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THVISTELMA

Tam& tutkimus on  suunnattu  henkiléston  mielipiteiden  kartoittamiseen  tyOnsa
kehittdmismahdollisuuksiin pelastustoimessa. Tutkimusnakdkulma on suunnattu kaikkeen siihen
toimintaan ja tydhon mita henkildsto tekee, kun he eivat ole halytystehtavissa. Empiirisessa osiossa
tyontekijoiden nakemyksia selvitetdadn avoimilla ja suljetuilla kysymyksilla. Tutkimuksella haluttiin
selvittdd mitka ovat tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsé ja miten uuden oppiminen ja
tiimity0 koetaan tydyhteisdssd? Tutkimusongelmana on selvittdd hyddynnetddnko henkildstod tyon
suunnittelussa riittavasti. Ovatko tyontekijat motivoituneita ja halukkaita kehittdmaan itsedan
strategisten Kriittisten menestystekijoiden osoittamalla tavalla? Vastauksia haetaan huomioiden
nykyinen toimintamalli ja onko heilld halua suunnitella ja kehitt4d omaa ty6tddn asetettujen

menestystekijoiden mukaisesti?

Pelastustoimessa organisoitumisen yleinen tapa on, ettd vain tietyt nimetyt henkil6t suunnittelevat
tyontekoa, erikseen ovat sitten tyon suorittajat. Tydyhteisossd on keskitetty johtamisorganisaatio,
jossa ylimmat toimihenkilot paattavat organisaation linjauksista. Pelastustoimessa suunnittelijat ja
varsinaisen tyon tekijat ovat etadlld toisistaan. Malli on etdinen tyontekijdn nékokulmasta
kehittdmaan heidan asiantuntijuuttaan turvallisuusvalistus tyodssaan. Tutkimus kohdennettiin
Pirkanmaalla pelastustoimen péaatoimiselle henkilostdlle kokonaistutkimuksena. Perusjoukko
koostui palomiehistd, paloesimiehistd ja palomestareista. Tutkimus tehtiin Survey-tutkimuksena,
jossa kaytettiin Likert-asteikkoa. Kysely lahetettiin e-lomakkeena 352 henkil6lle ja vastauksia
palautui 73 kappaletta. Vastausprosentti oli 20. Tuloksia analysoitiin SPSS-ohjelman avulla.
Tuloksien mukaan kaikista vastaajista 92 % oppisi mielellaan lisda uusia asioita. Palomiehisté 83 %
ei koe voivansa vaikutta organisaationsa asioihin, eli palomiehistd valtaosa kokee olevansa vain
kaskyjen vastaanottajana. Kaikista vastaajista 64 % ei koe voivansa vaikuttaa organisaation
asioihin, eli yli puolet vastaajista kokee tekevénsa tyota, jota ei voi itse suunnitella. Palomiehista 77



% on sitd mieltd, ettd asemapalvelus pitdisi hoitaa tiimityond. Tulos osoittaa, ettd palomiehet ovat
yhteistyon kannalla ja he haluaisivat osallistua enemmé&n yhdessa tyon suunnitteluun. Kaikista
vastaajista 63 % on sitd mieltd, ettd asemapalvelusty6 pitdisi hoitaa tiimityona. Vastaajista yli puolet
on sitd mieltd, ettd nykyinen autoritadrinen johtamistapa pitaisi vaihtaa yhteisolliseen tapaan hoitaa
asioita. Oppimiskeskeisyys, tiimityd ja hyodyllisyys ndyttaisivat olevan tutkimuksen vastauksien
mukaan yhteydessa toisiinsa. Tutkimuksen avoimien kysymyksien vastaukset virka-aseman mukaan

néiden kolmen vastaajaryhmaén valille ei ndyttanyt tuottavan paljon eroja.

Kaikkiaan vastauksista voidaan paatelld, ettd tyontekijoilla on halua oppia ja ottaa vastaan uusia
asioita ja toimintamalleja. Esitettyjen menestystekijoiden saavuttaminen ei tuntuisi onnistuvan
nykyisilld  johtamismenetelmillda ty0yhteisossda, tutkimustulos on siten mielenkiintoinen.
Henkilostolla ei ole nykyisilla toimintatavoilla mahdollisuuksia savuttaa esitettya ihmisideaalia
vaikka heill& on siihen tahtoa. Tutkimuksen teoriaosuudessa etsin mallia tulevaisuuden toimintaan
tutkimustuloksia ja tulevaisuuden Kriittisia menestystekijoitda huomioiden. Tyota laajentamalla ja
luottamalla  tyontekijoihinsd tyOnantaja voisi ohjauksen avulla suoda tyontekijoilleen
mahdollisuuden oppia ja kehittaa itseddn enemman. Tutkimus osoittaa, ettd henkiléstd on valmiina
vaadittaviin muutoksiin, mutta autoritddrinen jarjestelma ja keskitetty johtamismalli eivét
mahdollista muutosta. Nykyaikaisempi tapa tutkimuksen mukaan olisi tiimityoskentelyn
hyddyntdminen ja yhteis6llinen oppiminen. Kasvottomuuden sijaan myos yksiléiden kohtaamiseen
ja kehittamiseen tulisi panostaa. Vastauksien mukaan muutostarve on ilmeinen. Kun
organisaatiomuutoksia tehdaan, pitaisi kyetd muuttumaan myos siséisesti tyontekijda huomioiden.

Uudet asiat eivat useinkaan toimi vanhalla sisaisella rakenteella.

Avainsanat: Pelastustoimi, tydyhteison kehittdminen, muutos, syvajohtaminen, aikuiskasvatus.



1. Johdanto
1.1 Pelastustoimi tutkimuksen kohteena

Tassa tutkimuksessa esitdn ndkemyksia toiminnan kehittdmiseen ja oppimisen mahdollistamiseen
pelastustoimessa. Olen tydskennellyt alalla yli kaksikymmenta vuotta. Kokemukseni perustuvat
sekd tyontekijdna ettd tyonantajana olemisesta. Olen toiminut palomiehend, paloesimiehena,
palotarkastajana, palomestarina ja palopaéllikkonad pelastustoimen tehtévissa. Koko tyQurani ajan
olen ollut halukas kehittdmdan ja suunnittelemaan tekemdaani tyota. Tyon mielekkyyden
lisddmiseksi ja toisaalta ammattitaidon yll&pitamiseksi olen pyrkinyt olemaan tilanteiden tasalla alaa
koskevien muutoksien suhteen. Tyoyhteisdsséa olevan hierarkkisen toimintamallin johdosta en
useinkaan ole voinut itsendisesti paattdd, mita tai miten ty6tani milloinkin teen. Mieltani on usein
askarruttanut tyossa kokemani irrallisuus tyénteon suunnitteluun ja yhteiseen oppimiseen suhteessa
itse tyon tekemiseen. Alallamme olevan puolisotilaallisen toimintamallin johdosta kulttuurissamme
ei ole tapana, ettd henkilostd johtoa lukuun ottamatta osallistuisi tyon suunnitteluun ja
kehittdmiseen.

Pelastusalalla toimitaan usein niin, ettd tietyt ylemmaét toimihenkilt suunnittelevat tyon ja maarays
tyon suorittamisesta delegoidaan ohjelmineen suorittavalle taholle, eli palomiehille. Myllyniemen
raportissa Palomiesten vaihtoehtoiset urapolut -julkaisussa mainitaan 70-luvun né&kemys
palomiestyOstd. Palokunnassa ajateltiin silloin, ettd ylioppilas on liian koulutettu palokuntaan, koska
palomies ei tarvitse suunnittelutaitoja. (Myllyniemi 2009,58.) Mielesténi eheéd ja tehokas tydnteko
seka opettavan toiminnan mahdollistaminen vaatisi myds tyota suorittavalta taholta osallistumista
tyon suunnitteluun. Pelkkien kdskyjen vastaanottaminen ja tyon suorittaminen ei endé ole toimiva ja
motivoiva tapa tehdd tyota. Tyontekijoille tulisi  luoda mahdollisuudet huomioida
asiakasnakokulmaa ja heilld pitéisi olla mahdollisuus uuden tiedon luomiseen kokonaisvaltaisesti
erilaiset valistustilanteet huomioiden. TyoOyhteisossd tavoitellaan Euroopan tehokkainta
pelastustoimea 2015. Tehokkuuden ja laadun tavoittelussa koen hidasteena olevan jonkinlaisen
kuilun tyénteon suunnittelussa, suhteessa oppimiseen ja tyontekoon. Tarkoitukseni on ollut tdmén
tutkimuksen avulla tutkia tyontekijoiden n&kemyksia tyostdan. Empiirisen osion avulla haen
vastauksia tyontekijoiden nakemyksia tyonteon mielekkyyteen ja suorittamiseen nykyiselld tai
kehittyneemmalld toimintamallilla. Teoriaosuudessa sovellan erilaisia oppeja ja etsin

mahdollisuuksia toiminnan kehittdmiseen empiriaa huomioiden.



