organisaation on saada osaajistaan taytta
hyotyd. Osaaminen on aina sidoksissa organisaation strategisiin tavoitteisiin. Kun
osaamisen yhteisollinen luonne kirkastuu, on jatkokysymyksen aika: miten organisaatio
parhaiten varmistaa, ettd ihmiset haluavat kayttdd kaikkea osaamistaan? Miten tukea
osaamisen jakamista ja yhdessa oppimista? Ndin osaaminen nahdaén sosiaalisena verk-
kona, jossa asiantuntijat yhteistyossd keskenaan yhdistévét tietojaan ja oppivat toisil-
taan. (Santti 2003, 88.)

Osaamisella on organisaatiolle useita merkityksid. Organisaation nakokulmasta se on
strategisen kyvykkyyden perusta. Yksilon kannalta osaaminen on tydssa menestymisen
perusta. Tarkasteltaessa osaamista esimiehen kannalta se on seké viline tavoitteiden

saavuttamiseen ettd johtamistyon kohde. (Viitala 2002b, 49.)

Useimmiten osaaminen jaetaan kolmeen eri perustasoon: yksilon osaamiseen, organi-
saation osaamiseen ja ydinosaamiseen. Organisaation osaaminen on enemman kuin yk-
sildiden osaamisen summa, sill& yhteisdtason osaaminen muodostaa organisatorisia ky-
vykkyyksid ja metaosaamisia, jotka toimivat ydinosaamisen kehittymisen pohjana. (Sa-
volainen 2004, 19.)

Osaamisesta puhuttaessa on aina hyva madaritell& osaaminen ja se, mistd ndkokulmasta
osaamista lahestymme. Kuvion 3 mukaan on aivan eri asia, puhummeko yksilon osaa-
misesta, tehtdvan vaatimasta osaamisesta, tiimiosaamisesta, osaston osaamisesta tai ko-
ko organisaation osaamisesta. Tall6in osaaminen saa saman merkityksen ja valtdamme

kasitteellista sekavuutta.
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KUVIO 3. Osaamisen tasot (Sydanmaanlakka 2004, 126)

Suurimpia esteitd osaamisen johtamisen viemisessd kaytantoon ovat olleet tamé tarkas-

telutapojen erilaisuus ja kasitteellinen epéselvyys. (Sydanmaanlakka 2004, 126.)

2.1.2 Yksilon osaamisen maarittelya

Yksilotason osaamisista puhutaan monenlaisilla ké&sitteilla. Englanninkielisissa teksteis-
sa kaytetyt késitteet ovat useimmiten “’skills”, compentencies” ja “capabilities”. Suo-
menkieliset vastineet edelld mainituille ovat 1ahinna taidot, patevyys ja kyvykkyys. Ter-
mill& taidot viitataan kirjallisuudessa johonkin erityisosaamiseen, jonka voi opettaa ja
jota voi soveltaa jossakin kdytdnnon tyotehtavéssd. Kasitteiden patevyys ja kyvykkyys
kayttd on melkoisen sekavaa niin Kirjoituksissa kuin kaytannén puheissakin. McGuiren
kannanotto, jonka mukaan kyvykkyys viittaa laajempiin tyoeldméssa tarvittaviin meta-
taitoihin ja patevyys johonkin nimenomaiseen tydtehtdvaan liittyviin vaatimuksiin, vai-
kuttaa jarkevalta. Tyotehtavien edellyttdmista vaatimuksista on viime vuosina vakiintu-
nut puheissa sana kompetenssi. Suomessa asialle on olemassa hyva vanha késite: am-
mattitaito. (Viitala 2005, 113.) Yksilon osaaminen eli kompetenssi pitdd sisalladn hénen



tietonsa, taitonsa, asenteensa, kokemuksensa ja kontaktiverkostonsa (Sydanmaanlakka
2000, 138).

Ahvo-Lehtinen & Maukkonen maarittelevat Kuntaosaaja 2012 -hankkeessa osaamisen
tarkoittamaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kaytan-
non tyotehtavissd. Sitd voidaan mitata esimerkiksi henkildston koulutustasolla, osaa-
miskartoituksilla, tyontekijoiden tyotyytyvéisyydella ja tyéntekijoiden terveydentilalla.
Osaaminen on siis paljon laaja-alaisempaa kuin henkil6iden saama koulutus tai ammat-
titaito, se on lahelld tyokyvyn kasitettd. (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 17-18.)
Osaaminen vahvistaa tyokykyd, lisdd mielekkyyden kokemuksia ja sitoutumista organi-
saatioon. Hyva tyokyky on edellytys tydssd menestymiselle ja ammatilliselle kehittymi-
selle (\Valtiovarainministerié 2001, 10, 28).

Kuviossa 4 ammattitaidon rakentumista havainnollistetaan pyramidin avulla. Pyramidin
kerrokset edustavat kukin erityyppisia ammattitaidon osa-alueita. Mit& lahempéna py-
ramidin perustaa jokin kvalifikaatio on, sita lahempanéa se on persoonallisuutta, ihmise-
na kehittymisté ja metavalmiuksia. Metavalmiudet ovat niitd, joita tyoelaméssé tarvitaan
toimialasta ja tehtdvasta riippumatta. Mitd l&hempéna ollaan pyramidin huippua, sita
ldheisemmin kvalifikaatio liittyy tydtehtavaan. (Viitala 2005, 116.)
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KUVIO 4. Osaamispyramidi (Viitala 2005, 116)

Osaamista voidaan verrata jadvuoreen. Osaaminen on jadvuoren pinnalle nakyva osa,

pinnan alla on tietoja, taitoja ja asenteita. Arvioitaessa osaamista tarkastellaan suoraan



jadvuoren nakyvaa osaa. Osaaminen nékyy toiminnassa. Toiminta perustuu seka naky-
vaan ettd nakymattomaan (hiljaiseen) tietoon. (Savolainen, Heinonen, Lievonen &
Kurkela 2001, 5.)

Osaamisen jadavuorimalli

Osaamista arvioidaan aina
yhteydessa tehtdviaan

Niakyva ja kuvattavissa oléva osaaminen

Hiljainen tieto ja taito ™.

Motivaatio -~ Empatia Itsetuntemus Ajattelu
e ryhmiin jisenyys e tilannetaju ® aloitteellisuus ® tiedon etsinté ja luokittelu
® valta v ® tunnetapa * itsekontrolli ® kisitteellinén_ajattelu
= suoritukset * suuntautuminen e itseluottamus * reflektiokyky ™.
e ammatilliset ominaisuutena tai ® joustavuus
mieliymykset pyrkimyksenai ® analy
e e ylei

Persoonallisuuden piirteet ja arvot

KUVIO 5. Osaamisen jadvuorimalli (Savolainen ym. 2001, 5)

Yksilén osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja kon-
takteista, asenteesta sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista, joiden avulla henkil6 suo-
riutuu tyétehtavistaén ja saavuttaa hyvan tyotuloksen. Tiedot ja taidot saadaan hankittua
koulutuksen, opiskelun, lukemisen ja tekemisen kautta. Henkilékohtaisten ominaisuuk-
sien merkitys piilee siind, miten sama koulutus ja kokemus painottuvat ja ilmenevat eri
henkil6illa. Henkildkohtaisiin ominaisuuksiin sisaltyvét persoonallisuus ja asenteet ovat
tarkeitd, kun ihmisilta odotetaan jatkuvaa sopeutumista erilaisissa tilanteissa. Myos tun-
nedly osana henkilokohtaisia ominaisuuksia vaikuttaa siihen, miten hyvin tulemme toi-
meen itsemme ja toisten kanssa. Tunneédlyn avulla henkil6lld on myods kyky luoda ja
tuottaa mielikuvia, néhdd mahdollisuuksia ja ymmartad, miten ne voidaan hyddyntéa.
Motiivit kuuluvat myds osana henkildkohtaisiin ominaisuuksiin. Otala kuvaa yksilon
osaamista osaamiskaden avulla kuviossa 6. (Otala 2008, 50, 51.) Kokemus on tarkea
osa kokonaisosaamista, koska se auttaa ymmartdmééan uutta tietoa ja oppimaan nope-
ammin. Kokemus muodostaa viitekehyksen, joka on sita laajempi, mitd kauemmin ja
monipuolisemmin sitd on kertynyt. Tdman johdosta ihmisen oppimiskyky lisdantyy ién
myotad. Asenteiden merkitys on jatkuvasti korostunut osaamisen kriteerind. Arvoja ja

asenteita ihmisen on vaikea muuttaa. Asenteisiin kuuluu tiedonhalu ja oma tahto oppia.



Ne kertovat myds, tuleeko ihminen sopeutumaan jatkuvaan muutokseen, ja onko hén
valmis panostamaan itse oman osaamisensa yllapitdmiseen. Asenteet ovat tarked osa
osaamista, koska ne pitavat sisallaan henkilon motivaation kéyttdd osaamistaan tehtévi-
ensd hoitamiseen. Kontaktit ovat oleellinen osa patevyyttd. Muutoksien sattuessa kon-
taktien avulla voidaan selvittdd niiden merkitysta, mitd pitad tehdd ja mista saa lisétie-
toa. Kontaktit korostavat myos sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutustaitojen merkitysta.
(Otala 2002, 105.)

KUVIO 6. Yksilon osaaminen (Otala 2008, 51)

Suoriutuminen eri tehtavistd edellyttdd eri osaamisalueiden yhdistelmé&a. Esimerkiksi
esimiehelle kehityskeskustelujen hallinta edellyttdd usean osaamistekijan summaa. Han
tarvitsee tietoa kehityskeskustelujen tarkoituksesta, niiden tavoitteista ja niiden eroami-
sesta paivittaisjohtamisesta. Taitoa kuunnella ja esittadd kysymyksid. Kokemuksen avulla
esimies oppii kayttdmaan kehityskeskusteluja johtamisen tydkaluina. (Ranki 1999, 27.)

Yksiloiden osaamisten summa on aina enemman kuin organisaation osaaminen, koska
yksiloiden osaamisen siirtyminen ei ole taydellistid vaan siind tapahtuu aina havikkia.
Toisaalta organisaatio tuottaa palveluja tai tuotteita, johon kenenkaan yksilon osaami-
nen ei riitd. (Ranki 1999, 68.) Yksiloiden osaaminen kehittyy organisaation valmiudeksi
eli toimiviksi jarjestelmiksi vasta ajan kuluessa yksildiden kokemuksellisen oppimisen
kautta (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 22). Osaamisen siirtymisen merkitys
yksil6tasolta organisaatiotasolle konkretisoituu, kun jonkin osaamisen alueen hallitsija

ldhtee organisaatiosta. Siind vaiheessa viimeistdan huomataan, onko osaaminen siirtynyt
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organisaation osaamiseksi vai poistuiko samalla ovenavauksella tarkead osaamista ulos.
(Ranki 1999, 21, 22.) Kuntasektorilla virkoihin ja toimiin valittavilta tyontekijoilta edel-
lytetddn, ettd heilld on tyotehtaviin vaadittava muodollinen osaaminen. Muodollinen
0saaminen vastaa tehtdvassa vaadittua ammatillista, 1ahinnd koulutuksen kautta hankit-
tua patevyyttd. Tyontekijan todellinen osaaminen muodostuu ammatillisen patevyyden
lisdksi tyon ja elamankokemuksen myota kertyneestd osaamisesta, johon hiljainen tieto
sisdltyy. (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 19.) Pelastustoimintaan osallistuvan
paatoimisen henkiloston kelpoisuus méaritelldén valtioneuvoston asetuksessa pelastus-
toimesta 401/2011.

2.1.3 Ammatillinen osaaminen ja kvalifikaatiot

Ammatillisen osaamisen méaérittelyssa ei ole paasty yksimielisyyteen. Toisiaan ladhella
olevia kasitteitd on runsaasti eikd ole selkeda kasitysta siitd, mika kasitteistd kuvaisi
kattavimmin ja yksiselitteisimmin ammatillisuuteen liittyvan osaamisen. Ammatilliseen
osaamiseen kuuluvia tietoja, taitoja, asenteita sekd@ toimintavalmiuksia maarittavét toi-
mintaymparistot ja tyokokonaisuudet (Réaisanen 1998, 9, 10.) Ammattitaito on taitoalu-
eiden kokonaisuus, joka on enemmaén kuin taitojen summa. Ammattitaitoinen tyontekija
kykenee vaihtelevissakin tydtehtdvissa tai -olosuhteissa viemaan tyon laadukkaaseen
paatokseen. (Koulutuskeskus Salpaus 2007, 20.) Syddnmaanlakan (2004) mukaan am-
matillisella osaamisella tarkoitetaan sitd, ettd henkild toimii tehtdvassg, jossa han suo-
riutuu hyvin ja pystyy mahdollisimman hyvin toteuttamaan itsedan (Sydanmaanlakka
2004, 152).

Ammatillista patevyyttd voidaan tarkastella tydprosessien teknisten ja sosiaalisten vaa-
timusten seka tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien kannalta. Ammatillinen
patevyys on kontekstisidonnaista. Tamaé viittaa siihen, ettd patevyys késitteend on sopi-
muksenvarainen, ja kyseessa on yhteiskunnallinen ja sosiaalinen sopimus. Tiimi- ja
verkostokeskustelut hdmmentévét osaamisen ja pétevyyden sovittuja méaérittelyjd ja
tuovat mukaan yh& enemman kollektiivisen ulottuvuuden. Talléin ammatillisen péte-
vyyden kysymykset suhteellistavat yksilon patevyyden. Patevyytta kéytetdan usein rin-
nan sellaisten kasitteiden kuin taito ja kvalifikaatiot kanssa. Kvalifikaatiot liittyvéat
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suomalaisessa keskustelussa patevyyttd laajempaan keskusteluun patevyysvaatimuksis-
ta.(\VVaarala 1998, 21-22.)

Esimiestoiminnan tasolla tapahtuvaan osaamisen johtamiseen sisaltyy ryhma- ja yksilo-
tasolla tarvittavien kvalifikaatioiden tunnistaminen ja méaarittely. Niitd on kirjallisuudes-
sa jaoteltu esimerkiksi tuotannollisiin, normatiivisiin, innovatiivisiin ja sosiaalisiin kva-
lifikaatioihin. Tuotannollisiin kvalifikaatioihin kuuluvat tekniset perusvalmiudet, joiden
varassa tyontekija suoriutuu tehtévistaan. Normatiiviset kvalifikaatiot liittyvét pitkalti
tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten motivoituneisuus, oma-aloitteisuus,
proaktiivisuus ja luottamus omaan pystyvyyteen. Innovatiiviset kvalifikaatiot on erotet-
tu edellisistd, vaikka niihin sisaltyy osin persoonallisia asioita, kuten luovuus ja kyky
sietdd epavarmuutta. Samoin sosiaalisten kvalifikaatioiden kohdalla, joihin sisaltyvét
muun muassa vuorovaikutustaidot, empatian kyky ja ristiriitojen ratkaisukyky. Molem-
piin viimeksi mainittuihin siséltyy myos selkedsti opittavissa olevia asioita, kuten esi-
merkiksi luovan ongelman ratkaisun hallinta ja sitd tukevat tekniikat. (Viitala 2002b,
52.)

2.1.4 Tieto

Yksiloén osaamisen tarked perusta on tieto, vaikka se ei yksindan tuotakaan taitavaa tyo-
suoritusta. Tiedon kanavoituminen taitavaksi tyosuoritukseksi edellyttdd sen haltijalta
kykyé soveltaa tietoa eli tietoon liittyy taito ja tiedon haltijan motivaatio sen mukaiseen
toimintaan. Ammattitaitona nédkyva osaaminen koostuu siis tiedosta, taidosta ja asen-
teesta. Poikela on jaotellut ammattitaidolle térkeé&n tiedon kolmeen tyyppiin; teoriatie-
toon, kdytantotietoon ja kokemustietoon. Viimeksi mainittu voi olla my6s hiljaista tie-

toa, jota osaaja ei itseké&an tunnista eika pysty kuvaamaan sanoilla.
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KUVIO 7. Informaatio, tieto ja osaaminen

Poikela on kuvannut tietotyyppien véliset suhteet kuvion 7 mukaisena triangelina, jossa
erottuu objektiivinen, yksilon ulkopuolella oleva tieto, ja subjektiivinen, yksilon per-

soonallinen ja kokemusperainen tieto. (Viitala 2005, 130-131.)

2.1.5 Hiljainen tieto

Me tieddmme asioita enemman kuin pystymme kertomaan. Hiljaista tietoa ei voida pu-
kea sanoiksi, vaikka ihminen osaa kayttaa sitd toiminnassaan. Tasta hyvana esimerkkina
on se, ettd tunnistamme isosta vakijoukosta tutut kasvot, mutta emme osaa yleensé sel-
vittdd, miten tunnistamme ne. On siis paljon tietdmystd, jota ei voi pukea sanoiksi. (Po-
lanay 1966, 4.)

Polanay (1966) jakaa tiedon hiljaiseen tietoon ja eksplisiittiseen tietoon. Hiljainen tieto
on yksilollist, kontekstispesifistd, vaikeasti formalisoitavaa ja kommunikoitavaa tietoa.
Eksplisiittinen tieto tai “koodattu” tieto viittaa tietoon, joka on siirrettdvissa formaalisel-

la systemaattisella kielelld. (Nonaka & Takeuchi 1995, 59.)
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Nonakan & Takeuchin (1995) mukaan hiljaisella tiedolla on kaksi ulottuvuutta. Ensim-
mainen on tekninen ulottuvuus, joka on epévirallista, vaikeasti selitettdvaa ja sitd voi-
daan kutsua tietotaidoksi. Esimerkkind ammattilainen, joka on kehittynyt loistavaksi
tyonsa osaajaksi, mutta ei useinkaan kykene selittdméén tyonsé tieteellisid ja teknisia
yksityiskohtia. Samanaikaisesti hiljaisella tiedolla on kognitiivinen ulottuvuus. Se koos-
tuu kaavoista, mentaalisista malleista ja uskomuksista, jotka ovat niin syvéan juurtunei-
ta, ettd ne ovat meille itsestaanselvyyksia. Hiljaisen tiedon kognitiivinen ulottuvuus hei-
jastaa meille kuvan todellisuudesta ja visiotamme tulevaisuudesta. Vaikka niita ei voi
helposti pukea sanoiksi, ne auttavat meitd ymmartdmaan ympéaroivad maailmaa. (Nona-
ka & Takeuchi 1995, 8.)

Nonaka nosti hiljaisen tiedon osaamisen johtamisen keskusteluun. Syyné oli se, ettd han
huomasi kollegoineen, ettéd luovat ratkaisut, innovaatiot ja laadukas toiminta rakentuvat
usein organisaatiossa olevan hiljaisen tiedon varassa. Nonaka esittikin, ettd organisaati-
ossa oleva hiljainen tieto tulisi 10ytad, ja tuoda se nakyville ja paremmin hyddynnetta-
vaksi. (Viitala 2005, 132.)

Ihmisten tiedoista osa on tietoa, jota voidaan kertoa sanoin, esimerkiksi toimenkuvissa
tai tuotantoraporteissa. Tallainen tieto on tdsmatietoa tai artikuloitavaa tietoa, jota voi-
daan dokumentoida ja siirtdd. Kokemuksen myo6ta henkildille kertyy sellaista osaamista,
jota on vaikea tai jopa mahdotonta pukea sanoiksi. Tallainen tieto on hiljaista tietoa tai
aaneen lausumatonta tietoa. Se on henkilékohtaista tietoa, toimintaan tai tiettyyn tilan-
teeseen sidoksissa olevaa, ja se on vaikeasti siirrettdvissé. (Otala 2008, 52.) Nykyinen
organisaatioajattelu nojaa yhteiseen tietdmiseen ja piilevaan ns. hiljaiseen tietoon, jonka
osuus saattaa olla jopa 80 prosenttia tydssa tarvittavasta osaamisesta. Muun muassa tas-
t& syysta osaamisen arviointi ja kehittdminen on osa tydyhteisdssé tapahtuvaa normaalia
toimintaa. (Helakorpi 2005, 167.) Mit4 paremmin jonkun asian osaa, sit4 suurempi osa
taidosta on automatisoitunut ja siirtynyt ei-tietoiseen ohjaukseen. Suuri osa huipputie-

dosta on juuri téllaista hiljaista tietoa. (Toivonen & Asikainen 2004, 12.)

Hiljainen tieto on se osa osaamisesta, joka on artikuloimatonta eli jota ei voida ilmaista
mill&&n luonnollisella tai formaalisella kielelld. Tiedoissa ja taidoissa on Polanayn mu-

kaan kolme tasoa:
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1. Se, minkd voimme artikuloida eli kuvata jollakin kielella (esimerkiksi puheella
tai matemaattisesti).