Palokunnat ovat byrokraattisia laitoksia. Toimintamallin mukaan sellaisessa organisaatiossa
jokaiseen tyohon liittyvd vastuu kuvataan tarkasti ja tyontekijéd tekee nimikkeensd mukaisia
tehtdvid. Jokaisella tyontekijalla on esimies, joka ohjaa toimintaa. Peltonen (2007) tuo esiin, etta
tyotehtaviin byrokraattisessa organisaatiossa paasee vain koulutuksen kautta muodollisen osaamisen
perusteella. Tyoyhteisossé tehdyt paatokset taltioidaan ja toiminta on kurinalaista. Nykyaikaiset
johtamismallit tuovat kuitenkin esiin, ett4 byrokratia on vanhentunut tapa johtaa ja organisaatioita
pitéisi kehittdd nykyaikaisempiin tapoihin johtaa tydyhteisoa. Byrokratiaa on arvosteltu esimerkiksi
suuntautumisesta sisdisen tehokkuuden ja jarjestyksen yllépidosta, kun painopiste pitéisi olla
kohdistettuna laatuun ja asiakkaalle annettavaan palveluun. Byrokratia sammuttaa myds henkildston
luovuuden, rajoittaa itsendisyyttd ja etadnnyttdd tyontekijat strategisista tavoitteista. Jaykka
toimintamalli ei ole toimiva nykyaikana. Nykyaikainen toimintamalli olettaa tyontekijoiden
toimivan joustavasti ja johtaminen perustuu tyontekijoiden innostamiseen ja luottamukseen. Tietoa
nykyaikaisessa organisaatiossa jaetaan kaikille ja keskustelu on vapaata, toiminnan perustuessa
strategian osoittamaan suuntaan. (Peltonen 2007, 43-46.)

Perinteinen byrokraattinen hallintomalli edellyttdd yleisid toimintaperiaatteita ja henkildsta
riippumatta sovellettavia muodollisia ja yleisia saantoja (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 23—

27). Weber médritteli byrokraattisen organisaatioon kuuluvat piirteet seuraavasti:

1. Hierarkkinen virkarakenne, jossa paatokset ja valvonta kulkevat ylh&alta alas ja
toteutusraportit alhaalta ylos.

2. Tyonjako seka tiukasti ja kirjallisesti madritellyt tehtdvéat ja virkanimikkeet, joilla
pyritaan paallekkaisyyksien poistamiseen.

3. Prosessien ja suoritteiden standardointi, prosessikeskeisyys, jossa asioiden oikea
hoitaminen on tarke&a.

4. Paatoksentekoperusteiden eksplisiittisyys

5. Virkamiesten puolueettomuus, lahjomattomuus ja sen seurauksena kasvottomuus.
(Lillrank 1998, 101.)

Taylorismi, perustajansa Frederick Taylorin (1856-1915) tieteellinen liikkeenjohto syntyi tyon
rationalisoimisesta tuottavuuden ja tehokkuuden parantamiseksi. Taylorismin keskeisia periaatteita
on, ettd tyontekijat valitaan tyohon ja heidat koulutetaan tieteellisen tiedon perusteella.
Tyontekijoiden ei sallita itse paattdd asioista ja johto sekd@ tyontekijat tyoskentelevét tiiviissa

yhteisty0ssa tieteellisten teorioiden pohjalta. Tasté oli seurauksena, ettd tyon suunnittelu, paatoksen



teko ja valvonta erotettiin varsinaisesta tyon toteutuksesta. Erilliset suunnitteluosastot mitoittivat
tyotehtavat sekd niiden vaiheet ajallisesti ja toiminnallisesti. (Seeck 2008, 51-54.)

Pelastustoimessa on mallinnettu osittain byrokratian ja taylorismin liikkeenjohdon malleja. Mallit
ovat edelleen kaytossd jokapaivéisessa toiminnassa pelastustoimessa. Nyt henkildston
kuunteleminen ja sitouttaminen toimintaan vaatii ty0nantajalta enemmaéan panostusta kuin ennen,
jolloin kéaytettiin yksipuolista k&skemistd johtamisessa. Tyontekijat olivat ennen ndyryytettyja ja
kovalla kurilla ohjattuja tyontekijoitd. Nykyaikaisessa tyOyhteiséssa nykyihmisille tydntekoa
ohjataan keskindisviestinndn avulla tyontekijoiden ja johdon vélilla. Tydyhteison eri johtotasojen
tulee ymmaértdd kokonaisuus ja tyontekijoiden tulee tiedostaa tyomenetelmét eri tasoilla.
Pelastustoimessa moniportainen henkildstorakenne vaikeuttaa viestin kulkua. Ylimméan johdon
osittainen vieraantuminen tydyhteison toiminnasta hankaloittaa toimintaa keski- ja tydjohdossa.

Organisaation eri tasojen yhteistoiminta on puutteellista ja sektoreiden véliset kuilut ovat isoja.

Organisaatioissa voidaan viestid tyontekijoille Aaltosen, Luoman ja Rautiaisen (2004) mukaan
neljélld eri tasolla. Johdon viestintd osaltaan kertoo, miten he arvostavat henkildstodén. “Luota
minuun -menetelma” ei ole endé uskottava. Ei riité, ettd oletetaan kaikkien noudattavan niitd ohjeita
ja lakeja, mitd tyonantaja osoittaa. Kaikki eivdt endd noudata tai tiedd vanhojen ohjeiden
olemassaoloa. Myds kuntalaiset ja paattajat vaativat toiminnalta enemmaéan. Nyt halutaan tuloksia
my06s kirjallisena. Hieman kehittyneempdd viestintdd on “Kerro minulle -viestintd”. Silloin
kiinnostuneet saavat tietoa organisaation paatoksistd ja tulevaisuuden suunnitelmista. Usein
kuitenkin vasta silloin, kun péitdkset on jo tehty. "Naytd minulle -malli” on sellainen, jossa muut
sidosryhmit pyytdvit saada tietoa siitd, miten organisaatio toimii. “Liity minuun -malli” on
organisaation toiminnan kannalta tarkein ja tehokkain malli viestittada. Silloin toiminnan ydin l&htee
siitd, etta organisaatio ja yhteistyokumppanit ovat hyvélla tavalla sitoutuneet toisiinsa. Yhteinen etu
ja paamaarad koituvat kaikkien hyddyksi. Mallissa kaikki sidosryhmét voivat vaikuttaa toistensa
padtoksiin. “Liity minuun -malli” voisi olla tulevaisuuden organisaatiomalli verkottumisen
lisddntyessd. Kukaan ei voi menestyd vain omia etuja ajamalla. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen
2004, 55-56.)

Tutkimuksessani en keskity pelastustoimen halytystoiminnan osioon, jonka suuri yleist tietda
paremmin. Mielestani siell4 ovat selkedt toimintamallit ja johtosuhteet. Tarkedmpéana néen tutkia
henkil6ston mahdollisuutta toimia tyon kehittdmisessé ja koordinoinnissa. Myds tyontekijéiden

asenteet suhteessa tulevaisuuden muutoksiin kiinnostavat. TyOyhteis6d tukevaa ja ohjaavaa



toimintaa tyon vapauttamisen ohessa tulisi kaikissa tyopaikoissa tulevaisuudessa lisata.
Nykyaikaisen pelastustoimen tyonteon painopiste on siirtynyt voimakkaasti ennaltaehkdisyn ja
valistuksen pariin. Ennaltaehkdisytyon paaméaarana on turvallisuustiedon ja turvallisuuden
lisddminen, jonka seurauksena onnettomuudet véhenisivat. Kaikkea ennaltaehkéisyyn sisaltyvaa
tyota tehdddn nykyaikana myos alipaallyston ja palomiesten toimesta. Ennen painopisteen muutosta
ennaltaehkéisevdmpédén suuntaan Kkyseistd tyotd tekivat padsaantoisesti vain paéllystdo ja
palotarkastajat. Tutkijana haluan etsid vastauksia, onko nykyinen malli, jossa ”pdd ja kddet” ovat
kaukana toisistaan varsinaisessa toiminnan kehittdmisessd, tehokas ja riittdva malli tyontekijén
nékokulmasta suoriutua annetusta tyostd. Saako suorittavaporras, eli alipdéllystd ja palomiehet
riittdvasti tietoa, sek& ohjausta ja asiantuntijuutta tychonsa nykyisellda mallilla? Mahdollistaako
nykyinen malli tyéntekijoiden oppimisen riittdvasti? Onko palomiehilla motivaatiota myos uuden,

oppivamman tydénkuvan yllapitoon?

Tutkimus on tarpeellinen, koska pelastustoimesta ei ole paljon tutkimusta ihmistieteiden alalta.
Sisaasianministerio on pelastustoimen ylin ohjaava viranomainen. Sisdasianministerio on julkaissut
alalle Pelastustoimen strategia 2015 -asiakirjan. Asiakirjan Kkriittisten menestystekijoiden
mahdollistaminen vaatii selkedd muutosta toteutuakseen, silla tulevaisuuden tavoitteet eivat toteudu
nykyisilla toimintamalleilla. Pelastustoimessa tyonkuva on muuttumassa enemman ihmiselta
ihmiselle -tyyliseksi toiminnaksi. Ammatillinen kasvu ja muutoksen huomioiminen vaativat
riittdvaa ohjausta ja uuden oppimista koko henkiléstd huomioiden. Tulevaisuudessakin
tyontekijoille laaditaan ihmisideaali, eli malli, millaiseksi ihmisten tai tyontekijoiden pitaisi tulla.
Pelastustoimen strategia 2015:n mukaisesti yksi Kriittinen menestystekija tulevaisuudessa on, ettéa
henkildstd on osaavaa, motivoitunutta ja halukasta kehittdmaan itseddn. Ohjeessa tuodaan esiin
tulevaisuuden  kriittisinda  menestystekijoind  huomioitavaksi, ettd  toiminnassa  on
tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne ja tuloksekas tutkimus ja kehittdmistoiminta.
(Pelastustoimen strategia 2015, 2007, 9.)



Pelastustoimen strategia 2015

1. YHTEISKUNMNALLINEN VAIKUTTAVUUS
JA PALVELUKYKY
Kriittiset menestystekijit:

1.1.0nnettomuuksien ja vahinkojen madra laskee.
1.2.Palvelutaso vastaa koko maassa riskeja ja
palvelujen kysyntis.

1.3./hmigilld ja yhteisdilld on hywit valmivdet
estdd onnettomuuksia ja toimia vaaratilanteissa.

2. PROSESSIT JA RAKENTEET 3. RESURSSIT JATALOUS

Kriittiset menestystekijat: Kriittiset menestystekijat:

2.1 . Tehokkaat ja sujuvat ydinprosessit. 3.1.Tehokas ja strategian mukainen

* Onnettomuuksien ehkaisy resurssien kayttd.

. Pelastustoiminta 3.2.Resurssit vastaavat tehtévia maarillisesti.

+ Waestdn suojaaminen 3.3 Vapazsehtoisen henkibstdn dittévyys.

2.2 Tehokkaat tekniset tukijErjestelmat. 3.4 Yhteistydtahojen resurssien hyddyntdminen.
2.3.Tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne ja

tehtdvijako (ml. yhieistyd muiden tahojen kanssa.

2.4 Tuloksekas tutkimus ja kehittdmistoiminta.

4. HENKILOSTON UUDISTUMINEN
JA TYOKYKY
Kriittiset menestystekijgt:

4 1. Hyvé kilpailukyky tydnantajana.

4.2 Henkildstd on osaava, motivoitunut ja
halukas kehittamasn itseddn.

4 3. Henkildstdn tydkyky vastaa tehtdvid.
4.4 Tydhyvinvointi on korkezlla tasolla.

KUVIO 1. Pelastustoimen strategia 2015
1.2 Pelastustoimen esikuvat

Suomalainen palokuntamalli on omaksunut johtamismalleja ja kédskysuhteita puolustusvoimilta.
Pelastustoimen puolisotilaallinen toimintamalli on siirretty siviiliorganisaatioon ja on siten
puolisotilaallista. Suomessa johtamiskulttuuri tyoeldaméan on Seeckin (2008) mukaan kehittynyt
1900- luvun puoleenvéliin asti paljon tieteellisen liikkeenjohdon kehittajan Frederick Taylorin
oppien, sekd armeijan johtamisperiaatteiden perusteita huomioiden. (Seeck 2008,18).
Pelastustoimen johtaminen ei ole kuitenkaan kehittynyt, kuten on nykyaikainen puolustusvoimien
tapaa kouluttaa ja johtaa alaisiaan. Nykyaikana puolustusvoimat kouluttavat alokkaita ja johtajiaan
syvéjohtamisen mallia hyddyntden. Kehittdminen pelastustoimessa on kohdistunut rakenteiden ja
asioiden ympdrille, ihmisen ja ty6hyvinvoinnin merkitys, sekd henkildstéjohtaminen eivat ole
kehittyneet muun kehittdmisen ohessa. Puolustusvoimien k&yttdmé syvéjohtamisen malli pyrkii
kehittdmaan tyontekijoitaan.



2. Yleiset organisaation opit ja tyoyhteison kehittdmisen menetelmét
2.1 Tybyhteison kehittdminen

Organisaation rakenteita on uudistettu pelastustoimessa, johtaminen on perinteisesti ollut ja on
edelleen autoritadrista. Asioiden suunnittelu ja johtaminen on keskitettyd. Ajan hengen mukaisesti,
organisaatioihin on tullut myds asioiden johtaminen (managerismi). Maéaralliset tavoitteenasettelut
ovat palomiehen tyossa arkea s&éntoja ja méardyksia noudattaen. Ihmisten johtaminen on jaanyt
vahemmalle, toimintaan ja tyOtehtaviin on vain annettu kirjallinen suoritevelvollisuus
aikatauluineen. Verkottuminen ja yhteisty0 eri viranomaisten kanssa vaatinevat myds ihmisten
johtamisen taitoja. lhmisten johtamisessa huomio tulisi Ldms&n ja Hautalan (2005) mukaan
suunnata osaamisen kehittdmiseen ja innostamalla tyontekijoitd mukaan muutokseen ja toimintaan
kohti yhteista tavoitetta. Tyopaikalle tulisi saada vuorovaikutusta uusien ideoiden ja muutoksen
kehittdmiseen. (Lamsd & Hautala 2005, 207.) Verkottumisen yleistyessa tyontekijoiltd vaaditaan
my0s ongelmanratkaisutaitoja yhteiseen padmadradn paasemiseksi. Toimintamalli, jossa esimies ei
tiedd verkottuneen johdon palavereiden suuntauksia, odottaen kuitenkin esimiesten toimivan
suuntausten mukaisesti on hankala yhdistelmé. Nykyaikana verkottuneessa toiminnassa tarvitaan
vuorovaikutustaitoja yhteisten kokemusten ja asioiden hoitamiseen kautta linjan. Késkeminen ja
madradminen eivat voi Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan olla en&da toimintamallina viranomaisten
yhteisissd palavereissa, samoin tyoryhmén jdsen, joka odottaa vain késkyjd “verkottuessaan” on
ajastaan jaljessa. Yhteistyon puute ja toisaalta maarayksiin tottuneen tydntekijan ryhmaétyotaidot
voivat olla osalle autoritaariseen malliin tottuneille palomiehille uusia asioita. Tyontekijoiden
toimenkuvaa laajentamalla ja asiantuntemusta lisddmaélla ei johto menetd valtaansa, vaan koko

tyoyhteison arvo kasvaa. (Juuti & Vuorela 2002, 12-15.)

Jokaisen organisaation on selvitettiava itselleen Rummlerin & Brachenin (1995, 15-17) mukaan
seuraavat asiat ennen kuin se voi ryhtya kehittamaan tyoyhteison toimintaa. Organisaatiotasolla;
Mihin organisaation on suunnattava toimintansa ja miten toimitaan. Johtamisprosessin
onnistumisen tekijat ja rakenteet; Miten Kkriittiset menestystekijat tulee rakentaa toimiviksi.

Aktiviteetin toimeenpano ja valttamattomat suoritukset; Mitka ovat tdrkeimmat toimenpiteet.
Prosessitasolla:

1. Organisaatiotason ja toimijatason nakemykset ja intressit kootaan yhteen toimiviksi.
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2. Mitk& ovat tyOyhteison ydinprosessit ja miten ne tulee kuvata ja johtaa, sitten ydinprosessit
selkiytetdan tiimeissa.

3. Tasmennetdan tiimit (henkilot) selvitetddn prosessien eri vaiheet, selvitetddn ohjaus ja

koordinointi, eli miten prosesseja johdetaan.
Tehtavé- ja toimijatasolla

Asetetaan tavoitteet ja selvitetddn mikd on suorituskyky. Mietitddn mitd ja miten tehdaan.
Tasmennetadn tyonjakoa ja paatoksenteon mahdollisuuksia yksilotasolla. Selvitetddn yksildiden
mielenkiinnon suunnat, henkilokohtaiset johtamiskéytdnnot ja motivaatio. Organisaatioiden
vastuullisuus ja henkiloston kehittdmisen voisi jakaa sisdiseen ja ulkoiseen vastuualueeseen.
Ulkoisina vastuualueina voidaan pitdd jokaiselle yritykselle kuuluvina vastuualueina vastuut
yhteiskuntaa kohtaan. Alla Aaltosen, ym. (2003, 44-45) esittdma malli 6+1.