2. Se, viela artikuloimaton tieto, joka ei ole huomiomme kohteena, mutta johon
huomio voidaan kohdentaa ja joka sen jalkeen voidaan kuvata, artikuloida. (vrt.
osaamisen mallinnus / hiljainen tieto).

3. Se 0sa, jota jostain syysté ei osata / voida artikuloida eli kuvata. (Toivonen &
Asikainen 2004, 13-14.)

Ihmiset ovat tietoisia vain hyvin pienesta osasta siit4 informaatiosta, jota aivomme pro-
sessoivat. Hiljainen tieto on lasnd ihmisissé kokonaisvaltaisesti. Hiljainen tieto ohjaa
ihmisten valintoja. Sen pohjalta ihminen voi ohittaa valtavan maarén turhaa tietoa rea-

goimatta siihen lainkaan. (Koivunen 1997, 79.)

Otalan (2008) mukaan my6s organisaatiolla on hiljaista tietoa. Se on sellaista tietoa, jota
ovat muun muassa organisaation ns. kirjoittamattomat sdédnnot, “rinnakkaisorganisaati-
on” toiminta, tarinat, asenteet ja arvot. Organisaation hiljainen tieto on tietoa, joka tyo-
yhteis0ssé tiedostetaan, mutta jota ei koskaan pueta sanoiksi. Tiedetd&n vain, ettd néin
toimitaan. (Otala 2008, 53.)

Pelastuslaitoksien on tulevaisuudessa pyrittava turvaamaan henkilon oikea osaaminen ja
henkilostorakenne. Tama on erityisen tarkedd henkiloston ik&&antymisen vuoksi ja siitd
johtuvan hiljaisen tiedon osaamisen turvaamiseksi. Hiljaisen tiedon merkitysta ei pelas-
tuslaitoksilla ole riittavasti tiedostettu, vaikka pelastusala on tyypillisesti sellainen, jossa
taidot ja osaaminen ovat siirtyneet kdytannossa senioreilta junioreille. Olihan vield 80-

luvulla ammatti mahdollista oppia tyon kautta. (Honkanen 2007, 67.)

2.2 Organisaation osaaminen

Organisaation osaamista ovat organisaation liikeidean, strategioiden, historian, raken-
teen ja systeemien tunteminen. Organisaation sisdisen ja ulkoisen verkoston tunnistami-
nen on osa organisaatio-osaamista. Sen kehittymiseen vaikuttaa henkilon tyokokemus.
Organisaatio-osaamista voidaan parantaa perehdyttdmiselld, organisaation siséisella

koulutuksella, tyokierrolla seka yhteisten projektien ja sisaisen viestinnén avulla. Orga-
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nisaatio-osaamisella on ratkaiseva merkitys siing, miten yksilén osaaminen rakentuu
organisaation osaamiseksi. Mitd paremmin henkilo tietdd, miten ja kenen kanssa organi-
saatiossa saa tehokkaimmin hoidettua ja kehitettyd asioita, sitd saumattomammin hanen

osaamisensa integroituu organisaation muuhun osaamiseen. (Viitala 2005, 117.)

Kyvykkyys on organisaation osaamista, joka ndkyy tehokkaina ja kekselidind tapoina
jarjestéa asioita ja hioa toimintaketjuja. Kyvykkyys on sellaista osaamista, jolla organi-
saatio saavuttaa strategiset tavoitteensa sekd varmistaa tulevaisuutensa. (Savolainen ym.
2001, 4.) Organisaatiotason osaamiset purkautuvat yksilotasolla tehtavékohtaisiksi, pie-
nemmiksi ja tarkemmin méaaritellyiksi osaamisiksi (Viitala 2002b, 51).

Organisaation osaamiseen liitetddn usein termit avainosaaminen, strateginen osaaminen
tai kriittinen osaaminen ja ydinosaaminen. Kaikki se osaaminen, jota yrityksen toiminta
edellyttdd, on organisaation avainosaamista. Kaikki avainosaamiset eivat ole yhta tar-
keitd. Strategisten tavoitteiden toteuttamiseen tarvittava osaaminen on strategista osaa-
mista tai Kriittistd osaamista. (Otala 2008, 54.)

Organisaation osaamiseen sisaltyvat ajattelumallit ja ké&sitykset, jotka ohjaavat organi-
saation toimintaa ja taten vaikuttavat henkiléiden ratkaisuihin erilaisissa tyoelaman ti-
lanteissa. Taten organisaatiokulttuuri ja erilaiset ohjausjarjestelmét kuuluvat myos orga-
nisaation osaamisen kasitteeseen. Organisaation osaamisen merkitys myos kuntasekto-
rilla on kasvanut, koska kyky toimia ryhmissg, projekteissa ja verkostoissa on nykyisen
tyGelaman tyotehtavien menestyksellisen suorittamisen edellytys. (Kirjavainen & Laak-
so-Manninen 2001, 21.)

Organisaation osaaminen on organisaation yhteinen nakemys tai kasitys toiminnan kan-
nalta tarkeésta asiasta ja yhteisesti omaksuttu toimintatapa. Yksiléiden osaamisen muut-
tumisessa organisaation osaamiseksi on kyse, kun ihmiset jakavat, yhdistavat ja kehitta-
vat osaamistaan yhdessd, ja kun osaaminen muuttuu yhteiseksi nakemykseksi tai yhtei-
seksi toiminnaksi. Organisaatiolla on oltava sellaisia rakenteita, jotka tukevat osaamisen
yhdistamistd, kehittdmistd, jakamista ja kayttamistd (Otala 2008, 53). Organisaation
oppimisessa on kyseessa organisaation kyky liittd4 yksiléiden oppiminen yhteen yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi (Otala 2002, 169).
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Organisaation osaamisen arvoa ei aina kaytdnnossa kyetd nakemadn riittavan hyvin.
Esimerkiksi vuokratyontekijan kaytt0 sellaisissa tyGtehtavissa, joissa edellytetddn tyo-
tehtdvien hallinnan osalta organisaatio-osaamista, voi johtaa tehottomuuteen tai virhei-

siin, jotka tulevat organisaatiolle kalliiksi. (Viitala 2005, 122.)

Osaaminen organisaatiossa edellyttaa yhteisollisté otetta. Prahalad ja Hamel ovat esitté-
neet, ettd ydinosaaminen organisaation menestystekijana perustuu pitkalti yhteisollisiin
tekijoihin. Hyvin toimivassa tyoyhteisdssa ihmiset kykenevat yhdistdiméén omia osaa-
misalueitaan ja ndin organisaatiossa saavutetaan strategiset tavoitteet paremmin. (Hyr-
kas 2009, 62.)

Ydinosaaminen tarkoittaa sellaista osaamista, jonka organisaation tyontekijét hallitsevat
erityisen hyvin ja joiden avulla organisaatio on muita parempi ja menestyy. Ydinosaa-
misalueita voi olla vain muutama ja ne koostuvat yleensa hiljaisesta tiedosta. Ydin-
osaamista on vaikea kopioida, jokaisella organisaatiolla on oma ydinosaamisalueensa.
(Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 17.)

Ydinosaaminen on organisaation syvéllistd osaamista, jota kilpailijoiden on vaikea ko-
pioida ja joka mahdollistaa organisaation kehittymisen ja kehittda uusia tuotteita, tuote-
linjoja ja palveluita. Ydinosaamiset muodostuvat ja kehittyvét organisaation oppimisen,

eivét yksilon oppimisen tuloksena. (Otala 2002, 207.)

Ydinosaaminen koostuu osaamisista, teknologioista ja tietojarjestelmistd. Ydinosaami-
sen kasitetta kaytetaan yleensa vain organisaatiotasolla. Ydinosaaminen on kumuloitu-
nutta osaamista, jota hyddyntamalla nykyisessa tai tulevassa liiketoiminnassa organisaa-
tio pystyy toiminnassaan tuottamaan asiakkailleen lisdarvoa. Ydinkompetensseja on
rajallinen maard, yleensd 5-10 kappaletta. Organisaatiossa on paljon muutakin tarkeda
osaamista, mutta ydinosaaminen muodostaa yrityksen kilpailukyvyn ytimen, joka tuot-
taa erityistd kilpailukykyd. Muu osaaminen on kylld myo6s vélttdaméatonta ja ilman sita

yritys ei tule toimeen, mutta se ei ole ainutlaatuista. (Syddnmaanlakka 2000, 134-135.)

Ydinosaamiselle on tunnusomaista eri taitojen integrointi. Sill4 tarkoitetaan monista

yksittaisista taidoista ja organisaatioyksikoistd kootun osaamisen summaa. Koko ydin-
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osaaminen ei siis 10ydy koskaan vain yhdesté yksilosta tai ryhmésta. (Hamel & Prahalad
2006, 255.)

Ydinosaaminen muodostuu yhdesta tai useammasta strategisesta osaamisesta. Se on
yrityksen kilpailuedun kannalta oleellista osaamista.Ydinosaaminen liittyy tekniseen
ylivoimaosaamiseen, markkinoiden tai asiakkaiden ainutlaatuiseen tuntemiseen tai Kil-
pailijoita parempaan operatiiviseen tehokkuuteen. (Otala 2008, 54-55.) Kuvion 8 mu-
kaisesti ydinosaamiset muodostuvat avainosaamisista ja avainosaamiset taas muodostu-
vat ihmisten taidoista ja osaamisista. Tunnistamalla avainosaamiset, osaamiset ja taidot
voidaan kehittéda ydinosaamisia. (Otala 2002, 209.)

Lisaarvo
asiakkaalle

Kilpailuetu

b

Ydinosaaminen 1 Ydinosaaminen 2

el A\ ™

Yrityksen tarvitsema osaaminen

\

Strateginen Avain- Strateginen Avain- Strateginen
osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen

Tietoja, taitoja, henkilokohtaisia osaamisia
T

i

KUVIO 8. Ydinosaamisen muodostaminen (Otala 2008, 55)

Ydinosaamisen tunnistamisessa muusta osaamisen hierarkiassa, sen taytyy lapéista
kolme testia:

e asiakkaan kokema lisdarvo

e erilaistuminen Kilpailijoista

¢ laajennettavuus. (Hamel & Prahalad 2006, 257-259.)
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Ydinosaamisella yleensa tarkoitetaan organisaation osaamista, mutta myos yksilotasolla
voidaan katsoa olevan ydinosaamista. Se on tydeldmaosaamisen yhdistelmd, jonka avul-
la yksilo saavuttaa mahdollisuuden menestya tyomarkkinoilla (Haténen 2011, 19).
Substanssiosaamisella voidaan tarkoittaa myds ammatillista taitotietoa, ydinosaamista.
Substanssiosaaminen on yksilollistd ydinosaamista, joka muodostuu ammatillisten pe-
rustaitojen sek& ammatillisten toimintataitojen ja persoonalliskykyjen elementeista (He-
lakorpi 2005, 155, 157). Tyo6tehtavissa tarvitaan kaikilla aloilla yhteista osaamista. Tél-
lainen osaaminen on ydinosaamista. Ydinosaamisiin kuuluvat oppimistaidot, ongelman-
ratkaisutaidot, vuorovaikutus- ja viestintataidot, yhteistyotaidot seké eettiset ja esteetti-
set taidot. (H&tonen 2010, 7.) Ydinosaamiset voivat olla kenen tahansa osaamista, ei
vain korkeasti koulutettujen henkiléiden asiantuntemusta (Valtiovarainministerié 2001,
31).

Ydinosaaminen voi olla myos hiljaista, tiedostamatonta osaamista. Se liittyy organisaa-

tion ydinosaamiseen, joka on enemmainkin tiedon “omistamisen” sijasta kykyd jakaa

tietoa. (Helakorpi 2005, 127.)

Kunta on monialatoimija, jonka palvelut ovat useimmiten lakisaateisia. N&in ollen kun-
nilla ei ole samalla tavalla kuin yrityksilldi mahdollisuutta rakentaa strategioita ydin-
osaamisten pohjalta, eikd ydinosaamisilla télla hetkella ole samaa merkitysta kuin yri-
tysmaailmassa (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 17). Julkisella sektorilla p&asyn
uusille markkinoille korvaa ydinosaamisen turvaama taito vastata muuttuviin ja uusiin
asiakastarpeisiin (Huotari 2009, 30).

2.3 Osaamisen johtaminen

Viitalan (2005) mukaan osaamisen johtaminen on organisaation toiminta- ja kilpailuky-
vyn vahvistamista ja varmistamista osaamispohjan avulla. Osaamisen johtaminen usein
ymmaérretddn vain osaamiskartoitusten tekemisend, osaamisen arviointina ja koulutus-
toimintana. Osaamisen johtaminen on laaja johtamisen kokonaisuus. Kuvion 9 mukai-
sesti osaamisen johtaminen kattaa kaiken sellaisen toiminnan, jonka avulla organisaatio
varmistaa sen strategian toteuttamiseen tarvittavan osaamisen yll&pitdmisen, kehittdmi-

sen, uudistamisen ja hankkimisen. Osaamisen johtamisen térkein osa on organisaatiossa
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toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen sek& sen tehokas hyddyn-
tdminen. (Viitala 2005, 14-16.)

Yrityksen strategia

e Prosesseille ja toiminnoille maaritellaan
keskeiset osaamiset ja niiden tarkeys

e Yksikoille ja ryhmille (tiimeille) maaritellddn
keskeiset osaamiset ~'

e Tehtaville maaritelldan osaamisvaatimukset

ehittamis-
su_unnit_elmat
$ Vertailu $ ja -toimet

L_ Kompetenssnkartoutukset
prosesseittain — toiminnoittain — yksukontam — tiimeittain — yksiloittain

KUVIO 9. Yrityksen osaamisen johtamisen keskeiset elementit (Viitala 2005, 15)

Osaamisen johtamisen ldhtokohta on organisaation tavoitteet, jotka toimivat henkildston
osaamisen systemaattisen arvioinnin ja kehittdmistoimenpiteiden suuntaajina eli osaa-
misen johtaminen on toiminnan strategista johtamista. Osaamisen johtamisella pyritaan
ennakoimaan organisaation henkiloston tulevat osaamistarpeet ja vastaamaan niihin
suuntaamalla koulutus ja muut kehittdmistoimet tulevaisuuden osaamishaasteiden suun-
taisiksi. Samalla tunnistetaan organisaation kannalta keskeiset osaamiset, joilla turva-
taan organisaation kilpailu- ja toimintakyky pitkélla aikavalilla. Systemaattinen osaami-
sen arviointi ja kehittdminen tavoitteista kdsin varmistavat osaamisen sédilymisen ja ke-
hittymisen organisaatiossa sekd auttavat muutoksen johtamisessa henkildston muutos-
valmiuden kehittymisen ansioista. Osaamisen kehittdminen on osa organisaation strate-
gista kehittdmistd ja osaamisen johtaminen on yksi tapa jalkauttaa strategia. (Ahvo-
Lehtinen & Maukkonen 2005, 22-23, 27.)

Kirjoituksissa painotetaan usein osaamisen johtamisen jotain tiettyd nakokulmaa, jolloin
kokonaiskuva ja kasitteet jadvat helposti sekaviksi ja monimerkityksellisiksi. Sen seura-
uksena osaamisen johtamisesta puuttuu selkeys eikd haluttuja tuloksia organisaatioissa
saada aikaiseksi. Osaamisen johtamisesta ei voida tarjota kenellekdan valmista koko-
naismallia. Se ei ole mahdollista siitdkaan syystd, ettd jokaisella organisaatiolla on oma

historiansa, ymparistonsd, liikeideansa, strategiansa, kulttuurinsa ja resurssinsa. Ei ole
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olemassa sellaista osaamisen johtamisen mallia, ettd sen voisi suoraan kopioida toiselle
organisaatiolle. Organisaatio voi 10ytdd omaa toimintaa palvelevan toimintamallin vain
kehittdmalla sen itse omista lahtokohdistaan. (Viitala 2005, 7.)

Strategisesta nakokulmasta organisaation osaamisen johtamisessa on keskeista tietaa,
mihin ollaan menossa ja miksi, mitd resursseja tavoitteeseen péaseminen edellyttédé
(osaamistarve), mita resursseja on kaytettavissa (omaisvaranto, osaamiskartoitus), mita
resursseja puutuu (osaamiskuilu, ”gap”) sekd mitd resursseja kehitetdén ja hankitaan

(osaamisen kehittdminen ja rekrytointi) (Valtiovarainministerio 2001, 10).

Osaamista tulee johtaa kuten organisaation rahallisia resursseja. Organisaatiossa tiede-
taan, miten paljon silla on rahaa, ja missa se on sijoitettuna. Tiedetddn myds, miten pal-
jon se tarvitsee rahaa tulevia toimintojaan varten, ja mista se rahoituksen hankkii. Sa-
moin pitéa johtaa osaamista. On tiedettava, mit4 ja missa osaamista on, mitd osaamista

tarvitaan tulevaisuudessa ja miten se aiotaan hankkia. (Otala 2008, 81—82.)

Visio on tarked osa henkildston kehittdmisen jarjestelmad, koska se auttaa ihmisia kai-
killa organisaation tasoilla erottamaan térkedn, niin arkisessa tydssa kuin osaamisen
kehittdmisessékin. Visio henkildston kehittdamisen suuntaajana korostuu, koska uuden
oppiminen edellyttdd vankkaa yksilon motivaatiota. Viime kadessa henkildstén osaami-
sen kehittymisen ratkaisevat yksilotason kasitykset siitd, mik& on tarkeéa ja tarpeellista.
(Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003, 35.)

Késitteelld strategialahtdinen yksildosaamisen johtaminen Kirjavainen & Laakso-
Manninen tarkoittavat organisaation strategisten valintojen kannalta olennaisen osaami-
sen tunnistamista ja tehokasta kehittdmistd. Kaytdnnon kielessa osaamisen johtamisella
viitataan tapauskohtaisesti erilaisiin viime vuosina yleistyneisiin menetelmiin ja tyoka-
luihin. Seuraavassa (Bergman & Moisio 1999) esimerkkejé edellisista:

1. ydinosaamisen tunnistaminen (strateginen osaamisanalyysi)

2. osaamisen mallintaminen (osaamiskuvaukset, luokitukset ja sanakirjat)

3. nykyosaaminen ja kehitystarpeiden kartoitusmenetelmaét ja arvioinnit

4. osaamisjarjestelmét ja tietokannat

5. osaamisen hallinnan prosessien méérittelyt
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 94-95.)



21

Kuvion 10 mukaisesti osaamisen johtamisprosessi l&htee liikkeelle organisaation vision,
strategian ja tavoitteiden kirkastamisesta. On selvitettdva, mik& on organisaation tarkoi-
tus ja minkalaista osaamista tarvitaan tarkoituksen toteuttamiseksi. Sen jalkeen on méaé-
riteltdvd, mitd on organisaation ydinosaaminen, so. osaaminen, joka luo kilpailuetua
organisaatiolle. Tamén jélkeen ydinosaaminen on konkretisoitava organisaation eri ta-

soilla osaamisalueiksi ja osaamisiksi. (Sydanmaanlakka 2000, 122.)

muutokset

KUVIO 10. Osaamisen johtamisen prosessi (mukaillen Syddanmaanlakka 2000)

Viitala jasensi Osaamisen johtaminen esimiestydssa -tutkimuksessa osaamisen johtami-
sen tehtdvaalueita. Tutkimuksen mukaan osaamisen johtamisessa erottui nelja ulottu-
vuutta: oppimisen suuntaaminen, oppimista edistdvan ilmapiirin edistdmisen, oppimis-
prosessien tukeminen ja esimerkilld johtaminen. Néistd kolme ensimmaista kuvaa joh-
tamisen kohteita, ja ne ovat johtamisen varsinaisia ulottuvuuksia. Esimerkilla johtami-
nen on tassé esitetty neljantend ulottuvuutena, vaikka sen luonne on toinen. Esimies joh-
taa omalla esimerkilld&n ilman, ett4 se on tarkoituksellinen johtamisen kohde samalla

tavalla kuin kolme ensimmaista ulottuvuutta. (Viitala 2002b, 188-189.)

Valtiovarainministerion tyéryhman muistiossa (2001) mainitussa tutkimuksessa erdiden
yritysten osaamisen johtamisen tilaa arvioitaessa tuli esille seuraava huomio osaamis-
kartoituksen merkityksesta: osaamiskartoitus on johtamisen menetelm4, jossa johto jou-
tuu miettimadan visioiden ja strategioiden vaikutuksia organisaation toimintaan ja tyote-
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kijoilta vaadittavaan osaamiseen. Osaamiskartoituksen yhteydessa tyontekijét joutuvat
omalta osaltaan miettim&an oman osaamisen kehittdmisen keinoja (Valtiovarainministe-
rié 2001, 18).