1. Taloudellinen vastuu. Yrityksen tulee hallita taloushallinta ja taloudenpito. Verojen maksaminen,

tyontekijoiden palkitseminen ja yrityksen on toteutettava ja vastattava omistajan odotuksiin.

2. Tuotteet ja palvelut. Yrityksen pitdd kyetd toimimaan hyvdn tavan mukaisesti yrityksen

markkinoinnissa. Toiminnan tulee olla ammattitaitoista ja tarpeeseen vastaavaa.

3. Ympadristd. Toiminnassa tulee ajatella ekologisesti, energiaa ja raaka-aineita, pakkauksia ja

paastdja minimoiden.

4. Lahiyhteisd. Yrityksen tulee huomioida suhteet naapuriin, kuntaa, valtioon ja erilaisiin

jarjestoihin.

5. Henkilostd. Henkilostoa tulee johtaa oikeudenmukaisesti, huomioiden myds kannustaminen,

hyvinvointi ja urakehitys seka tutkimus ja testaus.

6. Prosessit ja rakenteet. Tulee noudattaa hyvaa hallintotapaa, strategian mukainen toiminta

viestintd ja toiminnan rehellisyys ja arvojen mukainen toiminta.
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3. Ymparisto 4. Lahiyhteiso

2. Tuotteet ja palvelut 5. HenkilGsto

1.Talous 6. Prosessit ja rakenteet
KUVIO 2. Yrityksen yhteiskuntavastuu (Aaltonen ym. 2004, 44-45.)

Néiden laajojen kokonaisuuksien jalkeen organisaatio voi keskittdd huomionsa tydyhteison sisaisiin
toimitaan yhteisen pddmadran tavoittamiseksi. Organisaatio pyrkii tayttdmaan sille osoitetut tehtavat
ja saavuttamaan paamaaransa jakamalla tyotd, sekd hyddyntamalla tydnteossa kaytdssaan olevia
resursseja. Yhteisty0 ja verkottuminen muovaavat organisaation kasitettd joustavasti ja jatkuvasti,
silloin usein organisaatioiden véliset raja-aidat hdmartyvét. Organisaation toimintaan vaikuttavat
yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset ja organisaatio omalla toiminnallaan vaikuttaa yhteiskuntaan.
Organisaation pitaisi vastata toimintaympéristossd tapahtuviin muutoksiin ja uudistuksiin
uudistamalla ja kehittdmalla itsedén, oppimalla. (ks. Leva 2003, 23). Schein (2001) esittaa, etta
organisaatiokulttuuri on monitasoinen ja monimutkainen késite. Schein jakaa organisaatiokulttuurin
kolmeen tasoon: 1) artefaktit 2) ilmaistut arvot ja 3) pohjimmaiset perusoletukset. Artefaktien
tasolla kulttuuri on né&kyvaa kayttaytymistd ja nopeasti aistittavissa oleva ihmisten rakentama
fyysinen ja sosiaalinen ymparistd esimerkiksi vaatetus ja hierarkkisuus. Pelastustoimessa pyritdan
tuomaan virkavaatetuksella esiin toiminnan jarjestdytyneisyytta ja luotettavuutta. Arvot voivat

muuttua itsestdénselvyyksiksi ja niista voi tulla uskomuksia ja oletuksia. Yritys voi esimerkiksi

12



sanoa arvostavansa yrityksen jasenid, vaikka tilanne on todellisuudessa toinen. Pohjimmaiset
perusoletukset ovat kayttaytymistd ohjaavia oletuksia, miten heidan tulee ajatella. Havainnointi ei
riitd kulttuurin tulkintaan, vaan yhteison jasenten on voitava keskustella ja esittdd kysymyksia
havainnoista ja tuntemuksista. Taméa edellyttda siirtymista kulttuurin toiselle tasolle, syvemmalle

julkilausuttujen ja kirjallisten arvojen tasolle. (Schein 2001, 31-38.)

Organisaatiolla voidaan sanoa olevan kulttuuri, ominaisuus, ja kulttuurin voidaan sanoa vaikuttavan
tyontekijoiden kéyttdytymiseen tydyhteisdssa. Kulttuuria voi selittdd ja muuttaa. Organisaation
kehittdmisen nédkokulmasta voidaan miettid, mikéd organisaatiokulttuuri on sopivin ja mita pitéisi
tehdd, ettd osoitettuun padmadrédan pééstéisiin. Organisaatiokulttuuria voidaan pitdd Lamsan ja
Hautalan (2005) mukaan vélineend menestykseen. Télloin puhutaan “has-ndkokulmasta”
kulttuurissa. “Is-ndkokulmasta” puhutaan, kun ajatellaan organisaation olevan kulttuuri, jossa
vaalitaan tyontekijoiden jakamaa yhteistda merkitystulkintaa. Silloin tydntekijoiden yhteiset
kokemukset syntyvét yhteisestd toiminnasta ja vuorovaikutuksesta. Kulttuuria siten tuotetaan kaiken
aikaa. Organisaatioissa voinee olla monia erilaisia alakulttuureja. Kulttuureja voi olla esimerkiksi
ammattinimikkeen tai tyoryhman mukaan. Hierarkkinen alakulttuuri erottelee johdon ja alaiset.
(L&msé & Hautala 2005, 177-178.)

Vanha perinteinen hallintomalli kulttuureineen joutunee antamaan tilaa joustavalle ja nopeasti
muutoksiin reagoivalle henkildstojohtamiselle. Syvédjohtajuudessa Nissinen (2006) tuo esiin, ettd
organisaatiolle keskeisintd on rakentaa ja mahdollistaa sellaiset olosuhteet, ettd kulttuuriin saadaan
pysyvasti istutettua mallit, jotka tukevat kehittymistd. Oppimisen tulee olla pitkakestoista ja
kulttuurin tulee mahdollistaa ihmisend menestyminen ja kasvaminen. Organisaation johdon on
sitouduttava prosessiin  ja asetettuihin tavoitteisiin. (Nissinen 2006, 101.) Kunnallinen
tyomarkkinalaitos on kannustanut kuntia kehittdmaan henkildstonsa strategista johtamista ja
kayttdamaan apunaan henkildstostrategioita kehittdamisen vélineend (Tyomarkkinalaitoksen
yleiskirje16/2001). Kirje oli seurausta 1990-luvulla tehtyyn tutkimukseen, jossa selvitettiin osaltaan
sitd, miten henkilOstotyotd tehddédn ja kuka tehtya tyota ohjaa (Hyva henkildstdjohtaminen kuntasi
menestystekija 2003, 12.)

Hytosen (2002) mukaan kehitystyd on perinteisen henkilokoulutuksen organisoimisen sijaan
organisaatioiden muutoshankkeiden suunnittelussa ja toteutuksessa. Mikéli tyopaikkoja halutaan
kehittdd oppimista tukeviksi, henkildston kehittdminen tulisi ymméartad koko organisaatiossa

oppimisnakokulmasta eikd koulutuslahtoisesti. TyoOpaikat eivdt muutu oppimisymparistoiksi
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itsestdén. Tarvitaan ty6paikan muuttamista osaksi myos oppimispaikoiksi ja vastuun siirtamista
tyontekijoille tulisi lisatd. (mt. 275-278.) Samalla tavalla voitaisiin keskustella ja oppia yhdessé
oikea tapa ohjata yleistd toimintaa palokunnassa. Kokeilemisen arvoista olisi myds antaa
henkilostélle mahdollisuus hoitaa tai tehda tiettyja tehtdvid omien ryhmassa péaatettyjen
suunnitelmien mukaan. Ruotsissa tehdyssd tutkimuksessa ryhmatyostd Friendrichin ja Lantzin
(1995) tuovat esille, ettd on syyté erottaa toisistaan ryhmétyo ja ryhmassa tyoskentely. Ryhmétyoksi
luettiin ty0, jossa “ryhmadlle tyOntekijoitd oli myonnetty oikeus ja vastuu toteuttaa yhteistd tehtavaa
tarvitsematta jatkuvasti konsultoida johdon kanssa” (ks. Alasoini 1998, 99). Ryhmétyossd ryhmét
saisivat vastuuta ja voisivat suorittaa saamansa prosessin alusta loppuun. Nyt usein kay niin, etta
samat henkilot kdynnistavat prosesseja, mutta kukaan ei saata niitd loppuun. Osasyyna on, etta
asiasta ei ole riittavasti syvallistd tietoa, koska kukaan ei ole perehdyttdnyt asiaan. Toisaalta
mieltymykset ja sitoutuminen juuri tiettyyn esitettyyn asiaan voi olla ulkopuolisilla heikkoa. Myds

valvonta ja aikajénteet ovat prosesseissa puutteellisia.