Organisaatiossa on osaamista ja kyvykkyytta yksilo- ja yhteisotasolla. Osaamisen joh-
tamisen keskeinen kysymys on, miten tdma osaaminen voidaan tunnistaa ja kehittaa sita
niin, ettd organisaation Kilpailukyky paranee. Samalla saavutetaan monia henkiléston

tyoviihtyvyyden ja tydmotivaation kannalta olennaisia tuloksia. (Helakorpi 2005, 179.)

Osaamisen johtaminen on paljon muutakin kuin strategisten osaamisten valintaa ja kar-
toitusta, ja niihin liittyvia keskusteluja ja suunnitelmia. Kysymyksessd on enemmankin
perustavaa laatua olevasta ajattelu- ja toimintatavan muutoksesta, johon kuuluvat orga-
nisaation tarpeiden jatkuva luotaus, yksilollinen urasuunnittelu, tarpeet ja odotukset yh-
tyeennivova dialogi ja henkiloston osaamisen kehittdminen alati kehittyvilla tavoilla
sekd oppivan organisaation tunnuspiirteiden vahvistaminen. (Sydanmaanlakka 2000,
241.)

2.4 Osaamiskartoitus

Viitala (2005) pohtii kirjassaan sitd, miksi ihmisten osaamista pitdisi arvioida. Ja eten-
kin sitd, miksi osaamista pitaisi arvioida jonkun muun kuin tekijén itsensa ohjaamana tai
tuella. Vastaukset 16ytyvét osaamisen hyddyntamisestd, kehittdmistoimenpiteiden suun-
nittelusta ja henkilén oppimismotivaation virittdmisestd. Osaamisen kehittdminen on
organisaatiossa strategisen tason asia ja samalla resurssien kohdentamiseen liittyva ky-
symys. Johdon on pystyttavé 16ytdméaén ne osaamisen alueet, jotka tarvitsevat kehitta-
misté seka resurssien kohdentamista. (Viitala 2005, 153.)

Yksiloosaamisten kartoituksen ldhestymistavan ratkaisee se, miten osaamiskartoitusta
aiotaan kayttaa. Laaditaanko koko organisaatiolle yhteismitalliset osaamiset ja vertailu-
kelpoisia jasennyksid osaamisesta, tallennetaanko osaamisia tietokantoihin vai kayte-
tdanko niitd keskusteluissa viestittdessa tavoitteita ja annettaessa palautetta, ollaanko
laatimassa ideaaliprofiileja tietyille tehtéville vai halutaanko tukea tiettyjen osaamisten

kehittymistd. Osaamisen kartoittamisen perusteena on osaamisen mallintaminen, jolla
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tarkoitetaan listauksia ja kuvauksia eri osaamisista. Se on myos tapahtumasarja, jossa
selvitetdén tietyn henkilon tai organisaatioyksikdn osaamisen nykytila ja verrataan sité
tavoitetasoon. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 107, 108-117.) Osaamisen arvi-
ointia voidaan tehda monella tavalla. Useimmiten puhutaan osaamiskartoituksista, jois-
sa selvitetddn organisaation nykyisen osaamisen tasoa ja sen maaréa. Yleinen tapa yksi-
I6n osaamisen nykytilan kartoituksessa ja sen vertaamisessa tavoitetasoon on suorittaa
se kehityskeskustelujen yhteydessa. ( Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 39-40.)

Osaamistarpeita kartoitettaessa tarvitaan nakemysté siitd, mihin liiketoiminnassa pitkal-
l4 aikavalilla pyritdén. Visio kertoo, minkalainen yritys haluaa olla tulevaisuudessa ja
strategia puolestaan sen, miten yritys aikoo sinne péaastad. Osaamistarpeiden ennakoimi-
sen ldhtdkohtana on siis yrityksen visio ja strategia. (Ranki 1999, 41.) Useissa organi-
saatioissa on toteutettu osaamiskartoituksia ja kayty lapi, mitd kaikkea henkildstd osaa.
Mutta mikali ensin ei ole selvitetty strategian toteuttamiseen ja tavoitteisiin henkilostol-

ta vaadittavia osaamisia, jaa osaamiskartoituksen anti vahaiseksi. (Otala 2008, 38.)

Osaamistarpeet ilmenevat eri tasoilla erisuuruisina. Osaamistarpeiden arvioinnin perusta
on tyossa tarvittava ammatillinen osaaminen ja sellainen organisaatioon liittyva osaami-
nen, jota ilman tydyhteistssa ei kyetd tekemaan ty6td. Samalla tulee kartoittaa tydssa
tarvittavat tekniset taidot, kuten tietotekniikan ja audiovisuaalisten laitteiden kayttotai-
dot. Osaamistarpeissa tulee myds huomioida koko ajan merkittdvdmmaksi nousevien
sosiaalisten taitojen, kuten yhteisty6- ja vuorovaikutustaitojen seka johtamistaitojen
merkitys tydyhteisolle. (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 32.)

Osaamiskartoituksen perusteella madariteltyjen osaamisalueiden avulla voidaan tutkia
yksiloiden keskeisia ammattitaitovaatimuksia, madritelld ammatillisen kehittymisen
painopistealueita seka laatia urapolkusuunnitelmia, jotka ovat relevantteja yksildiden ja
organisaation tavoitteiden kannalta. Nain kéytettavissé olevat henkilsto- ja kehittdmis-

resurssit tulee hyddynnettyé optimaalisesti. (Lehtonen 2002, 17.)

Osaamisen kartoittaminen on yleensd helpointa ja hyvaksytyintd perinteisissa taitola-
jeissa, kuten kielitaidossa, mutta tieto naista on strategisesti vahemman Kriittista. Sen
sijaan ihmisten suorituskykyyn ja hyviin ominaisuuksiin liittyvat ominaisuudet ovat

usein kiistanalaisia ja vaikeasti mitattavia. (Bergman & Moisio 1999, 35.) Arvioinnin
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kohteena olevalle osaamisen arviointi herattdd monenlaisia tunteita ja pelkoja. Joku voi
kokea arvioinnin positiivisena, onnistumisen ja osaamisen todentamisena tai uuden op-
pimiseen innostavana. Toiselle osaamisen arviointi heréttdad epaluuloja; mihin tata kay-
tetéan tai arvioidaanko osaamista reilusti ja oikeudenmukaisesti? (Ranki 1999, 68.)
Yksilon osaamiskartoituksen lopputuloksena syntyy henkilokohtainen kehityssuunni-
telma. Se on samalla ensimmaéinen askel yksilon osaamisen nykytason ja tavoitetason
epasuhtien — olivatpa ne mink& suuntaisia tahansa — korjaamiseksi. (Kirjavainen &
Laakso-Manninen 2001, 119.)

Osaamista arvioitaessa ei voida keskittyd vain yksilon ominaisuuksien tarkasteluun,
koska ammatillinen osaaminen on ymmarrettdva toimintaympériston vaatimusten ja
yksilon kompetenssien vélisena suhteena. Osaamisen arviointia on suhteutettava toimin-
taympériston vaatimuksiin. Osaamisen méérittelyssd sen kontekstuaalinen luonne j&a
usein liian vahalle huomiolle. Osaaminen ilmenee toiminnassa, jolloin osaamisen méaa-
rittely on tuotava niin lahelle todellista tytoimintaa kuin mahdollista. Osaamisen maa-
rittely vaatii “alustakseen” ymmarryksen toimialasta, toimintakokonaisuuksista ja toi-
mintaprosesseista seka tyon toimintaymparistostd laajasti. Organisaatioissa ydinkysy-
myksid osaamisen tunnistamisen kannalta ovat muun muassa, millaista ammattitaitoa
tarvitaan ja mitd uutta osaamista on hankittava seka se, miten uusi osaaminen hankitaan

mahdollisimman joustavasti tyossa ollen. (Nurminen & Pennanen 2007, 14-16.)

Osaamiskartoituksen avulla selvitetadn, millaista osaamista organisaatiossa on, ja miten
henkildston ja yksildiden tulee kehittdd osaamistaan, jotta osaaminen vastaisi tavoite-
profiilia (Viitala 2002a, 198). Osaamiskartoituksen ensisijaisena tavoitteena on muodos-
taa organisaatiossa henkilokohtaiset osaamisprofiilit, joita verrataan tavoiteprofiileihin.
Mikali henkilén osaamisen taso verrattuna asetettuihin tavoiteprofiileihin on riittava,
osaamisen kehitystoimia ei silt4 osin tarvita. Mikéli taas osaaminen on alle tavoitepro-
fiilin, on l0ydetty osaamisen kehittdmistd vaativa osaamisalue. Osaamiskartoitus paljas-
taa myo6s henkil6illa olevan muun kuin tehtdvakohtaisen osaamisen, joka jaa hyodynta-
mattd henkilon nykyisessa tehtavakuvassa. Vaarana on, ettd asiantuntijaorganisaatiossa
henkilon osaamisen tukehduttaminen johtaa tydpaikan vaihtoon ja henkilon osaamisen
menettdmiseen jollekin toiselle organisaatiolle. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, 119.)
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Ensimmaisté kertaa osaamiskartoitusta organisaatiossa tehtéessé on sen alussa paatetta-
vd, paaseekd henkilostd osallistumaan osaamiskarttapohjan laadintaan vai annetaanko
se heille ylhaalta pyytéen heitd arviomaan omaa osaamistaan heilta vaadittavaan osaa-
misen tasoon. Osallistavat tavat ovat hitaampia, mutta vaikuttavampia, koska ihmiset
ovat motivoituneita kehittdméén sitd osaamista, jonka he itse kokevat tarkeéksi. (Kirja-
vainen & Laakso-Manninen 2001, 115.) Paras tapa maarittad osaamistarpeet on koota
tietyssa tehtdvassa tyoskentelevat henkilt yhteen ja antaa heidan madarittdd ne osaami-
set, joita tarvitaan tehtévéssa tai tehtdvaryhméssa onnistuneen suorituksen aikaansaami-
seksi (Otala 2008, 128).

Osaamisen tiedostaminen on usein osaajalle itselleenkin haaste. Vanhassa koulukulttuu-
rissa on totuttu siihen, ettd osaamisen maarittely on ulkopuolisen asiantuntijan tehtéva.
Siksi onkin melkoinen haaste totuttaa ihmiset tyopaikoillaan oman osaamisen avoimeen
erittelyyn ja arviointiin. Muodollisen osaamiskartoitusjarjestelméan luominen ja kéyt-
téonotto on siihen verrattuna helppoa. Ihmisten avoimen reflektoinnin my6téa voidaan

osaamiskartoitusjarjestelméastéd saada aitoa kaytannon hyétya. (Viitala 2005, 133.)

Osaamisen strateginen merkitys piilee organisaation strategisten tavoitteiden turvaami-
sessa. Organisaation strategiasta johdetaan osaamisen hankintaan, suuntaamiseen ja ke-
hittdmiseen tehtavat toimenpiteet. Sen vuoksi organisaation strategian avulla maaritel-
l&4&n organisaatiossa tarvittava osaaminen, arvioidaan nykyinen osaaminen seké tunnis-
tetaan olemassa olevan osaamisen ja tarvittavan osaamisen valinen kuilu. Strategisesti
ajateltuna osaamisen merkitys tulee esille sen osaamisen tunnistamisessa, jolla organi-
saatio selvida tulevaisuuden haasteista muuttuvassa toimintaymparistossa. Organisaati-
on osaaminen on hierarkkista, sen vuoksi organisaation strategiaa on kasiteltdva organi-
saation kaikilla tasoilla. N&in voidaan mé&éritell& strategian toteutumiseen tarvittava
osaaminen. (Huotari 2009, 19, 22, 38.)

Osaamisen johtaminen on johdon vastuulla. Strategisen merkityksen se saa henkil6sto-
johtamisessa, jolla turvataan organisaation kilpailu- ja toimintakyky pitk&lla aikavalilla.
Osaamisen johtaminen on my0ds osa organisaation varsinaisia toimintoja tukevaa, kuten
henkilostohallinnon suunnittelu, rekrytointi, henkilostéarviointi ja ura-ajattelu, palkit-

seminen seka henkiloston kehittdminen. Se on my6s olennainen osa henkildstéjohtami-
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sen kaytantoja, muutoksen johtamista ja henkildston kehittamista. (Valtiovarainministe-
ri6 2001, 9.)

Hé&tosen (2011) mukaan organisaation osaamisen kehittdmisen perusta on organisaation
visiossa, strategioissa ja tavoitteiden kirkastamisessa. Osaamiskartoitus koostuu osaa-
miskartan laatimisesta, osaamisen tavoiteprofiileista sekd osaamisen arvioinnista.
Osaamiskartoitus on osa osaamisen kehittdmisprosessia. Osaamisen kehittdmisprosessi

on kuvattu kuviossa 11 alusta loppuun.
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KUVIO 11. Tydvaiheet osaamiskartoituksesta kehittdmiseen (Haténen 2011, 8)

Otalan (2008) mukaan osaamistarpeita voidaan selvittdad esimerkiksi toiminnan tehos-
tamisen, asiakkaiden odotuksien, toimintaympériston muutoksien, strategian edellytta-
mien muutoksien ja tdsmétarpeiden nakokulmasta. Toimintaympériston muutoksien
nédkokulmasta osaamistarpeita selvitetddn peilaamalla toimintaymparistén muutoksia
pitkéll& ja lyhyelld aikavélilla. Pitkan aikavalin tarkastelussa on syyta keskittyd toimin-
taympadriston muutoksiin riittdvén kaukana tulevaisuudessa. Toimintaympariston muu-
toksista johtuvia osaamistarpeita voidaan selvittdd miettimallg, mitd toimintaan liittyvia

muutoksia on odotettavissa esimerkiksi teknologiassa, markkinoilla, lainsaddannossa,
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arvoissa ja kuntataloudessa; mita haasteita ne tuovat tullessaan ja mita osaamista haas-
teisiin vastaaminen edellyttaa. (Otala 2008, 111.)

2.4.1 Vision, strategian ja toiminta-ajatuksen merkitys tarvittavan osaamisen

suuntaajana

Organisaation tulevaisuuden tavoitteilla on osaamistarpeiden maarittelyssd merkittava
vaikutus. Vision avulla organisaatio kertoo, mink&lainen organisaatio haluaa olla tule-
vaisuudessa ja strategian avulla puolestaan sen, miten organisaatio sinne aikoo pééasté.
Osaamistarpeiden ennakoinnin lahtokohtana on siis organisaation visio ja strategia
(Ranki 1999, 41). Jos henkildston kehittdminen kytketddn koko organisaation liiketoi-
minnan tulevaisuuden rakentamiseen, on ensin oltava kuva siit4 suunnasta, johon orga-
nisaation liiketoiminnassa edetddn. Organisaation visio ja missio ovat erityisen téarkeita
suunnan viestimisen vélineitd (Kirjavainen ym. 2003, 35). Johdon tehtdvana on kertoa
henkildstolle, mitd organisaation visio ja strategiat tarkoittavat arkikielelld. Henkildsto
tarvitsee erddnlaisen kansanpainoksen, jotta se pystyy viemddn vision ja strategiat
omaan tyéhonsa. Toimialoilla tulisi m&érittad vision ja strategioiden toteuttamiseen tar-
vittava osaaminen ja luoda yhteinen ymmarrys strategisesta osaamisesta. Taten toimi-
aloilla voidaan nahda tulevaisuuden osaamistarpeet ja tunnistaa osaamisen kehittamis-

tarpeet. Visio ja strategiat toimivat osaamisen peilind. ( Huotari 2009, 122, 129.)

Tulevat osaamistarpeet maaraytyvét visiosta ja strategisista tavoitteista. Strategiset ta-
voitteet auttavat organisaatiota vision konkretisoinnissa. Strategisten tavoitteiden toteut-
tamiseksi on arvioitava, mitd osaamista ne edellyttavéat. Strategiaa toteuttavalle henki-
I6stolle strategia saattaa olla hieman etdinen, mutta kun ihmiset pohtivat yhdessa, mil-
laista osaamista strategisten tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd erityisesti omassa
tydyhteisdssé ja omassa tyossd, tulee strategiakin lahelle omaa ty6ta. (Otala 2008, 109,
224-225.)

Osaamiskartan laatiminen edellyttdd organisaatiossa sitd, ettd siella on muodostettu yh-
teinen ké&sitys osaamisen merkityksesta ja siitd, mitkd osaamiset halutaan nostaa esille

organisaation kehittdmiseksi. Organisaatiossa tulee selvittdd, mink&lainen osaaminen on
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ratkaisevaa sen toiminta-ajatuksen kannalta. (Haténen 2011, 11; Sydédnmaanlakka 2000,
122.)

2.4.2 Osaamiskartta

Osaamiskartta on tyovaline, jonka avulla osaamisesta voidaan organisaatiossa keskus-
tella yhteisesti ja konkreettisesti. Se on véline osaamisen arvioinnissa ja ensimmainen
vaihe osaamisen kehittdmistoimissa. Osaamiskartassa on méaritelty sellaiset osaamiset,
joita organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiskartan laatiminen muun-
taa hiljaisen tiedon nékyvéksi ja organisaation osaamista koskevat arvot, asenteet ja ké-
sitykset saavat dokumentoidun, yhteisen ja julkisen muodon. Organisaatioissa tyon vaa-
timukset ovat olemassa, mutta ne ovat usein epamaéardéisia ja hiljaista tietoa. Osaamis-
kartoituksen ja osaamisten yksityiskohtaisen luetteloinnin térke&nd tavoitteena onkin
juuri hiljaisen tiedon esille tuominen, osaamisen helpompi kehittdminen ja arvioinnin
tukeminen. Osaamiskartta voidaan laatia koko organisaation osaamisista, tietyn henki-
|6storyhmén osaamisista, tietyn ryhmén / tiimin osaamisista ja joistain erikseen valituis-
ta osaamisista. (Hatonen 2011, 9, 11-12; Viitala 2005, 121.)

Organisaatioiden osaamiskartoituksissa on usein kartoitettu sitd, mitd henkildsté osaa.
Ensin pitéisi kuitenkin selvittdd, mitd organisaation ja sen henkilGston pitdisi osata stra-
tegisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Muutoin osaamiskartoituksen vaikutus saattaa
jaada vahaiseksi. (Otala 2008, 38.) Osaamiskartan avulla etsitaan vastausta siihen, mité
osaamista yhdessa tyota tekevd ryhma tarvitsee saavuttaakseen tulevaisuuden vision.
Osaamiskartan avulla toiminnan suunnittelu, sen edellyttdma osaaminen ja osaamisen
kehittdminen voidaan tehda nakyvéksi ja yhteisolliseksi. Samalla voidaan saada koko
organisaatio aktiivisesti mukaan organisaatiokulttuurin ja tyGilmapiirin kehittdmiseen,
mika on valttdmaton ehto strategialdhtdisen osaamisen kehittdmisen edellytysten luomi-
sessa. (Saarelainen & Korhonen 2001, 30.) Yksilon on tarkeda voida suuntautua amma-
tillisesti niin, ettd omat preferenssit tukevat myos organisaation tavoitteita. Kaytdnnossa
organisaatiolla on varaa ainoastaan sellaisen osaamisen kehittdmiseen, joka tukee sen

menestymista nyt ja tulevaisuudessa. (Lehtonen 2002, 17.)
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Osaamisten listaukset eivat saa olla liian pitkid ja monimutkaisia, koska ne kayvat liian
raskaiksi, eivatka ne silloin palvele ihmisten osaamisen kehittdmisté (Viitala 2005,123).

2.4.3 Osaamisalueet

Osaamiskartoituksen ensimmainen vaihe on maaritelld osaamisalueet. Ne johdetaan
organisaation vision ja strategioiden pohjalta. Osaamisalueet kuvataan mahdollisimman
konkreettisina, arvioitavina osaamisina. (Hatonen 2011, 27, 34.) Ydinosaamiset ovat
usein melko yleinen, abstrakti kokonaisuus. Ydinosaamiset jakaantuvat edelleen osaa-
misalueisiin, jotka koostuvat pienemmasta kokonaisuudesta tyokaluja, menettelytapoja
ja alaprosesseja. Osaamisalueet jakaantuvat edelleen yksilétason konkreettisiin osaami-
siin eli kompetensseihin. (Syddanmaanlakka 2000, 139.) Osaamisalueiden p&apaino on
tulevaisuudessa ja ne kannattaa maaritell& yleispateviksi siten, ettd ne ymmarretédén sa-
malla tavalla (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 34-35).

Viitala esittdd kolme erilaista tapaa luetteloida tyotehtévien edellyttdmid osaamisia.

Osaamisluettelo on yleisimmin kéaytetty malli tyétehtavien vaatimista osaamisalueista.
Siin& osaamiset on listattu osaamisnimikkeittdin luetteloksi. Luettelo saadaan aikaiseksi
esimerkiksi siten, ettd samassa tehtdvakentéssa tyoskentelevdt nimeévat tarvittavat
osaamiset vaikkapa liimalapuilla, jonka jalkeen ne ryhmitelld&n ja poistetaan paallek-
kaisyydet. Keskustelun avulla syntynyttd suurta osaamisten maaraa voidaan karsia tyo-
tehtdvien vaatimiin ydinosaamisiin, joita voi olla esimerkiksi 5-8. Osaamisia voidaan
ryhmitell& myds organisaation strategisten osaamisten mukaisesti tai kvalifikaatiopyra-
midin mukaisiin kokonaisuuksiin, kuten tuotannollis-tekniset osaamiset, sosiaaliset tai-
dot, luovuus- ja innovaatiovalmiudet ja normatiiviset valmiudet. Osaamisluettelo voi-
daan esittdd esimerkiksi Excel-taulukon muodossa, jolloin siihen voidaan liittaa arvioin-
tiasteikko. (Viitala 2005, 124.)

Osaamispuista puhutaan silloin, kun edelld kuvattu osaamisluettelo laaditaan siten, etta
rajattua méaaraé laajoja osaamisalueita puretaan konkreettisiin osaamisiin, joita taas pu-
retaan edellisid konkreettisempiin osaamisiin ja niin edelleen. Osaamispuusta on helppo

hahmottaa ja muistaa keskeiset osaamisalueet seka saada kokonaiskasitys siitd, mista
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asioista jokin osaaminen muodostuu. Esimerkkind kdy osaamispuussa yhden pé&doksan
muodostava vuorovaikutusosaaminen, joka puretaan osiin eri tehtdvarooleissa tarvitta-
vien vaatimusten mukaisesti. Osaamispuu voidaan tehda visuaalisesti puun nakoiseksi
kuvaksi, miellekartan muotoon, vuokaavioksi tai taulukoksi, jossa seuraava sarake on

aina edellisen sarakkeen siséllon hienojakoisempaa erittelya. (Viitala 2005, 124-125.)

Osaamisympyraa tai kvalifikaatioympyrad on kaytetty kasvatustieteen alueella aikuis-
koulutuksen tydvalineend. Se soveltuu erittdin hyvin myds organisaatioiden osaamiskar-
toituksen laadintavalineeksi. Laatiessaan osaamisympyréé yksilo tai ryhmé voi saavut-
taa tarkeiden osaamisten suhteen parempaa erottelukykyd. Ympyrd voidaan ajatella
osaamisen kokonaisuudeksi “osaamiskakuksi”, jonka yksilo tai ryhmaé tarvitsee suoriu-
tuakseen menestyksellisesti tydtehtavistdan. Eniten hyotyd osaamisympyréstd saadaan,
kun laaditaan osaamisympyrét niin nykyhetken tilanteen kuin tulevaisuuden osaamis-
tarpeiden mukaan. Osaamisympyrén keskipisteesta se jaetaan osaamissiivuihin, joista
jokainen vastaa yhta osaamista. Siivun pinta-ala kuvaa osaamisen merkitystd osaamis-
kokonaisuudessa. Osaamisten sijoittelun jalkeen, ympyré jaetaan viiteen keh&an. Sisin
keh& vastaa matalinta osaamistasoa ja uloin keh& korkeinta osaamista. Jokainen osaa-
misalueen siivu varitetddn keskipisteesta sille kehalle saakka, jossa yksil6 tai ryhma ar-
vioi osaamisensa olevan. Taman jalkeen siita voidaan valita 1-3 osaamista, jotka vali-
taan kehityskohteiksi. Kehitystd vaatimista osaamisista laaditaan kehityssuunnitelma,
josta kay ilmi kehitettdva osaaminen, ajanjakso, keinot, seurantatapa, organisaation tuki
ja oppijan oma panos. (Viitala 2005, 125-126.)

Henkildston osaamisen arvioinnilla ja sen perusteella tehdyilld johtopéatoksilla ei ole
perusteita, jollei sitd ennen ole méadritelty organisaation menestymisen kannalta tarkeita
osaamisia ja tavoitteita (Ranki 1999, 70). Willsin mukaan organisaatiolta vaadittavien
osaamisten kehittdmisen kannalta on oleellisinta 16ytdd ne osaamisalueet ja avaintehté-
vat, jotka ovat térkeitd organisaation menestymisen kannalta tulevaisuudessakin. Kun
osaamisalueet on kuvattu, voidaan organisaatiossa paneutua tarvittavien osaamisten ke-

hittdmistoimien suunnitteluun. (Haténen 2011, 7, 9.)

Osaamiskartan osaamisalueiden kuvaamisessa suositeltavaa on muodostaa tyoryhma,
joka on koottu sen tehtédvéaalueen henkiloistd, joiden osaamisalueita mééritelldén. Ryh-

matyoskentelyssa ryhman jésenet voivat ideoida vaadittavia osaamisia tarralapuille, jot-
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ka kiinnitetddn seinille. Taméan jélkeen tarralapuissa olevat osaamiset ryhmitellaan laa-
jemmiksi osaamisalueiksi. (H&t6nen 2011, 12, 23.) Osallistavat lahestymistavat, joissa
henkilot paéseva itse vaikuttamaan osaamiskartan syntyyn, ovat monella tavalla tarkei-
td. Osallistava osaamiskartoitus vie enemman aikaa, mutta sitd tarkedmpé&éd on antaa
usealle mahdollisuus kertoa ndkemyksiddn tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta.
Loppujen lopuksi ihmisille on usein tarke&& kehittad sitd osaamistaan, jota he itse pité-

vat tarkeana. (Kirjavainen & Laakso-Manninen, 2001, 115.)

Tulevaisuuden osaamisalueista painottuvat entistd enemman vuorovaikutustaidot (ih-
missuhdetaidot), oppimiskyky sekd muutoksen ja erialisuuden sietokyky (Helakorpi
2005, 68).

2.4.4 Osaamistasot

Osaamistason tarkastelutavan ratkaisee se, mihin osaamisen arviointia kéytetdan. Kun
osaamistasoja kéytettdan strategisen suunnittelun tyékaluna, niita on tarkasteltava orga-
nisaatio-osaamisen nakokulmasta. Mikali tarkastelua tehddan osana kehityskeskustelua
ja henkilokohtaisen kehittymisen ndkdkulmasta, kannattaa se tehda yksilo- ja ryhmata-
solla suhteessa tydtehtdvien asettamiin vaatimuksiin. Yksi tarked kriteeri on aina asiak-
kaan ndkokulma. (Ranki 1999, 48.)

Osaamisalueiden osaamisten mallinnusten jalkeen laaditaan kullekin osaamiselle tavoi-
teltava osaamistaso, josta syntyy osaamisen tavoiteprofiili (Hatonen 1998, 37). Osaa-
mistasojen madrittdmisen tarkoitus on helpottaa ja yhdenmukaistaa osaamisen arvioin-
tia. Osaamisia voidaan arvioida joko sovitun arviointiasteikon pohjalta tai Kirjoitettujen
osaamistasojen maéritysten pohjalta. Arviointiasteikon tulisi olla mahdollisimman laaja,
esimerkiksi 1 — 7. Osaamisen alin taso on aina jo myonteista osaamista, ja useasti tdmén
tason osaaminen on jo riittdvaa. Huippuosaaminen tarkoittaa sellaista osaamista, joka
voi olla joissakin osaamisissa tavoitteena koko ryhman tasolla, mutta yksilétasolla har-
vemmalla. Osaamistasoihin kuuluu myos 0-taso, joka tarkoittaa, ettd henkil6lla ei viela
ole hénelt4 vaadittavaa osaamista. Téllainen henkil6 voi olla esimerkiksi uusi tyonteki-
ja. (Haténen 2011, 32.)
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Osaamistasoja madriteltdessa on olennaista, ettd kriteerit mééaritetdan kaytannon toimin-
nan tasolla. Tasojen pitaa erottua toisistaan selkeésti, jotta niiden pohjalta voidaan arvi-
oida nykytilaa ja kehittamistarvetta organisaatiossa. On epatarkoituksenmukaista hioa
osaamismadrittelyjd loputtomiin, ja siten viivastyttdd osaamisarvioinnin tyokalujen
kayttoonottoa. Tarkennuksia ja korjauksia voidaan tehdd mychemminkin, kun koke-
mukset karttuvat. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 108, 115.)

Osaamistasot voidaan maéaritelld yleisilmauksina, joita voidaan kayttdaa kaikkien osaa-
misalueiden arvioinnissa. Y leiskuvaus nimensakin mukaisesti antaa osaamisen arvioin-
nille yleiset ja yhteiset perusteet. Yleiskuvaus osaamisen arviointiasteikosta voi olla
esimerkiksi seuraavanlainen; perusosaaminen, hyva osaaminen, erinomainen osaaminen
ja huppuasiantuntijaosaaminen. Yleiskuvaus osaamisen tasoista jaa usein liian ylimal-
kaiseksi. Siksi usein toimitaan niin, ettd laaditaan osaamistasojen yleiskuvaus ja sita
tdydennetddn yksityiskohtaisemmilla tasokuvauksilla niiden osaamisten tapauksissa,

joissa toivotaan saatavan tarkkaa arviointia. (Hatonen 2011, 28.)

Osaamisalueiden ja niiden osaamistasojen verbaalisessa maéarittelyssé on tarkeaa, ettd
maadrittelyt on tehty mahdollisimman ymmarrettavasti ja tdsmallisesti. Tasot taytyy olla
niin yksinkertaisesti méaaritelty, ettd osaamisen arvioinnin tekijat pystyvat helpohkosti
padtymadn osaamisen arvioinnissa mahdollisimman yhdenmukaiseen ja ’oikeaan’ lop-

putulokseen. (Valtiovarainministerio 2000, 24.)

Seuraavassa esimerkkeja erilaisista osaamistasoista:

0 = Ei osaa. Ei 0saa, ei tunne asiaa.

1= Aloittelija. Osaa keroa misté asiassa on kyse, tuntee peruskasitteet.

2 = Noviisi. Osaa perusteet, ohjauksen alla pystyy tekemaan.

3 = Ammattilainen. Osaa kayttéa, osaa tehdd, pystyy hyddyntamaén tydssaan.
4 = Asiantuntija. Osaa syvallisesti, 0saa opettaa asiaa ja neuvoa ammattilaisia.
5 = Alansa huippu. Valtakunnallisesti tunnustettu osaaja.

(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 109.)

1 = Henkilon osaaminen on perusosaamista. Han osaa toimia sovittujen pelisdantdjen ja
ohjeiden mukaan. Hénell& on perustiedot osaamisalueen asioista.

2 = Ei erillistd osaamisen kuvausta
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3 = Henkil6 osaa toimia osaamisalueen edellyttdmissa tehtdvissa itsendisesti. Hanella on
monipuolista tietdmysta alueen asioista ja hdn osaa soveltaa tietdmystédan joustavasti ja
monipuolisesti.

4 = Ei erillistd osaamisen kuvausta

5 = Henkil6 on osaamisalueen huippuosaaja. H&n nakee osaamisalueen asioita laajasti
kokonaisuutena ja osaa yhdistad asioita uudella tavalla. Han osaa kehittda osaamisaluee-
seen kuuluvia asioita koko tydyhteison kannalta.

(mukaillen Haténen 2010, 8.)

Arvioinnissa keskeisend lahtokohtana on osaamisia koskeva taso-olettamus. Se l&htee
ajatuksesta, jonka mukaan osaaminen kasvaa kumulatiivisesti edeten vahitellen matalal-
ta korkeammalle tasolle. Suurimmassa osassa tyon vaatiman osaamisen etenemisen voi-

daan havaita etenevén aloittelijasta ekspertiksi. (Viitala 2005, 156.)

2.4.5 Osaamisprofiilit

Osaamisalueet jaetaan ensin konkreettisiksi osaamisiksi, ja sen jalkeen ne tarkennetaan
osaamisprofiileiksi. Osaamisprofiili on kuvaus tietyssa tehtdvassa tarvittavasta osaami-
sesta. (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 36.)

Osaamisprofiilin méaarittelyll& tarkoitetaan sitd, etté tiimille tai yksittaiselle tyontekijal-
le maaritellaan tyossa tarvittavat yksittaiset osaamiset, joille asetetaan tietyt tavoitetasot.
Osaamisprofiili voidaan muodostaa tyoyksikolle tai tiimille voidaan muodostaa yhtei-
nen osaamisprofiili, jonka pohjalta voidaan muodostaa yksilolliset osaamisprofiilit.
Toinen tapa on muodostaa ammattiryhmakohtainen osaamisprofiili, esimerkiksi pelas-
tuslaitoksen paéllyston osaamisprofiili. Siindkin tapauksessa, ettd samoja yksittdisia
osaamista vaadittaisiin kaikilta, voidaan vaadittava osaamisen taso madritell& erilaiseksi
eri henkildille. (Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005, 37.) Osaamiskartassa kuvatuista
osaamisista laaditun osaamisprofiilin avulla osoitetaan, mitda osaamisia eri henkiloilla

tulee olla ja mit& osaamisia tulee arvioida ja kehittd&. (Hatonen 2011, 35.)

Osaamis- ja tavoiteprofiilit voidaan maaritella kolmella eri tasolla. Johto tai avainhenki-

|6t méarittelevat osaamiskartasta yleisen osaamisprofiilin eri tehtévissa toimiville henki-
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I6ille tai eri ryhmien osaamisille. Ryhmat méérittavat, mitd osaamista ryhméssa tarvi-
taan, seka kenen tulee hallita mitékin osaamista ja milla tavoitetasolla. Kehityskeskuste-
luissa voidaan méaarittad myos yksilélle yhdessé tyontekijan ja esimiehen kesken osaa-
misprofiili, jonka pohjalta osaamista arvioidaan ja kehitetddn. (Haténen 2011, 36.)
Saannollisesti kaytavat kehityskeskustelut ovat yksilolle tarkein tekijd oman osaamisen-
sa kehittdmisessa (Sydanmaanlakka 2000, 159).

Otala (2008) maérittelee osaamisprofiilin organisaation tietyn osaston, tiimin, toimin-
non, prosessin tai tehtdvéan keskeisten osaamisten laadullisena kuvauksena. Osaamispro-
fiili voi olla tavoiteosaamisten tai vahimmaisosaamisten muodostama kuvaus. Useimmi-
ten kaytetaan tavoiteosaamisten profiilia, joka kuvaa, mitd osaamista hyva suoritus edel-

Iyttaa ja milla tasolla namé osaamiset olisi hallittava. (Otala 2008, 346.)

Yksilon osaamisprofiili voi olla samanlainen koko organisaatiossa yksikosta tai organi-
saatiosta riippumatta. Paras tapa kuvata tehtavakohtaiset osaamistarpeet on koota yhteen
samassa tehtavéssa toimivia henkil6ita ja antaa heidan maaritella tehtavan menestyksel-
lisessa suorittamisessa tarvittavat osaamiset. Tehtavé tai yksilokohtainen osaamisprofiili
voidaan kuvata graafisesti. Kuvasta nékee helposti, missd osaamisessa henkil6ll& on
osaamisvajetta tavoiteosaamiseen nahden, ja han tarvitsee siten kehittdmistoimia. Graa-
finen kuva voidaan tulostaa kehityskeskustelua varten. Kehityskeskustelussa esimies voi
tarkistaa, ettd kaikki ymmértavat yhteisen tavoitteen ja sen edellyttdman osaamisen tar-
peen. (Otala 2008, 128.)

Osaamisprofiilien méarittely helpottaa osaamistietojen yhdenmukaistamista, silla ne
tuovat esille eri tehtévissa toimivien henkildiden olennaiset osaamisalueet. Taten osaa-
misarviointitilanteissa toimivat arvioivat samoja osaamisia. (Syddnmaanlakka 2000,
157.) Osaamiskartoituksen esisijaisena tavoitteena on muodostaa organisaatiossa henki-
I6kohtaiset osaamisprofiilit, joita verrataan tavoiteprofiileihin. Mikali henkilon osaami-
sen taso asetettuihin tavoiteprofiileihin ndhden on riittdvd, osaamisen kehitystoimia ei
siltd osin tarvita. Mikali taas osaaminen on alle tavoiteprofiilin, on 16ydetty osaamisen
kehittamisté vaativa osaamisalue. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 119.) Osaa-
misprofiilien avulla véltetaan sitd, ettd yksittdinen tyotekija luulee, ettd hanen tulee hal-
lita kaikki osaamiset ja vield mahdollisimman taydellisesti (Haténen 2011, 35).
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3 PELASTUSTOIMI JA KOHDEORGANISAATION ESITTELY LYHYESTI

3.1 Pelastustoimi

Pelastustoimi Suomessa koki merkittdvimman muutoksen pelastustoimen historiassa

vuonna 2004, kun aiemmin 452 kunnalla ollut pelastustoimen tehtévien jéarjestamisvas-

tuu siirrettiin kuvion 12 mukaisesti 22 alueelliselle pelastuslaitokselle.

1. Helsinki
2. Lansi-Uusimaa
3. Keski-Uusimaa
4. Itd-Uusimaa
5. Varsinais-Suomi
22 / 6. Kanta-Hiame
7. Piijit-Hime
8. Kymenlaakso
9. Eteld-Karjala
10. Eteld-Savo
11. Keski-Suomi
12. Pirkanmaa
13. Satakunta
14. Eteld-Pohjanmaa
15. Pohjanmaa
16. Keski-Pohjanmaa
17. Pohjois-Savo
18. Pohjois-Karjala
19. Jokilaaksot
20. Kainuu
21. Oulu-Koillismaa
22. Lappi

KUVIO 12. Suomen pelastuslaitokset (Pelastustoimi 2010)

Alueen pelastustoimen tehtaviin kuuluu:

yllapitad pelastustoimen tehtdvié varten pelastustoimen jarjestelmaa

huolehtia pelastustoimen alaan kuuluvasta valistuksesta ja neuvonnasta sek&
toimia asiantuntijana pelastustointa koskevissa asioissa

huolehtia pelastusviranomaisille kuuluvasta onnettomuuksien ehkéisysta ja va-
hinkojen rajoittamisesta seka palotarkastuksista

huolehtia pelastustoimintaan kuuluvista tehtavista

huolehtia osaltaan véestonsuojeluun kuuluvista tehtévista ja yllapitdd niiden

edellyttdmaa valmiutta
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e Yyhteen sovittaa eri viranomaisten ja pelastustoimeen osallistuvien muiden taho-

jen toimintaa

e huolehtia osaltaan pelastustoimen henkildston kouluttamisesta. (Pelastustoimi
2010.)

3.2 Jokilaaksojen pelastuslaitos

3.2.1 Yleista

Jokilaaksojen pelastuslaitos on yksi Suomen 22:sta alueellisen pelastustoimen organi-
saatiosta, jotka aloittivat toimintansa vuoden 2004 alusta.

- Nhala Saazapdrven o matse

KUVIO 13. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen maantieteellinen alue (Jopela 2011a)

Kuvion 13 mukaan sen alueella on 18 kuntaa, asukkaita on noin 124 500 ja paloasemia
25. Alueen pinta-ala on 13895 km? Pelastuslaitokset ovat julkishallinnollisia onnetto-

muuksien ehkéisyn ja pelastustoiminnan palveluntuottajia.
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TAULUKKO 1. Pelastuslaitoksen paatoiminen henkildstod (Jopela 2011a)

JOKILAAKSOJEN PELASTUSLAITOKSEN PAATOIMINEN HENKILOSTO

Paallystd 33
Alipéaallysto 9
Miehisto 53
Muu 6
Yhteensa 101

Marraskuussa 2011 paéllystoviroista taulukossa 1 esitetyn mukaisesti oli taytetty 28;
kolme viroista oli maaraaikaisia. Tutkimuksen haastatteluihin valittiin ainoastaan vaki-

naisia paéllystoviranhaltijoita.