Vastuullinen johtaminen kirjassa Aaltonen, ym. (2004) esittavét, ettd jos ihmisen ty6lle asetetaan
enemman kuin kolme keskeistd tulostavoitetta, on selvédd, ettd kaikkia tyotd ei voi tehda
samanarvoisesti. Useiden tavoitteiden asettaminen aiheuttaa myos epéselvyytta ja niiden ohjaava
vaikutus hdmartyy. Liian paljon tavoitteita, lilan monesta suunnasta aiheuttaa usein ristiriitaisuutta
tavoitteiden vélille. (Aaltonen ym. 2004, 93.) Reilu peli ty6eldaméssé -kirjassa Perkka-Jortikka
(1998, 38-39.) toteaa, ettd jos perustehtdvat ja tavoitteet eivét ole kaikkien tiedossa, on myds
positiivisen yhteisollisyyden rakentuminen sattumanvaraista ja epatodennakdistd. Perustehtavén
h&martyminen johtaa yleensa ty0yhteisdd negatiivisen yhteisollisyyden suuntaan. Syvajohtamisen
perusajatuksena Nissinen (2004) tuo esiin, ettd tydyhteisdssa toiminnassa kaikkia yhdistéva tekijan
tulee olla padmaard, jota tyonteolla tavoitellaan. Kun tavoite on selvilld, niin tyontekijéiden tulee
yhteistyossd ja yksin pyrkid toteuttamaan tavoite tyOyhteison péaattamilla toimintamalleilla
tyoyhteison etua tavoitellen. Kaikessa toiminnassa tulee huomioida oikeat toimintatavat,
kustannukset ja laatu. (Nissinen 2004, 22-23.)

Muutos on jatkuvaa ja herkimmilld&n tydyhteis6d muuttaa jo yhden tyontekijan vaihtuminen. Kun
yksikin henkinen min&kuva haavoittuu autoritaarisen ja byrokraattisen sek& vanhanaikaisen
johtamisjérjestelmén myotd, koko tydyhteison henkinen tila ja tydymparistd muuttuvat. Kautto-
Koivula ja Huhtaniemi (2006) ovat tutkimuksissaan todenneet, ettd muutosten voidaan sanoa
karkeimmillaan johtuvan Kondratievin pitkistd talouden aalloista. Nyt meneillddn oleva viides

teknologiavallankumous on osaltaan vaikuttamassa taloudelliseen tilaan. Talouden aaltojen voidaan
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sanoa kuvantavan suuria muutoksia talouseldméssa ja yhteiskunnassa. Aikaisemmin téllaisia
“kuoppia” talouden kehityksessd ovat olleet juuri ennen isojen asioiden keksimistd. Esimerkiksi
hoyryn ja rautateiden keksiminen ovat mahdollistaneet talouden nousun, kuten myods sahkon, 6ljyn
ja nyt viimeisimpana informaatioteknologian kehittyminen. Teollisen aikakauden toimintamallit
eivat enda toimi tietotyotd tekevalle ihmiselle. Nyt tulevalle aikakaudelle olennaista on ihmisyyden
nouseminen tarkeédksi arvoksi. (Kautto-Koivula & Huhtaniemi 2006, 160-161.) Hienoimmillaan
muutos voi olla seurausta tyéryhman tai esimiesten péaivittdisesta henkisesté tilasta, karkeimmillaan
talouden tilasta johtuvaa muutosta. Ndiden muutosten valiin mahtuu koko tydyhteison tuottama

kehitystoiminta.

Tyo6eldmassa tydnantajan tulee Hamaldisen ja Nivan (2008) mukaan erottaa kaksi eri ndkokulmaa
tyoyhteisonséd kehittdmisessd. TyoOyhteiséd voidaan kasvattaa pedagogisella auktoriteetilla tai
autoritaarisella kasvatussuhteella. Pedagoginen auktoriteetti ei perustu vallanhaluun ja kouluttajan
omien paadmadrien toteuttamiseen, vaan kykyyn ndhda kasvatettavan tarpeet ja ohjata kasvua
oikeaan suuntaan. Toiminnassa siis huomioidaan ne tarpeet, joita ty0yhteisdssa on asetettu
paamaariksi. Autoritaarinen tapa johtaa on kasvatuksen perustana tuottanut sen tosiasian, etta vain
auktoriteetti on todellisuudessa aktiivinen osapuoli. Kasvatuksen kohteena olevan rooli on vain
mukautua passiiviseksi kohteeksi. Auktoriteetti ei pyri toiminnassaan tutkimaan kohteensa
todellisia tarpeita ja mieltymyksid vaan “kasvattaja” pyrkii muokkaamaan kohteestaan omien
tavoitteidensa mukaisia. Auktoriteetti ja organisaatio alistavat kohteensa, eika alistettu toimi omien
pyrkimyksiensd mukaisesti, vaan alistuu auktoriteetin asettamiin vaatimuksiin. Téllainen
yksisuuntainen vaikuttaminen ja vallankéytté luovat kohteissaan passiivisuutta, eikd ihmisen oma
positiivisuus ja henkinen elintila riit4 innostuneeseen ja motivoituneeseen toimintaan. (Hamaldinen
& Niva 2008, 204-205.)

TyOnantaja madraa suunnan ja tyontekijaa voisi kuunnella tavoissa toteuttaa valittua suuntaa. Myos
laajemman kasityksen ja tarkoituksen ymmartdminen mahdollistuisi, jos tyontekija saisi perehtya
valitun suunnan merkityksiin. Pelastustoimen puolisotilaallisessa organisaatiomallissa tyon
suunnittelusta vastaa tietyt henkilot, jotka eivat yleensd kerro toiminnastaan tai suunnittelustaan,
vaan tuotos ja toimintamalli tulevat valmiiksi tehtyina ja niitd ryhdytdan noudattamaan. Toiminta on
jaykkaa ja yhteisty¢ puuttuu. Tallainen toimintamalli, jossa paa ja kadet ovat kaukana toisistaan
aiheuttaa sen, ettd myos tyontekijéiden halu ja osallistuminen tydntekoon véhenee. Kun heille
annetaan valmiina “oikea” tapa tehdd asioita, niin oma-aloitteisuus ja motivaatio itsendiseen

tyoskentelyyn heikkenevét. Valmiiden mallien toteuttajat vieraannutetaan omasta ammatistaan, kun
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heiltd estetddn itsendinen suunnittelu ja tyonsa kehittdminen, siten myds motivaatiotaso laskee.
Ainoa seikka, milla voidaan yrittdd yllapitdd tdmanlaatuista toimintaa, on sotilaallinen kuri. (vrt.
Seeck 2009, 94.)

Késkemiseen sisdltyy myds kurivallan kayttd. Kuriin sisaltyvat kolme tekniikkaa ovat
pelastustoimen arkipdivdd. Menetelmddn kuuluu hierarkkinen havainnointi, normaalistava
rangaistus ja ndiden yhdistelména tutkiminen. Hierarkkinen havainnointi on valvontaa, joka ottaa
huomioon tyontekijan aktiivisuuden ja tadsmallisyyden. Tyontekijat ovat jatkuvan valvonnan
alaisuudessa. Normaalistava rangaistus on kurinpitojéarjestelmien ytimestd. Siihen voi kuulua
esimerkiksi lieva noyryytys, joka toimii tyontekijan mielen kaantéjané, joko vertaamalla tyontekijaa
toisiin, sulkemalla hénet tehtdvastd tai erottamalla tydporukasta. Tutkiminen yhdistdd kaksi
aikaisempaa mallia. Tavoitteena on saada aikaan sekd ruumiin, ettd mielen Kkurinalaisuus.
Lopputuloksena on helposti hallittavia tyontekijoita, jotka ymmartavat kurin ja myods itse
tarkkailevat itsedan ja toisia tyontekijoita. (Ks. Seeck 2008, 97-96.) Lamsa ja Hautala (2005)
esittvat, etta organisaatioissa voi olla myos kéytossa defensiiviset rutiinit, eli tosiasioita voidaan
peitelld ja puolustella. Rutiinien voidaan sanoa estdavan oppimista, organisaation jasenet voivat
kayttad vahattelevaa kielta toiminnasta, jolloin oikeat ongelmat eivat nouse esille. Seurauksena voi
olla virheettoémyyden tunteen syntyminen, joka virheiden sattuessa johtaa syyllisten etsimiseen ja
vastuun siirtdmisestd toisille. Myo6s johdon taholta defensiiviset rutiinit estavat toiminnan
kehittymisen. (Ldmsd & Hautala 2005, 193.) Toiminta voi olla myds sellaista, ettd asioita ja

epdkohtia esiintuova henkild joutuu itse tilanteen “uhriksi”.
2.2 Organisaation kehittamisen mahdollisuudet ja tasot