3.2.2 Pelastuslaitoksen organisaatio

Pelastuslaitoksen organisaatio on kuvion 14 mukainen projektiorganisaatio, johon kuu-
luvat hallintoprosessi, kehitysprosessi ja palveluprosessi. Pelastuslaitoksen toimintaa
johtaa pelastusjohtaja. Pelastusjohtajan alaisuudessa hallintopaallikké vastaa pelastus-
laitoksen talous- ja henkilostohallinnosta. Pelastuslaitoksen kehitysprosessi jakautuu
vastuualueisiin, joita ovat pelastustoiminta, riskienhallinta ja ensihoidon vastuualueet.
Pelastustoiminnan vastuualueesta vastaa pelastuspaallikké ja riskienhallinnan vastuu-
alueesta vastaa riskienhallintapaallikko. Riskienhallinnan vastuualueeseen kuuluu on-

nettomuuksien ehkaisyn toiminta.
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PELASTUSLAITOKSEN ASTAKKAAT
pelastustoiminta, ensihoito, varautuminen, onnettomuuksien ennaltaehkdisy
: PELASTUSLAITOKSEN PALVELUTUOTANTO :
! Piitoiminen ja toimenpidepalkkainen henkil&sté :
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1 JErven j2 Kdrsimdean o Bzsjérven o vieskan, Oulzisten j2 + Himangzan ja Baution Stkzjoenkylin, o+ lan, Eestiling Pulk-

i padossemat ,  palozsemat ,  Merjirven |  pelossemat  ,; Ruukm Pazvolnnja , kilanja Pyhimmin
e oo b paloasemat _ ., ____________  Vibannim paloasemat | _paloasemat
Palozsemaryhmzn | Palossemaryhmin | Palozsemaryhmin | Palossemaryhmin | Palozsemarvhmin | Palessemaryhmin
pagllikko paillikks paillikks pégllikko pagllikko paillikks
Petteri Jokelzmen Jorma Rasila Pelka Rty Fauko Himanks Pelkca Kankaznpas Hearri Pyvhtia
[ ]

T P | [ pummupatite | [Femtatapetins || T |
.-*""| Jarmo Hazpanen S i OlliKorteniemi | "~
," ___________ mmmmmmmmmmm——m—mm - \1
io— Hallintopa2likes i ’ i -1 Laajennettu johtoryhmi ! :
' Tiimit : Tuome Kallio i Johtoryhma , i ohtoryhma i /
*.! Pelastustominta  b0—w————— 1 | TTTTTTOOOOT ! +padllyston edustaja |

| Ensboiin  |-------------mmmmmmem - ! +michiston edustaia |+

i Kalnsto- ja huolto ! - | +tp-palkleaisten edustaja |

! Riskienhallinta ! Pelastusjohtaja LA

. Eoulutus P Pitz Vihiszle e

! Visstinta : e mmam= T

{ Palokuntatominta |

KUVIO 14. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen organisaatio (mukaillen Jopela 2011a)
Palveluprosessin osalta pelastuslaitos on jaettu kahteen toimialueeseen; eteldinen ja
pohjoinen toimialue. Toimialueiden palvelutuotannosta vastaavat toimialueiden paalli-
kot, joiden vastuualueille voidaan liittdd joitakin kehitysprosessin tehtavia (Jopela
2011b).

3.2.3 Pelastuslaitoksen visio, perustehtavat ja strategiset menestystekijat

Visio: Arjen riskit hallintaan

Perustehtavat: Pelastustoimen palvelujen tuottaminen, kuten pelastuslaissa ja muissa

saadoksissa maarataan:

o pitdmalla yll4 jatkuvaa toimintavalmiutta kaikissa turvallisuustilanteissa erilaisia
onnettomuus- ja uhkatilanteita varten

¢ huolehtimalla aktiivisesti onnettomuuksien ehkéisytyosta

¢ toimimalla alueellaan varautumisen asiantuntijana
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Edellisten lisdksi pelastuslaitos voi erillisiin sopimuksiin perustuen ottaa tehtvakseen
my06s muita kuin pelastusalan lainsdadantdéon perustuvia tehtdvia joko sopijakunnilta,
niiden yhteenliittymilta tai muilta yhteisoilta ja yksityisilta, silloin kun se pelastuslaitok-

sen lakisadteisia tehtdvia vaarantamatta on toiminnallisesti ja taloudellisesti perusteltua.

Strategiset menestystekijat: Pelastuslaitoksen perustehtédvista suoriutuminen edellyttaa
onnistumista seuraavissa strategisissa menestystekijoissa:

1. Pelastuslaitos kykenee tuottamaan pelastustoimialueen kaikkien 18 kunnan
alueella silta sdadosten, alueen riskien, palvelutasopatoksen ja sopimusten
perusteella edellytetyt palvelut tehokkaasti ja laadukkaasti kaikissa turvalli-
suustilanteissa.

2. Pelastuslaitos on onnettomuuksien ehkaisytyossa aktiivinen ja luotettava yh-
teistyokumppani, ja kykenee omin toimenpitein sek& yhteistydverkoston
avulla vaikuttamaan alueella tapahtuvien onnettomuuksien maéaraan.

3. Pelastuslaitoksella on palvelutuotannon tarpeisiin nahden riittavén toiminta-
kyvyn omaava, osaava ja motivoitunut paatoiminen ja toimenpidepalkkainen
henkil6sto.

4. Pelastuslaitoksella on riittavat taloudelliset resurssit palvelutuotannon edel-
Iyttdman henkilodston yllépitoon seké tarvittavan toimintakykyisen kaluston
yll&pitoon ja uusimiseen.

5. Pelastuslaitos vahvistaa osaltaan alueensa kuntien kriisinhallintakykya ja tu-
kee kuntien Kkriisijohtamisen tarpeita.

6. Pelastuslaitos on keskeinen asiantuntijataho alueen valmiussuunnittelussa ja
varautumisen yhteistyon kehittdmisessa.

(Jopela 2011b.)

Onnistumalla yll& mainituissa strategisissa menestystekijoissé Jokilaaksojen pe-
lastuslaitos voi suoriutua perustehtévistdén seké tuottaa silta pelastuslaissa ja

muissa saadoksissa edellytetyt palvelut laadukkaasti ja tehokkaasti.
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3.2.4 Paillysto

Paallystd toimii alueellisissa pelastuslaitoksissa organisaation johtotehtdvissa seka eri-
laisissa vahvaa sisdistynyttd ammattiosaamista edellyttavissa pelastustoiminnan, onnet-
tomuuksien ehkéisyn ja vdestonsuojelun tehtévissa. Paallyston virkanimikkeitd voivat
olla esimerkiksi pelastuspaallikko, riskienhallintapéallikkd, valmiuspaallikkd, palopaéal-
likko, palomestari ja palotarkastaja. (Pelastusopisto 2011.) Jokilaaksojen pelastuslaitok-
sen kaikki paallystovirat ovat pelastusjohtajan ja yhté palotarkastajan virkaa lukuun ot-
tamatta palomestarin virkoja. Kohdeorganisaatiossa on lisaksi neljan vuoden madréai-
kaisia péallyston tehtévié, jotka ovat pelastuspaallikon, riskienhallintapaallikon, kaksi

toimialuepaallikon seké kuusi paloasemaryhmaén paallikon tehtavaa.
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus perustui kahteen aineiston keruuvaiheeseen. Padasialliseksi tutkimusstrategi-
aksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu,
jotka toteutettiin yksil6-, pari- ja ryhméhaastatteluina. Teemahaastattelun avulla muo-
dostettiin kohdeorganisaation osaamiskartta. Kohdeorganisaatiolle suoritetun kyselyn
avulla muodostettiin tutkimuksen tuloksena syntyneestd osaamiskartasta paallystolta

vaadittavat osaamistasot konkreettisille osaamisille.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle ovat yleisida muun muassa seuraavat piirteet:

e Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, ja aineisto kootaan
luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.

e Suositaan ihmista tiedonkeruun instrumenttina. Tutkija luottaa enemmén omiin
havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa kuin mittausvélineilld han-
kittavaan tietoon.

e Laadullisten metodien k&ytt0 aineiston hankinnassa. Téllaisia menetelmia ovat
muun muassa teemahaastattelu, osallistuva havainnointi, ryhmahaastattelu seka
erilaisten dokumenttien ja tekstien diskursiiviset analyysit.

e Valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelméaa
kayttéaen.

e Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.

o Kasitelldan tapauksia ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen mukaisesti.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 155.)

Tassa kehittdmistehtdvassé tutkimusaineisto on keratty teemahaastattelulla, joka toteu-
tettiin kohdeorganisaation paallystosta valittujen henkildiden kanssa yksilo-, pari- ja
ryhmahaastatteluilla. Ryhmien koot vaihtelivat kolmesta neljdén haastateltavaan. Tee-
mahaastattelulle on ominaista, ettd haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa,

mutta kysymysten tarkka muoto ja jérjestys puuttuvat (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48).
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Kvalitatiivisessa aineiston keruussa kaytetdan aineiston riittdvyyteen, kylldisyyteen,
viittaavaa saturaation kasitettd. T&ll4 tarkoitetaan sit4, etté tutkija alkaa keratd aineistoa
paattamatta etukateen, kuinka montaa tutkittavaa hén haastattelee. Han voi aloittaa haas-
tattelut ja jatkaa niitd niin kauan kuin haastattelut tuottavat tutkimusongelman kannalta
uutta tietoa. Aineisto on riittava, kun samat asiat alkavat kertautua haastatteluissa. Tal-
I6in on tapahtunut saturaatio: on olemassa riittdva madré aineistoa, joka tuo esiin teo-
reettisesti merkittavan tuloksen. (Hirsjarvi ym. 2004, 171.) Téssa tutkimuksessa haastat-
teluja jatkettiin saturaatioon asti eli niin kauan, kunnes haastattelut eivat tuottaneet mi-

tdén olennaisesti uutta tietoa.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma siksi, ettd haastattelun aihepiirit eli
teema-alueet, ovat tiedossa. Menetelméssa kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jérjes-
tystd, kuten strukturoidulle haastattelulle on tyypillista. Kysymykset ovat samat kaikille
haastateltaville, mutta vastauksia ei ole sidottu vaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voi-
vat vastata kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelulle on myds ominaista, ettd haas-
tateltavat ovat kokeneet samankaltaisen tilanteen ja haastattelu on suunnattu henkilgille,
joilla on subjektiivisia kokemuksia tilanteista, jotka tutkija on ennalta analysoinut.
(Hirsjarvi & Hurme 1993, 36, 47.)

Laadullisessa tutkimuksessa on kaksi vaihetta; havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen
ratkaiseminen. Pelkistdmisen ensimmaéisen vaiheen muodostaa tutkimuksen viitekehyk-
sen ja kulloisenkin kysymyksen asettelun kannalta olennaisen analysointi. Pelkistdmisen
toisen vaiheen ideana on edelleen karsia havaintojen maarad yhdistamélla havaintoja.
Arvoituksen ratkaisemisella tarkoitetaan sitd, ettd tuotettujen johtolankojen ja kaytetta-
vissd olevien vihjeiden pohjalta tehddan merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta. (Alasuu-
tari 1999, 40, 44, 50.)

4.2 Tutkimuksen toteutus, luotettavuus, reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimus aloitettiin perehtymalla laajasti osaamiseen ja sen kehittdmiseen liittyvaan
teoreettiseen Kirjallisuuteen. Teoriaan tutustumisen yhteydessé alkoi muodostua tutki-
muksen tutkimusongelma, joka sai lopullisen muotonsa teemahaastattelujen jalkeen.

Teemahaastattelu valittiin tiedonkeruun metodiksi, koska tutkija voi vuorovaikutustilan-
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teen yhteydessa tarvittaessa tarkentaa haastateltaville kasitteitd ja tehdd heidén vastauk-
siaan selventavia lisakysymyksia. Lisaksi teemahaastattelun avulla voidaan parhaiten
toteuttaa osaamisen mallinnuksen vaikuttavinta menetelmad, jossa henkil6t itse maarit-
televét niitd osaamisia, joita he tarvitsevat tyotehtdvissdan. Teemahaastattelun runko
testattiin kaksi kertaa kahdella eri henkil6ll4 ennen varsinaisten teemahaastattelujen to-
teuttamista. Liséksi Jokilaaksojen pelastuslaitoksen riskienhallinta- ja pelastuspaallikéil-
t& pyydettiin arviointia teemahaastatteluun luoduille keskeisille osaamisille, joihin paal-

lystdn osaamisen mallintaminen pohjautui.

Ennen teemahaastattelua haastateltaville lahetettiin osaamisen termeihin liittyvid maari-
telmid, jotta heilld olisi yhteinen kasitys haastatteluihin liittyvista keskeisista termeista.
Haastattelutilaisuuksien alussa esitettiin  PowerPoint-diasarja osaamiskartoituksesta,
tutkimuksen pdaméaérasta seka termien merkityksistd. Haastattelut toteutettiin Jokilaak-
sojen neljalla paloasemalla kolmella teemalla. Ensimmaéisessa teemassa selvitettiin Joki-
laaksojen strategisen arkkitehtuurin tunnettavuutta paallystén keskuudessa, sen merki-
tystd osaamisen suuntaajana, tulevaisuuden osaamistarpeita sekd osaamisprofiilin péi-
vittdmisen tarvetta ja keinoja. Tutkimuksen ensimmadisen osion eli teemahaastattelun
jalkeen muodostettiin osaamisen mallintamisissa saatujen tulosten perusteella osaamis-
kartat. Tutkimuksen toisessa 0siossa, loka- ja marraskuussa 2011, paallystélle lahetetyn
kyselyn perusteella muodostettiin osaamiskartan osaamisille osaamisvaatimusten osaa-
misprofiili. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen osaamisen tasot ja niitd vastaavat selitykset
maariteltiin pelastuslaitoksen johtoryhmén kokouksessa syyskuussa 2011.

Luotettavuutta kuvaamaan on kaytetty kahta termid, jotka ovat reliabiliteetti ja validi-
teetti. Molemmat termit siis merkitsevat luotettavuutta. Reliabiliteetilla viitataan tutki-
muksen toistettavuuteen. (Metsamuuronen 2007, 115.) Toistettavuudella viitataan sii-
hen, ettd tutkimuksen analyysissa kaytetyt luokittelu ja tulkintasd&dnnot on esitetty niin
yksiselitteisesti, ettd toinen tutkija voi niita soveltamalla tehdd samat tulkinnat aineistos-
ta (Eskola & Suoranta 2000, 216). Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmén
kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Validius merkitsee kuvauksen ja
siihen liitettyjen selostusten yhteensopivuutta. Kysymys on: sopiiko selitys kuvaukseen
eli onko selitys luotettava. Tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus
tutkimuksen toteuttamisesta sen kaikissa eri vaiheissa. (Hirsjarvi ym. 2004, 216 — 217.)
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija joutuu koko ajan pohtimaan tekemiéan ratkaisuja
ja ottamaan kantaa analyysin kattavuuteen sekd tekemansé tyon luotettavuuteen. Laa-
dullisen tutkimuksen ldhtokohta on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen tunnustaminen,
ettd tutkija on tutkimuksen keskeinen tutkimusvéline. Kvalitatiivisen tutkimuksen paa-
asiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse. (Eskola & Suoranta 2000, 208, 210.)

4.3 Tutkimuksen kohderyhma ja otos

Haastateltaviksi valittiin Jokilaaksojen pelastuslaitoksen p&allystod. Paallystollé tarkoi-
tetaan kohdeorganisaatiossa palomestarin tai palotarkastajan ja pelastusjohtajan vir-
kanimikkeelld toimivaa henkilostoa. Paallystoa toimii pelastuslaitoksella palomestarin
ja palotarkastajan sek& madréaikaisissa toimialueenpééllikon, pelastuspééllikén ja ris-
kienhallinnanp&éllikon tehtévissa. Tutkimusta tehtédessd Jokilaaksojen pelastuslaitoksel-

la oli paallystoon kuuluvaa henkildstoéd yhteensé 28 henkilda.

Haastateltavat koostuivat erilaisen ammattikoulutuksen ja tyokokemuksen omaavista
seka erilaisissa tyotehtdvissa toimivista henkildistd. Tyourien pituudet pelastustoimen
palveluksessa vaihtelivat 3—-35 vuoden valilla. Haastateltavien iat vaihtelivat 27-63 ika-
vuosien Vélilld. Haastateltavia oli yhteensa neljatoista. Haastateltaviksi valittiin ainoas-
taan pelastuslaitoksen vakinaisissa viroissa toimivaa paallystéa. Tutkimuksessa kaytet-
tiin saturaatioperiaatetta. Sen tarkoituksena on jatkaa haastatteluja niin kauan, etta haas-
tateltavat eivat endd anna mitaén olennaista uutta tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 60).
Teemahaastatteluun osallistuneiden maara oli 50 % tutkimuksen kohderyhmésta. Osaa-
miskartoituksessa on tarkeda antaa mahdollisimman monen osallistua ja kertoa néke-
myksi&an tarvittavista osaamisista, koska ihmiset ovat usein sitoutuneita kehittdmaan
sitd osaamistaan, mitd he itse pitdvat tarkeana (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001,
115).



45

5 TUTKIMUSTULOKSET, POHDINTA JA ANALYYSI

5.1 Teemahaastattelun kysymykset

Teemahaastattelun ensimmaisten kysymysten avulla oli tarkoitus luoda pohjaa tutki-
muksen padongelman ratkaisulle johdattamalla haastateltavat pohtimaan pelastuslaitok-
sen vision, perustehtavén (missio / toiminta-ajatus) ja strategisten menestystekijoiden
merkitystd osaamisen kannalta. Haastattelun ensimmaéinen teeman kysymykset olivat

seuraavat:

Mika on vision, perustehtavan ja strategisten menestystekijoéiden merkitys osaamistar-

peiden tunnistamisessa?

Ensimmainen kysymys jakaantui seuraaviin, siitd johdettuihin tarkentaviin kysymyk-
siin:

1. Miten hyvin tiedat vision, perustehtavan ja strategiset menestystekijat?

2. Voiko vision, perustehtéavan ja strategisten menestystekijoiden perusteella paa-

tella, mita osaamista paallystolta vaaditaan?

Osaamisen mallintamisen Idhtokohtana on tulevaisuudessa tarvittava osaaminen, joten
haastattelun toisessa teemassa oli tarkoitus kartoittaa, miten p&allystd nakee toimin-

taympariston muutoksien vaikuttavan tulevaisuudessa tarvittaviin osaamisiin.

Tulevaisuuden osaamistarpeet, millaisia muutoksia meidan toimintaymparistossa tulee

tapahtumaan?

Tutkimuksen padongelma selvitettiin teemahaastattelun kolmannessa teemassa osaami-

sen mallintamisella.
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5.2 Kysymyksien vastausten analyysi

Haastattelun ensimmaisen teeman oli tarkoitus selvittad ja samalla ohjata haastateltavia
miettimadn Jokilaaksojen pelastuslaitoksen strategisen arkkitehtuurin keskeisimpien
tekijoiden, perustehtdvan, vision ja strategisten menestystekijoiden sek& tulevaisuuden
osaamishaasteiden merkitysté paallyston osaamiskartan laadinnassa.

5.2.1 Visio, strategia ja perustehtava

Tassa teemassa esitettiin haastateltaville seuraavat kysymykset:

Mik&a on vision, perustehtavan ja strategisten menestystekijéiden merkitys osaamistar-
peiden tunnistamisessa?

1. Miten hyvin tiedat vision, perustehtavan ja strategiset menestystekijat?

2. Voiko vision, perustehtavan ja strategisten menestystekijoiden perusteella paa-

tella, mit osaamista paallystolta vaaditaan?

Pelastuslaitoksen visio Arjen riskit hallintaan” oli kaikille 14 vastaajalle tuttu. Visio
on lyhyt ja tavallaan slouganinomainen, joten se on kaikkien helppo muistaa (vastaajat
V1 ja V2). Pelastuslaitoksen perustehtdvat sek& strategiset menestystekijat tunnettiin
paéosin huonosti. Osa vastaajista (V3, V4, V5, V6 ja V14) muisti joitain osia edelld
mainituista. Ainoastaan yksi vastaajista (\VV12) muisti, miten pelastuslaitoksen strategiset

menestystekijat on méaaritelty.

Keskeisen osaamisen méérittdmisen kriteerit muodostuvat strategialdhtokohdista kasin.
Yksilon on térked voida suuntautua ammatillisesti siten, ettd omat preferenssit tukevat
myds organisaation tavoitteita. My0s organisaatiolle on tarkeda henkilén ammatillisen
osaamisen jatkuva kehittyminen. Periaatteessa organisaatiolla ei ole varaa muuhun kuin
sellaiseen osaamisen kehittdmiseen, jolla on merkitysta organisaation menestymisen
kannalta nyt ja tulevaisuudessa (Lehtonen, 2002, 17). Osaaminen strategioiden toteutu-
misen ldhtokohtana tarkoittaa sitg, ettd visio ja strategiat ymmarretddn osaamisen joh-
tamisen ja kehittdmisen lahtokohtina (Huotari, 2009, 128).
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Haastatteluissa tuli selkeé&sti esiin, ettd haastateltavat muistivat pelastuslaitoksen vision.
Organisaation perustehtavan (mission) sisallén useimmat haastateltavat muistivat paa-
osin. Strategisten menestystekijoiden tunnistaminen oli yhtd haastateltavaa lukuun ot-
tamatta haastattelijoille taysin tai lahes taysin tuntematon asia. Syy strategisten menes-
tystekijoiden siséistamattomyyteen loytynee niiden puutteellisesta jalkauttaumisesta.
Haastattelun yhteydessa tuli myos ilmi, ettd haastateltavat eivét tienneet, mista kohde-
organisaation dokumentista perustehtévét ja strategiset menestystekijat ovat luettavissa.
Taman perusteella tdssé opinndytetydssa voidaan tehda johtopéatos, etta koska organi-
saation strategiset menestystekijét ja osin myos perustehtavét eivét olleet haastateltaville
yht& lukuun ottamatta tunnettuja, haastateltavat eivat voi ndhda strategisten menestyste-
kijoiden ja paivittdisen tyon vélistd yhteyttd. Taten ne eivat myodskaan ole voineet toimia

paallystolta vaadittavan osaamisen suuntaajina.

Seuraava kysymys esitettiin haastateltaville sen jalkeen, kun heille oli esitelty pelastus-

laitoksen visio, perustehtéva ja strategiset menestystekijét.

Voidaanko vision, perustehtdvan ja strategisten menestystekijéiden perusteella paatella,
mité osaamisvaatimuksia ne edellyttavat, jotta niiden strategiset tavoitteet saavutetaan?

Haastattelun perusteella osa haastateltavista pystyi tunnistamaan osaamisvaatimukset
strategisella tasolla, kuten pelastustoimintaan, sen johtamiseen sekda onnettomuuksien
ehkaisyn toimintaan liittyvalla tasolla (V4, V10 ja VV14). Eréat haastateltavat totesivat,
etta strategisten osaamisvaatimuksien pohjalta voidaan paallystolle maaritella myos
konkreettisempia osaamisvaatimuksia (V1, V12 ja V13). Kaksi haastateltavaa totesi
myds ajan kayton hallitsemisen, tehtdvien priorisointiosaamisen ja itsensé kehittamisen
valmiuden merkityksen peilattaessa perustehtdvien ja strategisten menestystekijoiden
vaatimuksia paallystolle (V4 ja V7).

Toimialoilla tulisi maarittda vision ja strategioiden toteuttamiseen tarvittava osaaminen
ja luoda yhteinen nédkemys strategisesta osaamisesta. Visioiden strategioiden tulee toi-
mia osaamisen peilind (Huotari 2009, 129). Opinnaytetyon tekijan suorittaman vision,
perustehtavan ja strategisten menestystekijoiden esittelyn jalkeen haastattelutilaisuuk-
sissa osa haastateltavista oli sitd mieltg, ettd edelld mainituista asioista voidaan tehda

johtopaatoksia niiden edellyttdmasta osaamisesta, kun taas osa haastateltavista ei pysty-
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nyt 10ytdmaan niistd osaamistarpeita. Koska haasteltavien vastaukset jakautuivat suures-
ti kohdeorganisaation strategisten tekijoiden osaamisen suuntaamisen merkityksestd,
tassa opinndytetydssa ei voida tehda selke&é johtopéatodsta edelld mainittujen tekijoiden

vaikutuksesta osaamisvaatimusten suuntaajina.

5.2.2 Tulevaisuuden osaamistarpeet

Haastattelun toisessa teemassa paneuduttiin tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin. Siind
peilattiin toimintaympadriston muutoksia tulevaisuuden osaamisen vaatimuksiin. Tee-

massa haastateltaville esitettiin seuraavat kysymykset:

Millaisia muutoksia meidan toimintaymparistossa tulee tapahtumaan?

1. Millaisia meidan toimintaamme vaikuttavia muutoksia toimintaymparistossam-
me tapahtuu; teknologia, talous, asiakkaat, lainsaadantd, arvot; mihin ala on
menossa?

2. Millaisia haasteita muutokset aiheuttavat ja mitd osaamista haasteisiin vastaa-

minen edellyttaa?

Haastateltavien vastauksissa (V1, V3, V7, V8, V9, V10, V11, V13 ja V14) korostui tu-
levaisuudessa tarvittava tietotekniikan osaamisen lisddntyvd merkitys. Yhteiskunnan
teknistymisen seké pelastustoiminnan teknologian kehittymisen kokevat vastaajat V3 ja
V14 pelastustoimen henkildstolle suurena haasteena pysyé “ajan hermolla”. Uusi pelas-
tuslaki valvontasuunnitteluvelvollisuuden my6ta nostaa vastaajien V12 ja V13 mielesta
pelastustoimen henkildstolle tarkastustoiminnan yhteydessé kohteen turvallisuuskulttuu-
rin arvioinnin osaamisen kehittdmisen tarvetta sek& samassa yhteydessa pedagogisia
taitoja viestittaa turvallisuuteen liittyvaa viestié asiakkaille. Vastaajat V1, V3, V12, V13
ja V14 arvioivat kuntatalouden Kiristyvan tulevaisuudessa edelleen, mink& johdosta
toiminnan tehostamisen ja mahdollisen tehtdvakentdn laajenemisen myotéd osaamisten
tavoitetasot nousevat ja osaamisvaatimuksia tulee liséd. Vastaaja V14 toi esiin myos
taloudellisen ajattelun osaamisen merkityksen kasvavan entisestadn. Liséksi vastaajat
V1, V2, ja V3 ndkivat kansainvalistymisen ja matkailun myo6ta kielitaitovaatimuksen
tulevaisuuden osaamistarpeena. Vastaajan V7 mielestd oman kehittdmisen taidon merki-

tys korostuu, jotta henkil6t voisivat 10ytaa tulevaisuuden tuomien haasteiden joukosta
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uusia mahdollisuuksia omille tyourilleen ja toisekseen uusien osaamishaasteiden tuomi-
en osaamisvajeiden poistamiseksi. Suomen kuudennen ydinvoimalan (silloin vield)
mahdollinen sijoittuminen Pyhdjoelle Jokilaaksojen pelastuslaitoksen alueelle tuo vas-
taajien V1, V3 ja V13 mielestd uusia osaamishaasteita muun muassa uusien erilaisten

ydinvoimalan prosessien tuntemisen myoté.

Osaamisalueiden kuvaamisessa olennaista on erityisesti tulevaisuudessa tarvittava
osaaminen (H&atonen 2011, 23). Toimintaympariston lyhyen ja pitkan valin muutoksista
johtuvista osaamisista konkreettisena l&hitulevaisuuden merkittdvand osaamisvaatimuk-
sena teemahaastatteluissa nousi esille turvallisuuskulttuurin tunnistamisen osaaminen.
Pelastuslain (379/2011) 798 edellyttdd valvontatehtdvan toteuttamiseksi pelastuslaitok-
sia laatimaan valvontasuunnitelman. Valvonnan on perustuttava riskien arviointiin. Pa-
lotarkastaja voi muuttaa periaatteellista palotarkastusvélig, perusteena hén voi kayttaa
muun muassa palotarkastuskohteen turvallisuuskulttuuria. (Rahikainen 2010.)

Aaltonen ja Wilenius totesivat, ettd yha olennaisempi osa osaamisesta liittyy siihen,
kuinka kykenemme ennakoimaan sitd, mihin osaamisemme kehittdmisté tulisi suunnata
(Aaltonen & Wilenius 2002, 10). Vastaajien ndkemys itsensé kehittdmisen merkitykses-
ta tulevaisuuden osaamisen vaatimuksena tukee hyvin edellistd. Periaatteessa jokainen
henkild kantaa itse vastuun oman osaamisen yll&pitdmisestd ja kehittamisesta. (Otala
2008, 96).

Verkostoissa toimiminen ja verkostojen hallinta tulevat varmuudella olemaan keskeista
osaamispadomaa seuraavalla, verkostoyhteiskunnaksi kutsumallamme, aikakaudella
(Aaltonen & Wilenius 2002, 13). Vastaaja V13 nosti tulevaisuuden osaamisvaatimuk-
sena esille kyvyn verkostoitumiseen. Se edellyttdd paljon yhteydenpitoa asiakkaisiin
seka verkostoitumista koko pelastustoimen alueella toimivaan kenttdan. Henkiloston on
profiloiduttava niin, ettd se pystyy toimimaan verkostossa siten, ettd saa sieltd hyotya,

mutta on myos itse hyodyksi.
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5.3 Osaamisen mallintaminen

Teemahaastattelun kolmannessa osiossa haastateltavien tehtavéana oli mallintaa péallys-
ton osaamista kahden strategisen ammattiosaamisen, onnettomuuksien ehkéisytyon ja
pelastustoiminnan kannalta. Osaamisen mallintaminen toteutettiin kolmessa ensimmai-
sessd ryhméhaastattelussa kiinnittamalla keltaisten lappujen avulla osaamisia tauluun
tutkijan méarittelemien keskeisten osaamisten ryhmiin. Kahdessa viimeisessa haastatte-
lussa vastaajat kirjoittivat osaamistarpeet tutkijan laatimiin osaamispuihin, joissa kes-
keisten osaamisvaatimusten kohdissa oli tyhjat laatikot osaamisten kirjoittamista varten.
Osaamisen mallintamiseen kuului keskustelu, jossa tutkija pyysi haastateltavia tarvitta-

vin osin selventdamaéan vastauksia.

Tutkija madritteli onnettomuuksien ehkéaisytyon ja pelastustoiminnan keskeiset osaa-
misalueet, joiden pohjalta mallinnettiin Jokilaaksojen pelastuslaitoksen p&éallyston konk-
reettiset osaamisvaatimukset. Ennen teemahaastattelujen alkua tutkija pyysi onnetto-
muuksien ehkéisyn ja pelastustoiminnan alueista vastuussa olevilta riskienhallinta- ja
pelastuspééllikoiltd arvioinnit tutkijan maarittdmien keskeisten osaamisalueiden oikeel-
lisuudesta.

Onnettomuuksien ehkaisylla tarkoitetaan ennakoivaa turvallisuusty6td, jota tehdaén jo
yhdyskuntasuunnitteluvaiheessa. Se alkaa maankayton suunnittelusta ja osallistumisesta
rakennusten ja rakenteiden turvallisuussuunnitteluun sek& vaaraa aiheuttavien toiminto-
jen sijoitteluun. Onnettomuuksien ennaltaehkaisyyn kuuluvat myds valistus ja muut
toimenpiteet turvallisuuskulttuurin edistamiseksi. (Kaukonen 2006, 26.) Onnettomuuk-
sien ehkaisyn keskeisimpié tehtdvakokonaisuuksia ovat rakenteellinen palonehkaisy,
viranomaisvalvonta (palotarkastus), kemikaalivalvonta, turvallisuusviestintéd ja omatoi-

misen varautumisen ohjaus.

Pelastustoiminnalla tarkoitetaan toimintaa, joka aloitetaan onnettomuuden tapahduttua.
Pelastustoiminta késittdd perustoiminnot, joita ovat pelastaminen, sammuttaminen, et-
sintd ja laakinnallinen pelastustoiminta, sek& ndit4 perustoimintoja tukevat toiminnot.
(Kaukonen 2006, 26.)
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Onnettomuuksien ehkaisyn keskeiset osaamisalueet ovat:
e palotarkastus
¢ rakenteellinen palonehkaisy
e kemikaalivalvonta
e palontutkinta

e turvallisuusviestinta

Pelastustoiminnan keskeiset osaamisalueet ovat:
e pelastustoiminnan johtaminen
e viestiliikenne

e onnettomuustiedottaminen.

Onnettomuustiedottaminen ja viestiliikenne ovat osa pelastustoiminnan johtamista. Ne
on valittu omiksi osaamisen alueiksi, koska ne pitévat sisalladn konkreettisia osaamis-
vaatimuksia, jotka helpottavat osaamisarviointitilaisuudessa henkilod vertaamaan omaa

osaamistaan vaadittavaan osaamistasoon.

5.3.1 Onnettomuuksien ehk&isyn osaamisen mallintaminen

Palotarkastustoiminnan osaamisalueen konkreettisten osaamisten mallinnuksessa esille
nousivat saadosten tunteminen ja niiden soveltamisen hallinta. T&mé osaaminen nousi
esille kaikissa viidessa teemahaastattelutilaisuudessa. Myds palotarkastusohjelmisto
WiseMasterin hallinta, palotarkastuskohteen turvallisuuskulttuurin tunnistaminen seka
vuorovaikutustaidot koettiin useassa teemahaastattelutilaisuudessa tarkeiksi palotarkas-

tuksen osaamisvaatimuksiksi.

Rakenteellisen palonehkaisyn osaamisen mallinnuksessa saaddsten hallinta ja niiden
soveltaminen nousivat myos esille jokaisessa haastattelutilaisuudessa. Lisaksi haastatte-
lutilaisuuksissa painottuivat yhteistoiminta eri yhteistyétahojen kanssa (nelja haastatte-

lutilaisuutta) ja rakennustekniikan tunteminen (kolme haastattelutilaisuutta).
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Palontutkinnan osaamisen mallinnuksessa mik&an yksittdinen osaaminen ei noussut
merkittavasti esille. Yhteisty0 eri viranomaisten kanssa, palofysiikan ja kemian hallinta,
palon kehittymisen tunteminen seka séaddsten tunteminen mallinnettiin kahdessa tee-

mahaastattelutilaisuudessa.

Turvallisuusviestinnan osaamisen mallinnuksessa korostuivat esiintymistaidot (kolme
haastattelutilaisuutta), kohderyhmakohtainen riskituntemus (kolme haastattelutilaisuut-
ta), turvallisuusviestinnan keinojen ja valineiden hallinta (kaksi haastattelutilaisuutta)

seka sidosryhmatoiminta (kaksi haastattelutilaisuutta).

Kemikaalivalvonnan osaamisen séadodsten ja erilaisten tietolahteiden tunteminen ja hal-
linta nousivat esille konkreettisiksi osaamisvaatimuksiksi kaikissa viidessa haastatteluti-
laisuudessa. Neljassa haastattelutilaisuudessa osaamisvaatimuksena mallinnettiin yhteis-

ty0 eri viranomaisten ja toimijoiden kanssa.

5.3.2 Pelastustoiminnan osaamisen mallintaminen

Pelastustoiminnan johtamisen osaamisen mallinnuksessa nousivat konkreettisiksi
osaamisvaatimuksiksi erityisesti resurssien tuntemus ja niiden hallinta sekéd pelastustoi-

minnan johtamisohjeiden hallinta (nelj& haastattelutilaisuutta).

Viestiliikennetoiminnan osaamisen mallinnuksessa kaikissa haastattelutilaisuuksissa
nousi esille viestiliikenteessa kaytettavien jarjestelmien ja laitteiden tuntemus. Liséksi
viestiliikenneohjeen sekd muiden viranomaistahojen tunteminen tulivat esille useassa

haastattelutilaisuudessa.

Onnettomuustiedottamisen osaamisen mallinnus tuotti yhteensa 21 erilaista osaamisvaa-
timusta. Ainoastaan yhteistyon osaaminen median kanssa ja esiintymistaidot tulivat esil-
le kahdessa haastattelutilaisuudessa. Muut osaamisvaatimukset esiintyivat kukin vain

yhdessé haastattelutilaisuudessa.

Edelld esille tuotujen osaamisten mallinnusten havaintoihin perustuen muodostuivat

Jokilaaksojen pelastuslaitoksen paallyston ammatillisen osaamisen osaamiskartat.



53

Osaamiskarttoihin tdssa tutkimuksessa valitut konkreettiset osaamisvaatimukset tutkija
on perustellut seuraavassa kappaleessa.

5.4 Osaamisen mallinnuksesta osaamiskarttoihin

Osaamisen mallinnus suoritettiin  ammattiosaamisen osaamisalueen nakdkulmasta.
Ammattiosaamisella tarkoitetaan ammatillisella koulutuksella ja tydkokemuksella han-
kittua, tehtdvassé ja substanssin hoitamisessa tarvittavaa osaamista. Tallainen osaami-
nen vaikuttaa taustalla tai on valttaméaton tehtévien hoitamiselle. (Valtiovarainministerit
2000, 20.)

Osaamisen mallintamisen perusajatuksena voidaan pitéa sitd, ettd osaamiskartta sisaltéi-
si suhteellisen pienen madran osaamisia, jotta osaamisen arviointi ei muodostuisi liian
tyolaaksi (Haténen 2011, 23). Osaamisen mallintaminen teemahaastattelutilaisuuksissa
toi esille paljon konkreettisia osaamisia. Mallintamisen tuomaa runsaslukuista osaa-
mismé&éraé yhdisteltiin osaamisalueiden tavoitteiden saavuttamisen kannalta isommiksi
konkreettisiksi osaamisalueiksi. Mallintaminen toi kaikissa teemahaastattelutilaisuuk-
sissa esille varsinaisten substanssiosaamisvaatimuksien lisaksi ns. yleisosaamisalueen
osaamisia. Téallaisetkin osaamiset ovat kuitenkin oleellisia tassa tutkimuksessa méaritel-
tyjen osaamisalueiden menestyksekk&élle hoitamiselle, joten ne ovat mukana tdmén
tutkimuksen tuloksena syntyneissd osaamiskartoissa. Onnettomuuksien ehkaisytyon
kaikkien keskeisten osaamisalueiden mallinnuksien yhteydessa esille nousi tiettyja sa-
moja osaamisvaatimuksia. Naistd osaamisista onnettomuusehkaisytyon yhdeksi keskei-
seksi osaamisalueeksi muodostettiin ydinosaaminen, koska siind kuvattuja osaamisia
tarvitaan kaikissa onnettomuusehkéisytyon keskeisilla osaamisalueilla. Tutkija oli osa
tutkittavaa kohderyhméa ja pyrki objektiivisuuteen tutkimusaineiston kasittelyssd muo-

dostaessaan osaamiskarttoja paallystolle.

5.4.1 Onnettomuuksien ehkaisyn osaamiskartan muodostuminen

Onnettomuuksien ehkdisyn osaamiskartta muodostuu kuudesta osaamisalueesta, jotka

jakautuvat kahteen tai kolmeen konkreettiseen osaamiseen. Kuusi osaamisaluetta ovat
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palotarkastus, rakenteellinen palonehkaisy, kemikaalivalvonta, turvallisuusviestintd,

palontutkinta ja ydinosaaminen.

TAULUKKO 2. Palotarkastustoiminnan osaamisalueet

PALOTARKASTUS

Turvallisuuskulttuurin arviointi

Palotarkastusohjelmiston hallinta

Palotarkastuksessa valvotaan, ettd rakennus tai rakennelma, sen ymparistd ja muut olo-
suhteet tarkastuskohteessa ovat turvalliset, ja ettd kohteessa on varauduttu onnetto-
muuksien ehkéisyyn, vahinkojen torjuntaan seka vaestonsuojeluun saadoksissd ja maa-
rayksissa vaaditulla tavalla (Palotarkastusohje 2001). Palotarkastustoiminnalla pelastus-
viranomainen valvoo pelastuslain (379/2011) 2 ja 3 luvun edellyttdmien s&annésten
noudattamista. Taulukossa 2 on esitetty palotarkastustoiminnan osaamisalueet.

Palotarkastustoiminnassa pelastusviranomaisen on hallittava suuri maara erilaisia saa-
doksid, jotka uusiutuvat aika ajoin. Viranomaisen on hallintolain (434/2003) 458 mu-
kaan hallinnollista paatosta tehdessaan perusteltava paatds. Perusteluissa on ilmoitetta-
va, mitka seikat ja selvitykset ovat vaikuttaneet ratkaisuun seka mainittava sovelletut
sédannokset. Pelastusviranomaisen on huomioitava palotarkastuksen yhteydessa palotar-
kastuspoytékirjaa tehdessaan (hallinnollinen péatos) ja sen yhteydessa mahdollista kor-
jausmadaraysté asiakkaalle antaessaan hallintolain vaatimus pé&atoksen perustelemisesta.
(Hallintolaki 434/2003.) Edelld mainittujen sadddsvaatimusten perusteella ja kaikissa
haastattelutilaisuuksissa osaamisen mallinnuksen yhteydessa esille noussut paallyston

osaamisvaatimus saadosten hallinnasta ja tulkinnasta osaamiskartassa on perusteltua.

Jokilaaksojen pelastuslaitoksen valvontatoimintaa kehitetddn kokonaisvaltaisen turvalli-
suuskulttuurin arviointikdytdnnén suuntaan. Turvallisuuskulttuurin arvioinnilla on vai-
kutus siihen, missa mééarin pelastusviranomainen kohdistaa huomiota kohteeseen. Tdmé
voi nékya esimerkiksi siind, ettd erinomaisen turvallisuuskulttuurin omaavassa yrityk-
sessd pelastusviranomaisen palvelut ovat lahinna tukevia, kun huonon turvallisuuskult-
tuurin omaavassa yrityksessa pelastusviranomainen joutuu kayttdmaan enemman val-

vontatoimia ja kohdistamaan suuremman huomion kulttuurin kehittymisen arviointiin.
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Palotarkastaja voi muuttaa palotarkastusvalia; perusteena hén voi kayttdd muun muassa
palotarkastuskohteen turvallisuuskulttuuria. Kun turvallisuuskulttuurin arviointi halli-
taan ohjeiden edellyttdmaélla tasolla, on pelastuslaitoksen palotarkastustoiminta asiak-
kaiden nakodkulmasta mahdollisimman tasapuolista ja laadukasta, olipa tarkastuksen

suorittajana kuka tahansa pelastuslaitoksen paallystoviranhaltija.