Savolaisen (2000) mukaan organisaation kehittyminen oppimalla ldhtee johdosta, ennen kaikkea
johdon ideologisesta ajattelusta. Johto tarvitsee ajatuksia, késitteitd ja viitekehyksia organisaation
uudistamiseksi ja katalysoidakseen organisaation uuden oppimista. Johto tarvitsee tietoa uusista
ajatuksista voidakseen hyvaksya, sitoutua tai hylata niitd. Oppimisen kautta ideologinen ajattelu
kehittyy johtamistaidoksi, joka mahdollistaa koko organisaation positiivisen oppimisen
kéynnistymisen. Talloin kehittdminen ndhdaén oppimisprosessina, joka alkaa yhteisen kielen ja
késitteiston kehittdmiselld. Uuden hyvaksyminen ja sisdistdaminen on oppimishaaste ja ellei tata
haastetta kohdata, epaselvét odotukset johtavat heikkoon ideologiseen perustaan ja edelleen sen
heikkoon kannatukseen, joka vastaavasti edelleen vaikeuttaa sitoutumista. Heikko sitoutuminen taas

aiheuttaa tai yllapitdé vastustusta uuden oppimiselle. Uuden oppiminen etenee vaiheittain johdon
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ideologisesta osaamisesta ja sitoutumisesta koko organisaation sitoutumiseen ja oppimiseen.
Organisaation oppiminen on hierarkkista ja organisaation kokonaisvaltainen oppiminen edellyttaa
eri tasojen kytkeytymista toisiinsa systeemiseksi ja oppivaksi kokonaisuudeksi. Organisaation
oppiminen ja kehittyminen on vaiheittaista. Vaiheesta toiseen siirtyminen edellyttda johdon tietoista
paatostd ja osaamista sek& henkiloston osallistamista yhdessa kehittdamiseen ja jatkuvaan
oppimiseen. (Savolainen 2000, 195-204.)

Hyvé henkiléstdjohtaminen on kokonaisvaltaista toimintaa. Ihmisid ei voi johtaa vain satunnaisesti
kerran kuussa. Tyontekijat ovat organisaatioiden térkein voimavara. Heidan huomioimista ei
kuitenkaan ole monessakaan organisaatiossa hoidettu suunnitelmallisesti. Onnistunut esimiestyo
vaatii aikaa, panoksia ja yhdessd oppimista. Nissisen (2004) arvostama syvédjohtaminen on
oppimista, joka antaa perustan oppimiselle ja kasvamiselle. Siséll6ltaan syvajohtaminen keskittyy
vuorovaikutustaitoihin ja johtajana kasvaminen perustuu myos ihmisend kasvamiseen Kkaikilla

eldman osa-alueilla. (Nissinen 2004, 20.)

Yrityksessa voi olla nollatason henkilostdjohtamista, jolloin ei voida puhua vield varsinaisesta
tietoisesta toiminnasta. Silloin toiminnassa tehd&an vain pakolliset asiat, kuten tydsopimukset,
palkanmaksu ja vahimmaisvaatimuksen tayttavat tydsuojelulliset asiat. Nollatason toiminta on
riittdmatontd, olipa kyseessa sitten kunnallinen, valtiollinen tai yksityinen yritys. Tarkoitus olisi
pyrkié jokaisessa yrityksessa ainakin ensimmaiselle kehitystasolle. Silloin on ainakin perusasioiden
kanssa tehty suunnitelmallista toimintaa. Tyontekijoiden palkkaamista henkildstéjohtamisen
alueelle on tehty ja ammatillista koulutusta on myos jarjestelty. Lisaksi katsausta henkildston
osaamiseen ja vastuualueisiin on tehty. Ykkostasolla strategia laaditaan maarallisia tai taloudellisia
nakokulmia painottaen. Henkilostonakokulmaa ei ole huomioitu. Strategiassa tulisi tuoda selkeasti
esiin, millainen toiminta organisaation tyontekijoille olisi tavoiteltavaa. Tallainen ajattelumalli on
osa organisationaalisen kyvykkyyden maarittelya. Huolellinen kyvykkyyden méarittely tukee myos

linjaesimiesten tyotehtavié ja koulutuksen suunnittelua. (Aaltonen ym. 2004, 110-114.)
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Ihmisten toiminta nahdaan kriittisena menestystekijana. HR-
jarjestelmat dynaamisia ja aktiivisen kehittamisen kohteina.
Linjaorganisaatio omistaa HR -asiat. HR ennenkaikkea muutoksen
tekija.

EDISTYKSELLINEN 3

HR-johtaminen tasavertaista muiden johdettujen alueiden kanssa.
HR mukana tekemdssa strategiaa johdon kanssa. HR vastuut
selkeitd ja osaaminen tunnisttavaa. HR on asiantuntijafunktio.

KEHITTYVA2

Jotain koordinoitua HR- johtamista. HR-jarjestelmat tunnistettu ja

linjauksia tehty. Strategia rakennettu HR-riippumatta.
PERUS 1

Strateginen johtaminen ja HR-eivat kohtaa. HR-ei ole varsinainen
panostusalue. Valttamattomat hallinnon asiat tehdaan. Ei
tunnistettavia HR-jarjestelmia.

ALKEELLINEN 0

KUVIO 3. Henkildstéjohtamisen kehitysportaikko (Aaltonen, ym.2004, 110)

Nykyaikainen henkilostojontaminen siséltdd kunnallisen strategisen henkiléstdjohtamisen
nékokulmasta seuraavat kokonaisuudet 1. Ihmiset ovat organisaation tarkein voimavara. Heité ei
tule ndhdd pelkkind kustannustekijoind, vaan tarkeind palveluiden tuottajina. 2. lhmisten
monipuolisella osallistumisella saavutetaan kilpailuetuja. Jokaisen tydntekijan panos on térkea. 3.
Henkilostojohtamisella  edistetddn  organisaation strategioiden toteutumista. Organisaation
strategioilla edistetddn henkil6ston oppimista ja henkistd kasvua. 4. Hyva henkiléstdjohtaminen
antaa ihmiselle edellytyksia tulokselliseen tydskentelyyn, henkiseen kasvuun ja laaja-alaiseen
oppimiseen. 5.  Ammattiyhdistysliikkeen = myo6tévaikutus  organisaation  tuotanto- ja
palvelustrategioiden suunnittelussa ja toteutumisen valvonnassa ovat vahva kilpailutekija.
Olennaisinta organisaation strategisessa toiminnassa on huolenpito tydnantajan ja henkildston

yhteistoiminnan toimivuudesta. (Hyva henkildstdjohtaminen kuntasi menestystekija 2003, 12.)

Vaikka ihmisten johtaminen on kuulunut aina pelastustoimeen, niin  varsinainen

henkilostjohtaminen on uusi asia. Henkiléstdjohtamista osana liiketoimintaa ja menestysta
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strategian mukaisena on yleisesti ryhdytty hyodyntdmaan vasta viimeaikoina. Lindroosin ja
Lohiveden (2006) mielestd tuloksia voidaan odottaa, kun tyontekijoitd on huomioitu
kokonaisvaltaisesti. Menestysta syntyy, kun tydntekijat on koulutettu tehtdvaansa varten, resurssit ja
tyotehtavat ovat sopivassa tasapainossa ja tietoa toimia on riittdvasti. Kun toimintaa tukemaan on
rakennettu toimivat kannustinjarjestelmat, niin tyontekijat ovat motivoituneita tychonsa. Kaiken
takana on toimiva henkiléstdjohtaminen ja myonteinen tyGilmapiiri tydyhteisossa. Johdon merkitys

toiminnan ilmapiirin rakentamisessa on keskeinen. (Lindroos & Lohivesi 2006, 168.)

Strategia voi heiddn mukaansa onnistua, kun sen sisdltd selkiytetddn aina yksittaiselle
tyontekijallekin asti. Tyontekijan on omaksuttava tyohonsa ne mallit, mitd strategiassa on
tarkoitettu tehtdvaksi. Strategian toimiminen tydyhteison toteuttamana on tarkeimpié johtamiseen
kohdistuvia haasteita. Jotta esimiehet ja johtajat suoriutuvat strategian toteuttamisesta alaistensa
kanssa tuloksellisesti, on toimintaan kehitetty apuvalineitd, eli johtamisjarjestelmid. (Lindroos &
Lohivesi 2006, 172- 173.)

Nelson ja Burns 1984 (ks. Tiusanen 2005) esittivat mallin erilaisista organisaatioista. Reaktiivinen
organisaatio on sellainen, joka taistelee olemassaolostaan, suojaa itseddn ja etsii virheitd seké
syyllisida keskuudestaan. Toiminta on auktoritaarista ja rankaisevaa johtamista. Vastaanottava
organisaatio asettaa p&amaaria suunnitellen toimenpiteitd tiimien avulla, johtaminen tapahtuu
tilanteen mukaan. Ennakoiva organisaatio omaa erityisen tehtédvén, toiminnassa suunnitellaan
tulevaisuutta,  organisaatiota  kehitetddn ja  muutosta  johdetaan  suunnitelmallisesti.
Huippusuorituksiin pyrkiva organisaatio tunnistaa mahdollisuudet, etenee strategisesti, hallitsee
kehittymisen ja hankkii yhteistydkumppaneita, johtaminen on kokonaisvaltaista. (ks. Tiusanen
2005, 50-51.)

Jarvinen, Koivisto ja Poikela (2000) toteavat, ettd organisaatiot ovat hierarkioita, joissa vallitsee
asioiden ja toiminnan yhdistetty, toisiinsa vaikuttavista osista vaikeasti selitettdva koostumus.
Toimintoihin kuuluvat myds erikoistumisen ja kontrollin tarve. Resurssit ovat rajallisia, esimerkiksi
raha ja aika tuottavat hierarkkista tyonjakoa. Mitd alemmalla tasolla organisaatiossa (hierarkiassa)
tyontekijat toimivat, sitd vahemman heilld on mahdollisuus toimia vapaasti tydssaan. Sen sijaan,
ettd tyontekijat voisivat kayttdd vapaasti kykyjéan, he joutuvat erikoistumaan ja alistumaan
kontrolliin. Seurauksena on puolustava ryhmadynamiikka ja toimintahdirigita. Lisaantyva kontrollin
tarve synnyttaa kierteen. Tydssa tapahtuvat virheet kédtketddn mieluummin kuin tuodaan esille, tai
sitten virheet luetellaan jonkin muun tekemdaksi. Lopputuloksena on kyvyttomyys keskustella

19



ongelmista ja yhteisy0 ei ole kehittdvad. Kaikkiaan ongelmatilanteissa oppimista ja kehittymista
séatelee ekologisen sopeutumisen periaate: yksilot suojautuvat valvonnalta ja toisiltaan. Tyontekijat

oppivat pelaamaan valtapelié ja vaikenemaan omista virheisté. (Jarvinen & ym. 2000, 100-101.)

Organisaatiot ovat Sotaraudan (1996) mukaan ristiriitaisia ja niiden menestys riippuu siitd, miten
hyvin ne osaavat edetd tasapainon ja epatasapainon véliselld herkkyysalueella. Ihmiset
organisaatiossa pyrkivat tyOpaikassaan tasapainoon turvallisuutta hakien. He tarvitsevat palkkaa
eladkseen ja yrittavat sopeutua tydymparistoonsa. Samaa aikaan oman roolin etsiminen ja toiminnan
kehittdmishalu, hajauttaminen ja pyrkimys jannitykseen vetavat organisaatioita kohti epatasapainoa.
Kaiken toiminnan perus on saada johdettua organisaation toiminta kiintedksi ja koossapysyvéksi,
toimimaan mahdollisimman paljon strategian suuntaisesti. Jos kaikki tyontekijat olisivat aktiivisia
tydssddn ja samaa mieltd siitd, mitd halutaan ja mika on tyon tarkoitus, olisi suunnittelu helppoa.
Organisaatio voi olla tasapainotilojen ja muutoksen suhteen joko avoin, herkkd tai jaykka.
Avoimessa tasapainossa voimien valinen suhde voi Kkallistua kumpaan suuntaan vain. Herkassa
tasapinon tilassa voimien valinen suhde on tasaista, mutta herkkdd muuttumaan. Jaykassa
tasapainon tilassa vetdvat voimat ovat heikkoja ja muutokset eivét ole todennédkdisid. Strateginen

suunnittelu yhdessa on hyva tapa etsia yhteisia suuntia tyolle. (Sotarauta 1996, 15-16.)

Jokainen organisaatio tarvitsee menestydkseen oppimista. Oppiminen on Syddnmaalakan (2002)
esittdmdna muuttumista, kehittymistd, kasvua ja kypsymistd. Oppimisessa arvioidaan omia
kokemuksia yksiloon, tiimiin ja organisaatioon vertailemalla niitd aikaisempiin kokemuksiin.
Oppimista voidaan liittaa aikaisempaan ja laajempiin viitekehyksiin yhdistamalla ja luomalla uusi
malli, jota voidaan kayttdd tulevaisuudessa. Oppiminen on prosessi, jossa yksilo hankkii uusia
tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hanen toiminnassa.

Oppimisen muodot

1. Reagoiva oppiminen. Oppiminen tapahtuu kokemuksesta ja arvioinnista. Kohtaamme ilmion
johon reagoidaan, seuraa jotain ja sitten arvioidaan toimintaa ja suunnitellaan tulevaisuuden
toimintatapaa.

2. Ennakoiva oppiminen. Yritimme ennakoida tulevaisuutta ja sen jalkeen valita parempia
toimintatapoja.

3. Toimintaoppiminen. L&htee kdytdnnon ongelmasta, ryhma keksii ratkaisun.
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4. Kyseenalaistava oppiminen. Kyseenalaistaa koko toimintamallin, arvioidaan vanhaa ja
suunnitellaan uutta. Single-loop learning korjaa toimenpidetta olemassa olevan mallin

puitteissa. Double-loop learning korjaa toimintamallia. (Syddnmaalakka 2002, 30-34.)

Ty0Oyhteisossd, jossa kaikkeen suunnitteluun tarvitaan johdon lupa, estetdan ideointi ja uusien
tarpeeseen syntyvien asioiden kehittdminen ja oppiminen. Kehittdmisty0td ja uusien ideoiden
kehittdjia pitdisi nykyaikaisessa tyopaikassa palkita jo etukédteen. Kehittdmisen ja suunnittelun
mahdollistaminen myos tyontekijoiden osalta olisi jo itsessadn huomionarvoinen palkinto tydssa
viihtyvyyteen. Ruohotie (1995) esittdd, ettd kaskemisen sijaan tyOyhteisdssa pitéisi luoda
mahdollisuuksia niin, ettd tyontekijat 10ytaisivat tydhonsa myos haastetta. Tehokkaan tydyhteison
hierarkkisten rajojen poistuessa aktiivinen kommunikointi lisdd avoimuutta ja mahdollistaa tiedon
leviamisen tydyhteistssa. Kaikkeen tekemiseen tyoyhteisdssa pitéisi luoda turvallinen tydymparisto
niin, ettd tyontekijan ei tarvitse pelatéd virhetta tydyhteison kehittdamistydssa. Kaikki suorituspaineet
ja riskikayttaytymiset johdon taholta tulisi minimoida. (Ruohotie 1995, 126-127.) Jokaiselle
tyontekijalle tulee Nissisen (2004, 9) syvajohtamisen mallissa myods asettaa henkilékohtaisia
haasteita, joita ovat ainakin:

1. itsetuntemuksen parantaminen

2. vuorovaikutustaitojen monipuolinen kehittdminen

3. ihmisten sitouttamisen oppiminen

4. ongelmatilanteiden hallinta

5. oman oppimisen systemaattinen kehittdminen (Nissinen 2004, 32-33).

Lamséd ja Hautala (2005) tuovat esiin, ettd toimintaympdariston muutokset ja uudet tyotehtavéat
vaativat sopeutumista. Muutos voidaan tehda helpommin sellaisessa yhteisssd, jossa ei ole selkeita
hierarkioita. Jatkuvaan muutokseen on helpompi sopuetua ja sopeuttaa yhteistydssd, oppivan

verkostomaisen toimintatavan mukaisesti. (Ldmsa & Hautala 2005, 9.)
2.3 Tybhyvinvoinnin asema ja merkitys tyontekijan ndkokulmasta

Ammatillinen identiteetti voidaan maéritelld dynaamiseksi kasvuksi, jossa yhdistyvét
persoonallinen ja sosiokulttuurinen ndkékulma. Ihminen voi verrata omaa ammatti-identiteettid
tyohistoriaansa ja tutkia miten hén ajattelee itsensé suhteessa tyohon ja ammattiinsa. Myos nakemys
siitd, millaiseksi hdn haluaa tydssaan tulla, ja mihin ryhméan kuulua seka sitoutua, on identiteetin

kannalta tarkeda. (Onnismaa 2006, 19-26). Ruohosen (1995) mielesta tydntekijan kannalta olisi
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suotavaa, ettd kehittymista ja kasvua tapahtuisi koko tyduran ajan. Ihanteellista olisi, jos tyGura olisi
nousujohteinen tydnkuvan ja kasvun suhteen. Todellisuus on kuitenkin usein osoittanut, etta
kasvumotivaatio vahenee jossakin kohtaa tyduraa. Seurauksena on motivaation heikkenemisté ja
tyd menettdd merkitystdan: tyotehtdvat hoidetaan vanhalla rutiinilla. (Ruohotiel995, 125.)
Tyontekijat pyrkivat kehittymdin tyossadn ja he haluavat oppia tydssd vaadittavia taitoja.
TyOnantajan  tehtdvdna olisi tukea t&dmankaltaista tyontekijan tarpeen tyydyttamista.
Tyodymparistossa tulisi olla mahdollisuus vastaanottaa haasteita ja uusia mahdollisuuksia.
TyoOnantajan olisi hyva tukea tdamén tyylisti tarjontaa osoittamalla ohjausta ja opetusta kaiken
tasoisena. Na&in tyontekijat saisivat virikkeitd ja motivoituisivat tyohonsa henkisesti kasvaen.
(em.1995, 289.)