Kohdeorganisaatiossa kaytetaan palotarkastusohjelmisto WiseMasteria palotarkastusten
suunnitteluun (paloasemakohtaiset / palotarkastajakohtaiset suunnitelmat), seurantaan,
tietojen kerédamiseen ja raportointiin. Palotarkastusohjelmiston avulla palotarkastaja na-
kee péatelaitteeltaan kiinteistjen perustiedot, tarkastushistorian, tarkastusohjeet seka
lainsdddannon asettamat vaatimukset. Palotarkastuksen péatteeksi asiakkaalle tuloste-
taan mobiilitulostimella palotarkastuspoytékirja. Palotarkastussovelluksen avulla kaikki
tarkastustiedot siirretddn tietokantaan, jossa palotarkastuspoytakirjat ovat lain edellyt-
tamalla tavalla arkistoituna. Palotarkastustoiminnat edellyttdvat sitd suorittavalta henki-

lostolta palotarkastussovelluksen hallintaa.

TAULUKKO 3. Rakenteellisen palonehkéisyn osaamisalueet

RAKENTEELLINEN PALONEHKAISY

Rakentamisprosessit, rakenteet ja materiaalit

Piirustustekniikan hallinta

Rakenteellisen paloturvallisuuden késittelyvaiheita ovat kaavoitus, rakennuksen suun-
nittelu, rakennuslupakaésittely, rakentaminen ja rakennuksen kayttoonottosaddosten tun-
teminen ja soveltaminen (Pohjanmaan pelastuslaitos 2011). Taulukossa 3 on esitetty

rakenteellisen palonehkaisyn osaamisalueet.

Paallystéviranomaisen kuuluu rakenteellisen palonehkéisyn tehtdvakentéssa antaa asian-
tuntijana ohjausta ja neuvontaa rakennusten suunnittelijoille ja rakentajille paloturvalli-
suuteen liittyvissa asioissa. Kun pééllystoviranhaltija ohjaa rakentajia ja rakennussuun-
nittelijoita tyotehtévissddn, on hanen osattava lukea rakennuspiirustuksia ja tunnettava
yleisimmat rakennustyypit, rakennusratkaisut ja rakennusaineet seka niiden kayttayty-

minen palo- ja onnettomuustilanteissa.
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Kemikaaleja valmistavien, kayttdvien ja varastoivien tuotantolaitosten toiminta jaetaan
laajamittaiseen ja vahdiseen teolliseen késittelyyn ja varastointiin. Laajamittaista toi-
mintaa valvoo Turvatekniikan keskus (Tukes), joka myodntaa luvat toiminnalle, tarkastaa
laitokset ja turvallisuusselvitykset seké késittelee niissa tapahtuneista onnettomuuksista
tehdyt ilmoitukset. Saddosten mukaan pelastusviranomainen toimii valvontaviranomai-
sena kaikkea véhaista vaarallisten kemikaalien teollista kasittelyd ja varastointia, neste-
kaasun kayttoa ja varastointia, maakaasun kayttoa, 6ljylammityslaitteistojen asennusta,
maanalaisten 6ljysdilididen tarkastusta seka réjahteiden varastointia koskevissa asioissa.
(Jopela 2009a.)

TAULUKKO 4. Kemikaalivalvontatoiminnan osaamisalueet

KEMIKAALIVALVONTA

Oljylammityslaitteistojen katsastukset, rajahdevarastointia koskevat tarkastukset

Teollisen toimintaympaériston tunteminen

Kemikaaliriskien tunteminen

Kun pelastusviranomaisen valvontavelvollisuus kasvaa vaarallisten kemikaalien ja ra-
jahteiden kasittelyn turvallisuudesta koskemaan kaikkea vahaistd kemikaalien teollista
kasittelya ja varastointia, pelastusviranomaisen tarve hallita aihealueeseen liittyvat saa-
dokset ja tiedostoléhteet lisdadntyy. Kun pelastusviranomainen kemikaalilainsaadannén
edellyttdmien valvontatoimien yhteydessa arvioi tuotantolaitosten toimintatapoja ja tek-
nisten toteutuksien vaatimuksia, on hanen tunnettava teollista toimintaympaéristoa teol-
lisine toimintaprosesseineen. Samassa yhteydessd hdnen on tunnettava muun muassa
erilaisten teollisuusprosesseissa mahdollisesti esiintyvien rajahdyskelpoisten kaasujen,
hoyryjen ja polyjen aiheuttamat riskit. Kemikaaliriskien tunteminen on térked osaamis-
vaatimus kemikaalivalvontatoiminnassa esimerkiksi mahdollisten kemikaalivuotojen
seuraamuksien arvioinnissa sekd pelastusviranomaisen rajoittaessa vaarallisten kemi-
kaalien séilytysmadria tai méaratessa sailytykselle muita turvallisuuteen liittyvia rajoi-

tuksia ja ehtoja.

Kemikaalivalvonta pitd4 sisallddn myods oljylammityslaitteistojen katsastustoiminnan

seka rajahteiden varastointia ja kayttod koskevan tarkastustoiminnan, jotka pelastusvi-
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ranomaisen lakiséateisina tehtavind on hallittava. Taulukossa 4 on esitetty kemikaali-

valvonnan osaamisalueet.

TAULUKKO 5. Turvallisuusviestintatoiminnan osaamisalueet

TURVALLISUUSVIESTINTA

Turvallisuusviestinnan keinojen ja valineiden hallinta

Esiintymistaito

Kohderyhmékohtainen ongelmakokonaisuuksien tunnistaminen

Tassa opinnaytetyossa turvallisuusviestinnalla tarkoitetaan pelastusviranomaisen suorit-
tamaa turvallisuuskoulutusta, turvallisuusneuvontaa, yleisotilaisuuksia ja turvallisuus-
tiedottamista median vélityksell&. Turvallisuusviestinnan tavoitteena on onnettomuuksi-
en ehkaisy ja kokonaisvaltainen turvallisuuden edistaminen (Jopela 2010). Taulukossa 5

on esitetty turvallisuusviestinnén osaamisalueet.

Pelastuslaitoksen turvallisuusviestinndn menetelmat voidaan jakaa kohderyhmén koon
perusteella suuren yleison kohtaamiseen, turvallisuuskoulutukseen ja turvallisuusneu-
vontaan. Turvallisuusviestintda suorittavan pelastusviranomaisen on hallittava turvalli-
suusviestinnan eri menetelmiin liittyvat keinot, kuten yleisotilaisuuksien suunnittelu,
koulutustilaisuudet, harjoitukset, turvallisuusneuvonta messuilla ja toimittajiin kohdis-
tuva tietopalvelu. Oleellisena osana menetelmien ja keinojen hallintaa turvallisuusvies-
tinnédssa on hallita tiedotusvélineiden, erilaisten audiovisuaalisten valineiden ja turvalli-

suusviestintdmateriaalin kaytto.

Kohderyhmékohtainen ongelmien tunnistaminen on térkeda turvallisuusviestinnan vai-
kuttavuuden vuoksi. Siihen liittyy muun muassa kohderyhmén vastaanottokyvyn tiedos-
taminen (esimerkiksi paivakoti-ikéiset lapset) sekd kohteen ja sen toimintaan liittyvien

riskien tuntemus.

Turvallisuusviestinnan tavoitteena on, ettd ihmiset motivoituvat — eri rooleissaan per-
heenjdsening, tyontekijoing, tyonantajina, asukkaina tai eri organisaatioiden asiakkaina
— ottamaan turvallisuuteen liittyvét asiat enemmaéan huomioon arkisessa elaméassaéan (Au-

tere, Joutsi, Peltokangas, Rantala, Tervo, & Turunen 2003, 9). Pelastusviranomaiselle
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turvallisuusviestinndssa ei riitd, ettd osaa asiasiséllon, hanen taytyy osata viestid asia
siten, ettd ihmisten asenteissa turvallisuuskulttuuria kohtaan tapahtuu myonteinen muu-
tos. Esiintymistaitoon liittyy taito heréttdd ihmisten mielenkiinto asiaa kohtaan seka

saada luottamusta, esittda asia selkeasti ja olla vakuuttava.

TAULUKKO 6. Palontutkintatoiminnan osaamisalueet

PALONTUTKINTA

Palontutkinnan tekninen ja taktinen osaaminen

Palofysiikan ja kemian tunteminen

Pelastuslaitoksen on suoritettava palontutkinta. Palontutkinnan tavoitteena on vastaavi-
en onnettomuuksien ehkaisy ja vahinkojen rajoittaminen seké pelastustoiminnan toimin-
tavalmiuksien kehittdminen (Pelastuslaki 379/2011, 418). Taulukossa 6 on esitetty pa-

lontutkinnan osaamisalueet.

Palontutkinnassa tehddén niin teknista kuin taktista tutkintaa. Palon tekninen tutkinta
perustuu palofysiikan ja -kemian tuntemiseen seka palon kayttaytymisen tuntemiseen.
Palontutkinnan taktisen osaamisen avulla valitaan tutkintalinjat, rajataan syttymisalue,
ja kuullaan silminnékijoita. Palontutkintaa tehdaéan yhteistydssa poliisin ja muiden yh-
teistydtahojen kanssa. Palontutkijan on tunnettava sdadokset ja muiden viranomaisten
palontutkintavelvoitteet. Pelastuslain mukaan pelastusviranomaisen on palontutkinnan
yhteydessé ilmoitettava poliisille havaituista palo- ja henkildturvarikkomuksista. Palo-
turvarikkomuksien havainnointi edellyttda paallystoviranhaltijalta paloturvallisuuteen

liittyvien sdadosten tuntemista.

TAULUKKO 7. Onnettomuuksien ehkéisyn ydinosaamiset

YDINOSAAMINEN

Sé&édosten hallinta ja tulkinta

Y hteisty0- ja verkostoitumistaidot

Vuorovaikutustaidot
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Pelastuslaitoksen tulee onnettomuuksien ehkéisemiseksi ja turvallisuuden yllapitami-
seksi toimia yhteisty6ssd muiden viranomaisten sekd alueella olevien yhteisojen ja
asukkaiden kanssa seké osallistua paikalliseen ja alueelliseen turvallisuussuunnittelu-
tyohon (Pelastuslaki 379/2011, 428). Pelastustoimen strategia 2015 maérittelee onnet-
tomuusehkaisyn strategiseksi paamaaraksi, ettd se toimii prosessina hyvin yhteistydssa
muiden tahojen kanssa (Pelastustoimen strategia 2015, 2007). Taulukossa 7 on esitetty

onnettomuuksien ehkaisyn ydinosaamisalueet.

Turvallisuuskulttuurin kehittamisen edellytyksena on pelastustoimen ja muiden turvalli-
suustyota tekevien viranomaisten ja muiden tahojen yhteisty6. Pelastuslaitos voi par-
haimmillaan toimia turvallisuuden tilastokeskuksena, joka johtaa ja koordinoi paikallis-
ta turvallisuustyota. (Autere ym. 2003, 19.) Kun panostetaan onnettomuuksien ehkaisy-
tyon verkostoitumiseen seka aktiiviseen ja asiantuntevaan viranomaisyhteistyohon, pa-
nostetaan samalla koko pelastuslaitoksen nédkyvyyteen yhteiskunnan eri sektoreilla.
(Pursiainen 2009, 22.) Verkosto-osaamisessa tarvittavia osaamisvaatimuksia voidaan
tarkastella kahdesta eri ndkékulmasta, kahden osapuolen valisen suhteen rakentamiseen
seka yllapitamiseen tarvittavan osaamisen ja monenkeskisessa toimijaverkostossa toi-
mimisen edellyttaman osaamisen nakokulmasta. (Ayvari 2006). Konkreettisesti verkos-
to-osaaminen ilmenee mm. hyvina sosiaalisina ja vuorovaikutustaitoina, kykyna luottaa
muihin, visiointikykynd, kykyna kayttaa hyvaksi markkinainformaatiota, koordinoin-
tiosaamisena, kokemuksena ja tietona erilaisista verkostomalleista ja onnistumisen edel-

Iytyksistd sek& haluna varata aikaa suhteiden hoitamiseen (Edupoli 2011).

Verkosto-osaamista on toiminta pelastuslaitoksen sidosryhmien kanssa seka jokaisen
henkilon oman henkilokohtaisen verkoston rakentaminen ja hallinta. Verkosto-
osaamiseen kuuluu kyky verkostojen rakentamiseen ja yllapitdmiseen sek& sidosryhmi-

en perustehtavien, organisaation ja toimintatapojen tunteminen.

Tassa opinndytetydssd vuorovaikutustaitojen tarkastelun fokus on asiakasnakokulma.
Palotarkastustilanteissa pelastusviranomainen kohtaa ihmisié, joten hdneltd vaaditaan
vuorovaikutustilanteessa kykya vaikuttaa asiakkaaseen positiivisesti ja tuloksekkaasti.
Tama edellyttdd hyvadd kommunikointikykyd, jonka vaatimuksia ovat kyky ilmaista it-

sensa selkeésti, tdsmaéllisesti ja johdonmukaisesti (Sydanmaanlakka 2004, 153). Vuoro-
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vaikutusosaamisen avulla pelastusviranomainen voi esimerkiksi palotarkastustilanteessa

vaikuttaa asiakkaan turvallisuusasenteisiin positiivisesti ja tuloksellisesti.

5.4.2 Pelastustoiminnan osaamiskartan muodostuminen

Pelastustoiminnan osaamiskartta muodostuu kolmesta osaamisalueesta, jotka ovat pe-
lastustoiminnan johtaminen, viestiliikenne ja onnettomuustiedottaminen. Ensin mainittu
jakautuu kuuteen konkreettiseen osaamiseen ja kaksi muuta kahteen yksittédiseen osaa-

miseen.

TAULUKKO 8. Pelastustoiminnan johtamisen osaamisalueet

PELASTUSTOIMINNAN JOHTAMINEN

Alueen ja resurssien tunteminen

Viranomaisyhteistyon hallinta

Organisointitaito

Saadoksien ja ohjeiden tunteminen

Kenttgjohtamisjarjestelma PEKE:n hallinta

Ihmisten johtamistaito

Johtamisella onnettomuustilanteissa tarkoitetaan niita toimenpiteitd, joiden avulla pelas-
tustoiminnan johtaja saa johtamansa organisaation ja sen jasenet toimimaan haluamansa
paamaaran edellyttdmaan suuntaan. Johtaminen laajasti katsottuna edellyttdd organi-
sointi-, asioiden johtamis- ja ihmisten johtamistaitoja. Ennen kuin johtamisprosessia
voidaan k&yttda tuloksekkaasti, on pelastustoimintaan osallistuva joukko organisoitava
johdettavaan muotoon. Pelastuskomppanian lahddn organisaatiota ei varsinaisesti ole
olemassa, vaan se on hajautunut pelastuslaitoksen paloasemille yksikko- tai jouk-
kueldahdon kokoisiksi muodostelmiksi, jotka on organisoitava joka kerta siihen kokoon-
panoon, mita tilanne ja tulevat tehtdvat edellyttavat. Pelastustoiminnan johtajan on hal-
littava onnettomuustilanteessa organisaatiota siten, ettd han pystyy tekemaan siihen tar-
vittavia muutoksia toiminnan tehostamiseksi. Pelastustoiminnan organisointitaitoihin
kuuluu hallita pelastustoiminnan organisaatiokaaviot, pelastustoiminnan johtamisen

vaiheet ja pelastustoiminnan operaatiot siten, ettd pelastustoiminnan joukot toimivat
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johdon péattamén padmaréan suuntaisesti, ovat tehtavédan nahden oikein mitoitetut sek&
muodostavat yhtendisen ja aukottoman ryhmityksen painopistealueelle. (Saukonoja
1999.)

Pelastustoiminnan johtajalla onnettomuuspaikan olosuhteissa ja tilanteissa paatoksente-
koon kaytettavissa oleva aika on rajallinen. Taktisen tason johtaminen on tilanne- ja
onnettomuustyyppisidonnaista. Talldin paatéksenteko noudattaa yleensé taktisia yleis-
periaatteita ja onnettomuustyyppikohtaisia taktiikoita. (Saukonoja 2004, 22.) Taktiset
yleisperiaatteet ja onnettomuustyyppikohtaiset taktiikat auttavat pelastustoiminnan joh-
tajaa paatoksenteossa, kun paatoksentekoon kaytettavé aika on usein hyvin rajallinen.
Onnettomuustyyppikohtaisia taktiikoita tilanteen mukaisesti luovasti konstruoimalla
pelastustoiminnan johtaja pystyy muodostamaan pelastustoiminnalle painopisteet ja

siten johtamaan resurssejaan mahdollisimman tehokkaasti.

Pelastustoiminnan johtajan on tunnettava muun muassa saadoksiin perustuvat pelastus-
toiminnan johtajan toimivaltuudet ja rakennuksien rakenteelliset palotekniset ratkaisut.
Pelastustoiminnan tilanteille on tyypillistd muun muassa yllattavat tilannemuutokset,
tilanteen epdaselvyys ja aikapula. N&ma asiat edellyttdvat pelastustoiminnan johtajilta
yhteistd nakemysta pelastustoiminnan johtamisesta. Tama puolestaan edellyttdd pelas-
tustoiminnan johtajalta muun muassa pelastuslaitoksen johtamisohjeiden tuntemista ja

hallintaa.

Pelastustoiminnan johtajan on tiedettdva, minkalaisia resursseja hanella on kaytettavissa
ja saatavilla onnettomuustilanteessa. Hanen on tarkeédé tuntea pelastajan, pelastusmuo-
dostelmien, pelastuskaluston, ulkopuolisen tahon kaluston ja yhteistoimintaviranomais-
ten suorituskyky ja toimintamahdollisuudet onnettomuustilanteessa resurssien kayttami-
sessd ja organisoinnissa. Pelastuslaitoksen alueen erityispiirteiden, kuten turvetuotanto-
alueiden, merellisen elementin, suurten tuotantolaitosten ja paloasemien pitkien vali-
matkojen, tuntemus auttaa pelastustoiminnan johtajaa onnettomuustilanteissa tilannear-

vion tekemisessé ja toimintamallien luomisessa.

Jos pelastustoimintaan osallistuu usean toimialan viranomaisia, tilanteen yleisjohtajana
toimii pelastustoiminnan johtaja. Yleisjohtaja vastaa tilannekuvan yll&pitdmisestd ja

toiminnan yhteensovittamisesta. Eri toimialojen yksikét toimivat oman johtonsa alai-
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suudessa siten, ettd niiden toimenpiteet kokonaisuudessaan edistédvét onnettomuuden tai
tilanteen seurausten tehokasta torjuntaa. Yleisjohtaja voi muodostaa avukseen viran-
omaisten, laitosten ja toimintaan osallistuvien vapaaehtoisten yksikdiden edustajista
koostuvan johtoryhmaén ja kutsua asiantuntijoita avukseen (Pelastuslaki 379/2011, 358).
Valtion ja kunnan viranomaiset, laitokset ja liikelaitokset ovat velvollisia osallistumaan
pelastuslaitoksen johdolla pelastustoiminnan suunnitteluun siten kuin pelastuslain 46
8:554 séadetddn sekd toimimaan onnettomuus- ja vaaratilanteissa niin, etti pelastustoi-
minta voidaan toteuttaa tehokkaasti (Pelastuslaki 379/2011, 468). Viranomaisyhteis-
tyon hallitsemiseksi on pelastustoiminnan johtajan tarked& tuntea viranomaisyhteistyo-
tahot, niiden toiminnan yleisperiaatteet, toimintatavat, substanssiosaaminen sek& heidén
toimintamahdollisuutensa onnettomuustilanteen hallinnassa. Suurissa ja pitkéakestoisissa
onnettomuustilanteissa pelastusviranomaisen yhteistydkumppaneina on usean eri toimi-
alan viranomaisia, joten pelastustoiminnan johtaminen vaatii hyvaa yhteistyota eri vi-
ranomaisten kanssa. Lisdksi pelastusviranomaisen on tunnistettava muiden viranomais-
johtamisvastuulla olevat tilanteet, kuten esimerkiksi poliisi-, terveysviranomais-, raja-

vartiolaitos- ja lentopelastuskeskusjohtoiset tilanteet.

Tilannetietoisuus on perusta hyvélle paatoksenteolle dynaamisissa paatoksentekoympa-
ristdissd, kuten esimerkiksi onnettomuustilanteisiin perustetuissa pelastustoiminnan ti-
lanneorganisaatioissa. Kenttajohtamisjarjestelmén ominaisuuksia ovat muun muassa
jaettu tilannetietoisuus nahdd oma ja muiden toimijoiden sijainti kartalla, mahdollisuus
nahdé toimintaan vaikuttavia asioita samalla kartalla seka mahdollisuus vélittad tietoa
muille toimijoille (Heinonen 2011, 21, 26). Kenttajohtamisjarjestelmd PEKE antaa
mahdollisuuksia pelastustoiminnan johtajalle tilannetietoisuuteen onnettomuustilantees-

sa ja siten tehokkaalle p&atoksenteolle.

Johtaminen on toimintaa, jossa johtaja vaikuttaa ihmisiin siten, ettd he toimivat yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajana onnistuminen edellyttda tehokasta inhimillis-
ten voimavarojen kayttod, ihmisten johtamista. Pelastusalalla johtajuus on totuttu nake-
maan padsaantoisesti toiminnan johtamisena ja toimintaa suorittavien ihmisten johtami-
nen on unohdettu. (Vahésalo 1998.) Perusedellytyksend ihmisten johtamisen onnistu-
misessa on, ettd kykenee johtamaan itsedén. Sen edellytyksend on hyva itsetuntemus,
itsenséd hyvéksyminen ja halu kehittdd itseddn. (Piili 2006, 29.) Pelastustoiminnassa

ihmisten johtamisessa keskeisid asioita ovat tavoitteiden maarittdminen, motivointi,



63

kannustaminen, oikeaan aikaan annettu rakentava palaute sek& oikean johtamistyylin
Ioytaminen tilanteen vaatimuksien vaihtuessa ja alaisten valmiuksien mukaan. Pelastus-

toiminnan johtamisen osaamisalueet on esitetty taulukossa 8.

TAULUKKO 9. Viestiliikennetoiminnan osaamisalueet

VIESTILIIKENNE

Viestilaitteiden hallinta

Viestiohjeen hallinta

Johtamistoiminnan suurin uhka on viestinnan epéonnistuminen. Virve-paatelaitteiden ja
radiopuhelimien, vhf-radiopuhelimien sekd pelastustoiminnan johtamisjarjestelman
PEKE:n perustoimintojen ja ominaisuuksien hallinta ovat onnistuneen viestiliikenteen
hoitamisen valttdméaton edellytys. Viestiohjeen hallitsemisen merkitys tulee esille erityi-
sesti suurten pelastusmuodostelmien johtamisen yhteydessa viestiliikenteen organisoi-
misessa, kun pelastustoiminnan johtaja jakaa johtamisryhmat pelastustoimintaan osallis-
tuville muodostelmille ennalta suunnitellun viestiliikenteen perusrungon mukaisesti,
sekd moniviranomaistehtévissé hallitakseen viranomaisten valisen johtamistoimintaan

liittyvan viestityksen. Taulukossa 9 on esitetty viestiliikenteen osaamisalueet.

TAULUKKO 10. Onnettomuustiedottamisen osaamisalueet

ONNETTOMUUSTIEDOTTAMINEN

Tiedotusvastuiden ja tiedottamisen yleisten periaatteiden hallinta

Onnettomuustiedottamisen osa-alueiden hallinta

Onnettomuustiedottaminen on olennainen osa pelastustoiminnan johtamista. Pelastus-
toiminnan onnistumisen yhteiskunnallisen arvioinnin pohjana on usein enemmaén onnis-
tuminen tiedonvalityksessa kuin itse pelastustoiminnassa (Rantala 2001, 4). Taulukossa

10 on esitetty onnettomuustiedottamisen osaamisalueet.

Onnettomuustiedottaminen jakaantuu seuraaviin osa-alueisiin: viranomaistiedottaminen,
viranomaisten siséinen ja vélinen tiedonvaihto, tiedottaminen muille viranomaisille,

tiedottaminen osallisille ja omaisille, uutistiedottaminen, median toiminta ja ohjaaminen




64

onnettomuuspaikalla sek& uutistiedottamisen valineet ja keinot. (Jopela 2009b.) Paéallys-
tolle on tarkeda tuntea ja hallita onnettomuustiedottamisessa viranomaistahot, joille pe-
lastusviranomaisen on annettava oikeanlaista tilannekuvaa onnettomuustilanteesta. Uu-
tistiedottamisen avulla pelastusviranomainen saa tarpeellisen ja haluamansa tiedon vali-
tettyd ihmisille ja samalla torjuu vaarénlaisia huhuja ja saa tydrauhan pelastustoiminnal-
le. Uutistiedottamiseen olennaisena vaatimuksena liittyy median ja sen toimintatapojen
tunteminen. Liséksi onnettomuusuutiset ovat yleensd median luetuimpia uutisia, joten
senkin vuoksi pelastustoiminnan uutistiedottamisen on oltava laadukasta. Ndin ihmisten
luottamus pelastustoimeen sailyy korkeana. Teemahaastattelun osaamisen mallinnuksen
yhteydessé esille nousseet yhteistyé median kanssa, onnettomuustiedottamisen oikea-
aikaisuus, tiedottamista vaativien asioiden tunnistaminen seké tiedotustilaisuuden jarjes-
tdminen ovat osa uutistiedottamista ja kuuluvat siten onnettomuustiedottamisen osa-

alueiden hallintaan.

Tiedottamisen yleisperiaatteisiin kuuluu, etta tiedottaminen on nopeaa, selkeéé, aktiivis-
ta ja totuudenmukaista. Tiedottamisessa on huomioitava tilanteen kehittyminen ja toi-
mittava etupainotteisesti. Tiedottamistarve on priorisoitava tilanteen vaatimalla tavalla
ja arvioitava eri tahojen tiedontarpeen nopeusvaatimuksia. (Jopela 2009b.) Tiedottamis-
vastuiden ja yleisperiaatteiden hallitsemisella pelastusviranomainen yllapitaa hyvaa yh-
teistoimintaa muiden viranomaisten ja tiedotusvalineiden kanssa seka saavuttaa luotta-

muksen kansalaisiin (Rantala 2001, 8).

5.5 Osaamiskartat ja osaamisprofiilit

Tassd luvussa esitellddn osaamisen mallinnuksen perusteella muodostetut paallyston

ammattiosaamisen osaamiskartat seka kyselyn perusteella muodostetut osaamisvaati-

musprofiilit.
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Onnettomuuksien ehkaisytyon osaamiskartta on kuvattu alla olevan kuvion 15 avulla.

Rakennus-
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tunteminen
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KUVIO 15. Onnettomuuksien ehkaisytyon osaamiskartta

Onnettomuuksien ehkaisytyd on jaettu kuuteen osaamisalueeseen, jotka on kuvattu ku-
vion keskimmaiselld kehalla. Osaamisalueet sisaltavat konkreettisia osaamisia, jotka

ovat kuvion uloimmalla kehalla.



Pelastustoiminnan osaamiskartta on kuvattu alla olevan kuvion 16 avulla.
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KUVIO 16. Pelastustoiminnan osaamiskartta
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Pelastustoiminta on jaettu kolmeen osaamisalueeseen, jotka on kuvattu kuvion keskim-

maiselld kehalld. Osaamisalueet sisaltdvat konkreettisia osaamisia, jotka ovat kuvion

uloimmalla kehalla.
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Onnettomuuksien ehkiiisy

1.1 Turvallisuuskulttuurin arviointi 34
1.2 Palotarkastusohjelmiston hallinta 2.8
2.1 Rakennusprosessien. rakenteidenja 25
materiaalien tunteminen -
2.2 Piirustustekniikan tunteminen 22
3.1 Oljylammityslaitteiden katsastus ja 28
rijahdevarastojen tarkastukset =
3.2 Teollisen toimintaympiristdn tunteminen 2.2
3.3 Kemikaaliriskien tunteminen 27
4.1 Turvallisuusviestinnin keinojen ja 30
vilineiden hallinta
4.2 Kohderyhmikohtainen ongelma- 39
kokonaisuuksien tunnistaminen =
4.3 Esiintymistaito 33
5.1 Palontutkinnan tekninen ja taktinen 25
osaaminen :
5.2 Palofysiikan ja kemian tunteminen 2,5
6.1 Saidostenhallinta ja tulkinta 34
6.2 Verkostoitumistaidot 35
6.3 Vuorovaikutustaidot 3.6

KUVIO 17. Onnettomuuksien ehkaisytyon osaamisen tavoiteprofiili

Onnettomuuksien ehkaisytyon osaamisen tavoiteprofiili on kuvattu kuvion 17 avulla ja

pelastustoiminnan osaamisen tavoiteprofiili on kuvattu kuvion 18 avulla.

Pelastustoiminta

1.1 1.1 Organisointitaito 3.7
AT 1.2 Alueen erityispiirteiden ja 14

resurssien tunteminen :
1.3 Viranomaisvhteistvon hallinta 32
1.4 Siidsksien ja ohjeiden 32
Shi 13 tunteminen =
1.5 Kenttijohtamisjirjestelmi 31

PEKE:m hallinta :

1.6 Thmisten johtamistaito

72 ~14 2.1 Viestilaitteiden hallinta 3.5
2.2 Viestichjeen hallinta 3.2
3.1 Tiedotusvastuiden ja tiedottami- g

sen vleisten periaatteiden hallinta *
| 3.2 Onnettomuustiedottamisen osa- 3

-1.6-. alueiden hallinta

KUVIO 18. Pelastustoiminnan osaamisen tavoiteprofiili

Onnettomuusehkéisytyon ja pelastustoiminnan tavoiteprofiilit kuvaavat niita tavoite-

osaamisia, joita hyva suoritus edellyttdd ja tasoja, joilla onnettomuuksien ehkaisytyo ja
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pelastustoiminta olisi hallittava. Kehityskeskustelujen yhteydessa tyontekija arvioi
omaa osaamistaan tavoiteprofiilin edellyttdméan osaamistasoon. Mikali henkilon osaa-
misen taso asetettuihin tavoiteprofiileihin nahden on riittdva, osaamisen kehitystoimia ei
siltd osin tarvita. Mikali taas osaaminen on alle tavoiteprofiilin, on 16ydetty osaamisen

kehittamista vaativa osaamisalue.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimustulokset ja luotettavuus

Osaamisen johtamisen keskeinen tekija on nostaa organisaation henkildiden osaaminen
hyvan tyosuorituksen edellyttdamélle tasolle. Tamé edellyttad, ettd organisaatiossa on
tunnistettu ja dokumentoitu nédkyvaan muotoon toiminnassa vaadittava osaaminen. Né&in
pelastuslaitoksen osaamisen kehittdmistoimet ja sen resurssit tarvittavan osaamisen ke-
hittdmiseksi voidaan suunnata mahdollisimman tehokkaasti. Tdmén tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli kartoittaa pelastuslaitoksen paallyston kanssa siltd vaadittavaa ammatillista
osaamista ja tuoda mallinnuksessa esille nousseet osaamiset nakyviksi osaamiskartoissa.
Osaamiskartat ja niistd johdetut osaamisprofiilit tulevat olemaan keskeinen osa kehitys-
keskusteluja, joissa esimies ja alainen vertaavat nykyistd osaamista vaadittavaan osaa-
misen tasoon. Mikaéli arvioinnin tuloksena ilmenee osaamisvajetta jollain osaamisalueel-
la, laaditaan todetun osaamisvajeen korjaamiseksi henkilékohtainen osaamisen kehitta-

missuunnitelma.

Tutkimustyon yhtend kohteena oli selvittdad Jokilaaksojen pelastuslaitoksen vision, pe-
rustehtévan ja strategisten menestystekijéiden merkitys osaamistarpeiden tunnistamises-
sa. Haastattelutilaisuuksien lahtotilanteessa haastateltavat tunsivat huonosti organisaati-
on strategiset tekijat, joten ne eivét ole voineet olla osaamisen suuntaajina tutkimuksen
kohdehenkildstolle ennen haastatteluja. Visio, perustehtévét ja strategiset menestysteki-
jat ovat kuitenkin sisalloltaan sellaiset, ettd niiden perusteella voidaan maéaritella, mité
strategisia ja keskeisid osaamisia ja osin my6s niihin siséltyvid konkreettisia osaamisia
ne vaativat toteutuakseen. Edell& mainittuun johtopaatokseen voidaan tulla, koska haas-
tattelutilaisuuksissa strategisten asioiden esittelyn jalkeen haastateltavista osa ldysi niis-
t4 keskeisid osaamisvaatimuksia ja osa haastateltavista tunnisti konkreettisiakin osaa-

misvaatimuksia strategisten elementtien toteuttamiseksi.

Tulevaisuuden osaamistarpeiden selvittdmisen tuloksena nousi esille monenlaisia osaa-
misvaatimuksia. Ammattiosaamiskarttaan sieltd nousivat yhteistyd- ja verkosto-

osaaminen ja turvallisuuskulttuurin tunnistaminen.
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Tutkimuksen paaongelmaan saatiin ratkaisu teemahaastattelun yhteydessd suoritetun
osaamisen mallintamisen perusteella. Teemahaastattelun osaamisen mallinnuksen tulok-
sena muodostettiin kaksi ammattiosaamisen karttaa; onnettomuuksien ehkaisyn ja pelas-
tustoiminnan osaamiskartat. Paallystdlle kohdennetun kyselyn tuloksena paallystolle
muodostettiin osaamisen tavoiteprofiilit onnettomuuksien ehkéisytyon ja pelastustoi-
minnan osaamisvaatimuksille. Osaamiskartat ja osaamisen tavoiteprofiilit 10ytyvét ku-

vattuina kappaleesta 5.5.

Teemahaastattelun runko testattiin kaksi kertaa kahdella eri henkil6ll& ennen varsinais-
ten teemahaastattelujen toteuttamista. Ennen teemahaastattelua haastatteluihin osallistu-
ville lahetettiin osaamisen termeihin liittyvid maaritelmid, jotta haastateltavilla olisi yh-
teinen késitys haastatteluihin liittyvistd keskeisista termeistd. Haastattelutilaisuuksien
alussa esitettiin myds PowerPoint-diasarja osaamiskartoituksesta, tutkimuksen paamaa-
résta ja termien merkityksista.

Haastattelut nauhoitettiin ja kirjoitettiin puhtaaksi aineiston tarkempaa analysointia var-
ten. Talla tavoin saatiin koko haastatteluaineisto talteen ja sen analysointiin voitiin tar-
vittaessa palata myohemmin uudestaan. Tutkimuksen validiteettia pyrittiin varmista-
maan siten, ettd haastateltavat valittiin usealta eri koulutustasolta ja ikaluokasta. Myos
haastateltavien tydurien pituudet vaihtelivat suuresti ja tehtavavastuut olivat monipuoli-
sesti edustettuina. Osaamisalueiden kuvaamiseksi on suositeltavaa kéayttaa henkil6itd,
joiden tyotehtavien osaamisalueita maéritellddn. Teemahaastattelu sopii parhaiten ta-
man tutkimuksen aineiston keruumenetelméksi, koska osaamisen kartoittamisessa osal-
listava menettelytapa on paras mallinnettaessa henkildiltd vaadittavaa osaamista. Ai-
neiston keruuta jatkettiin ns. saturaatiopisteeseen saakka, jolloin uudet haastattelut eivéat
tuoneet endd mit4an uutta tietoa. T&M& varmistaa sen, ettd aineistoa osaamiskarttoihin

saatiin riittavasti eika tulkintoja perustettu satunnaisiin havaintoihin.

Haastattelutilaisuudet pidettiin Jokilaaksojen pelastuslaitoksen paloasemilla haastatelta-
vien virka-aikana. Kun haastateltavat ovat pelastuslaitoksen henkilékuntaa, on mahdol-
lista, ettd h&lytykset aiheuttavat hdiriditd haastattelutilaisuuteen. N&in kavikin yhdella
kertaa, jolloin osa haastateltavista joutui l&htem&an halytykseen. Haitta siitd oli vahai-
nen, koska halytys tapahtui aivan haastattelun loppuvaiheessa ja tilaisuus voitiin jatkaa

loppuun paikalle jaé&neen haastateltavan kanssa.
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Tutkija itse kuuluu tutkimuksen kohderyhmén kanssa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen
paallystoon. Pyrkimyksend oli sailyttdd mahdollisimman suuri objektivisuus aineiston
kasittelyssa. Tutkijan oma kokemus tuo tutkimuksen tuloksen luotettavuudelle lisaar-

voa.

Tutkimustulosten voidaan ajatella olevan toistettavissa ainoastaan tutkimuksen kohteena
olleen organisaation henkilstolla. Tutkimuksen toistettavuus on myds sidonnainen ny-
kyhetkeen. Toisin sanoen toimintaymparistossa tapahtuvilla muutoksilla on merkitysta
tutkimuksen toistettavuudelle.

6.2 Tutkimuksen pohdintaa

Teemahaastatteluissa osaamisten mallinnus toi esille paljon erilaisia osaamisen vaati-
muksia, jotka kaikki eivat valttdamatta mahdu osaamisen maarittelyjen alle. Osin syy on
siind, ettd ihan kaikilla haastateltavilla ei ollut yhteista kasityst4d osaamiselle. Syy voi
olla my6s siind, kuten teoriakirjallisuudestakin ilmenee, ettd osaamisen méérittely on
varsin Kirjavaa ja sitd voidaan maaritellda monesta eri ndkokulmasta ja monella eri taval-
la. Osaamiskarttoja (kaksi kappaletta) muodostettaessa konkreettisia osaamisvaatimuk-
sia tuli osaamiskarttoihin kohtuullisen paljon. Lajittelin ja yhdistin niitd kokonaisuuk-
siksi seka priorisoin niista tarkeimmat osaamiskarttoihin. Kéytantd osaamisen arviointi-
tilaisuuksissa, esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa, nayttaa, onko se liian raskas
ja aikaa vieva toteuttaa, ja tuleeko sita sitten tarvittaessa paivittaa tarkoitustaan parem-
min vastaavaksi. Osaamiskarttoja muodostaessani kriteerind osaamisvaatimusten osalta
oli se, ettd ko. osaaminen on edellytyksena tarkasteltavan keskeisen osaamisalueen teh-
tavasta suoriutumiseksi. Pelastuslaitoksen paéllyston tehtdvat ovat haastavia ja vaativia
muun muassa siksi, ettd tehtdvistd suoriutuminen vaatii monipuolista osaamista ja vaa-

dittava osaamistaso niissa on usein korkea.

Mielesténi ydinosaamisen tai strategisen osaamisen maarittelemattémyys ja strategioi-
den osittainen tuntemattomuus ei ole ratkaisevaa osaamisen mallintamisessa. Osaamis-
kartan laatimisen kayttotarkoitus on pééallyston konkreettisen osaamisen mallintaminen

sekd sen kayttaminen henkilén henkilokohtaisen osaamisen tason arviointiin verrattuna
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vaadittavaan osaamistasoon ja sen seurauksena laadittaviin henkil6kohtaisiin kehitys-
suunnitelmiin. Toisaalta pelastuslaitoksen paallystén avainosaamista ovat selkedsti on-
nettomuuksien ehkaisy ja pelastustoimintaosaaminen, koska niiden avulla pelastuslai-

toksen henkildsto toteuttaa organisaation perustehtévaa eli toiminta-ajatusta.

Taman tutkimuksen tuloksena syntyi paéllystolle kaksi osaamiskarttaa, mutta osaamisen
johtamisen kannalta tarkeda on aloittaa osaamiskarttojen laatiminen myods esimies- ja
palo-miesportaalle. Perustellusti hyva lahtokohta oli aloittaa osaamisen mallinnus paal-
lystostd, koska paéllystd johtavassa asemassa ollessaan on osaamisen johtamisen kes-
keinen tekija.

Osaamisen mallinnuksessa kéytetty osallistava tapa, jossa paallystd on saanut itse osal-
listua madrittelemdén ammatillisen osaamisen edellyttdmid osaamisia, helpottaa osaa-
miskarttojen kayttéonottoa osaamisen arvioinnin apuvalineend. Osaamiskarttojen kayt-
tdminen osana organisaation osaamisen kehittdmisprosessia edellyttdd organisaation
ylimman johdon sitoutumista osaamisen johtamiseen. Se edesauttaa organisaation kan-
nalta tarkeiden tavoitteiden saavuttamista, ja lisad tydyhteison hyvinvointia ihmisten
tuntiessa, ettd heilla on ty0ssé vaadittava osaaminen.

Jatkotutkimuksena tulisi mielestani maaritelld omat osaamiskartat ja osaamisprofiilit
Jokilaaksojen pelastuslaitoksen esimies- ja palomiesportaalle. Myos tarkeiden osaamis-
ten testausjarjestelmén luominen tutkimustyon avulla olisi mielesténi tarked4 osaamisen
arvioinnin kehittamiseksi. Tulevaisuuden osaamisvaatimusten ennakointiin liittyvien
tekijoiden ja menetelmien kartoittaminen jatkotutkimuksena voisi olla myos tutkimus-

aiheena.
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