Lamsd ja Hautala (2005) esittdvat, ettd omaksumista alalta pohjautuvien toimintatapojen
muotoutumiseen voidaan kutsua sosialisaatioksi. Sosialisaatio on prosessi, jossa mallioppimisen
avulla tapahtuu kokemuksen jakamista. Opitut tiedot voivat olla my0ds asenteita ja arvoja, seka
erilaisia uskomuksia. (Lamsa & Hautala 2005, 196.) Ruohotie (1997) tuo esiin, etté tiedon luominen
alkaa piilevan tiedon kautta, ja tiedon luominen mahdollistuu sosialisaation avulla. (Ruohotie 1997,
27). Hamalaisen ja Nivan (2008) mukaan sosialisaatioprosessiin  kuuluu osaltaan
individualisaatioprosessi, eli silloin yksilo kehittyy ja kasvaa samanaikaisesti ympardivaan
sosiaaliseen todellisuuteen samalla kasvaen my0s omana itsenddn. Kasvatuksen ja yhteison
tehtdvana on mahdollistaa jokaisen yksilon turvallinen ja ainutkertainen kehitys. Individualisaatioon
liittyy ihmisen identiteetin rakentaminen ja muodostaminen itsestd seka olemisesta yksilona
yhteison jasenend. Yksilo rakentaa aktiivisesti identiteettinsd, mutta kehitys on riippuvainen siit4
kulttuuripiiristd, misséd han eldd ja toimii. Identiteetti rakentuu vuorovaikutuksessa ty0yhteison
jasenten ja heista valittyvan henkisen todellisuuden kanssa. Ihmisen kehittyminen tapahtuu muiden
ihmisten ja oman ndkemyksen suhteesta. Suhde tydymparistoon ja minuuteen on henkinen tila, jolle
ihminen antaa sisaltdd. (mt. 53.) Hamaldinen ja Nivan mukaan (2008) mité itsendisemmin ja
suljetummin organisaatio toimii, sitd selkedmmin sielld noudatetaan vanhoja alalla olleita
kaytantdja.  Sosialisaatioprosessin  onnistuminen  vaatii  my6s  jatkuvuutta ~ muuhun
yhteiskuntaeldmdan, toiminnassa tulee olla tilaa eldamdnmuodon kehittymiselle ja uudistumiselle.
Kasvatus on osa sosialisaatiota, jolla pyritddn vaikuttamaan sosiaalistumisprosessiin. (Hamaldinen
& Niva 2008, 52-53.)

Kun verrataan pelastustoimessa olevia vapaaehtoisia ja vakinaisia palomiehid, voidaan selkeésti

havaita toiminnasta yksi keskeinen ja tdarked eroavaisuus. Vapaaehtoinen sammutusmies on
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aktiivinen ja innokas toimija, kun taas vakinainen pitkdn linjan palomies useita méarayksia ja
ké&skyja vastaanottaneena ajattelee osoitettua tyotdan vélttdmattomana pahana. Voidaanko juuri
Héamalaisen ja Nivan (2008) esittdman individualisaatioprosessin puuttumisen nahda yhdeksi syyksi
ty6ilon sailymiseen vapaaehtoisilla sammutusmiehilla. Heilld yksilon kiinnittyminen ei toteudu
pelastustoimen siséiseen ja ympardivaan kulttuuriin niin selkedsti kuin vakinaisilla palomiehilla.
Kun tyonkuva on jatkuvaa kaskyjen suorittamista ja s&ant0jen noudattamista valvotuissa
olosuhteissa, niin pitkédaikaisen vakinaisen tydntekijan henkinen motivaatio ja aktiivisuus karsivét.
Identiteetin rakentuminen ei ihmisend kehity samaan suuntaan, kuin ammatillisesti olisi odotettu.
(mt. 53.) Ihminen haluaa luonnollisesti kehittyd ja kehittdd itseddn, mutta toimenkuvaan ei kuulu
kehittdmistehtdvat ja oppiminen, vaan tyonkuvaan kuuluvat ainoistaan toisten suunnittelemien
tehtdvien vastaanotto ja suorittaminen. Ammatillista seka henkista kasvua ja tydnkuvan rikastamista
ei puolisotilaallisessa tyopaikassa juurikaan tueta. Esimerkiksi kaikki valistusmateriaalit tulevat
valmiiksi jonkun tekemdnd. Valistus merkataan suoritteina ja méaéaréllista tulosta kontrolloidaan.
Laadullinen huomio on saanut pienen painoarvon eik& mahdollisia asiakkailta tulevia palautteita
suorittavalle taholle analysoida. Pelastustoimen sisdinen ryhmaajattelu on voimakasta suljetussa
tyOyhteisdssa, poikkeavuutta tai oman tien kulkijaa hammastellddn. Muutos on hankalaa ja
vanhemmat palomiehet ohjaavat nuorempia kulttuuriperiméan tielle. Hierarkiaa on myds miehiston

sisalla.

Miten tyéelamd mahdollistaa ammatillisen kasvun? Ruohonen (1995) esittdd, ettd ammatilliseen
kasvuun voidaan sisallyttda kaikki ne toimet, jotka kehittavat, yllapitavat tai lisdavat ammattiin
tarvittavaa tietotaitoa. (Ruohotie 1995, 122). H&maél&inen ja Niva (2008) sanovat, ettd ihmisena
kasvaminen on ihmisen omien nédkemysten tulkintaa, johon ympéristd vaikuttaa monella tapaa.
Kasvu on joukko tapahtumia, joista syntyy kehitysta ihmisessé - jollain tapaa vahvemmaksi ja
suuremmaksi. Ammatillinen kasvu pitaa sisallaén yhtend osana ihmisend kasvamisen. Tydnantajan
tulee myods huomioida tydntekijoidensa ammatillista kasvua luomalla mahdollisuudet. Tyontekijélle
on tarjottava tukea niihin kehitysvaiheisiin, mit4 tyGtehtdvistd suoriutumisessa vaaditaan.
Ammatillisen kasvun mahdollistaminen ja ulkopuolelta vaikuttaminen tulisi toteuttaa
vuorovaikutuksessa tyontekijdn kehityksen ja vaatimusten suhteen. Tyontekijoiden asettaminen
kehityksensd ja motivaationsa mukaan karkeasti vain ammattinimikkeen perusteella on
arveluttavaa. Kasvua ei saada aikaan toiminnalla tai maarayksillg, vaan suuntaamalla ja ohjaamalla
vuorovaikutusta pddmaaraa kohti. (Ha&maldinen & Niva 2008, 45-46.) Ruohosen (1999) mukaan

virikkeeton tyo ehkaisee tyontekijan kasvupotentiaalia. Haasteellinen, itsendinen ja vaihteleva tyo
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antaa virikkeita tyontekijalle itsensa kehittdmiseen. Tyontekijan tekemé& ty6 ohjaa siten kasvun
tyydytystarvetta. Mitd vaatimattomampaa ja yksitoikkoisempaa tyd on, sitd enemman tyontekijé
turhautuu ja itsetunnon kannalta tdrkeédt kasvutarpeet jadvat tyydyttamatta. Tyon muotoilulla ja
selventamiselld, esimerkiksi antamalla tyontekijélle toimintavapautta tai tarkentamalla
toimenkuvaa, voidaan osaltaan lisatd kasvumahdollisuuksia ja motivaatiota tyéhon. (Ruohotie 1995,
228.)

Ammattikuvan tdydellinen muuttaminen voi olla identiteetin kannalta haastavaa. Kuittinen (2008)
mainitsee identiteettityon kamppailuksi eldman peruskysymyksien parissa. Kuka miné olen ja mita
edustan. Muutoksia haluttaessa identiteetin rakennusty® on saatava jotenkin kayntiin. Muutoksen
kaynnistamisesséd voidaan kayttdd apuna olevien merkitysten rikkomista. Toisaalta uuden
identiteetin rakentamiseen tarvitaan uusien merkityksien ja tavoitteiden rakentamista. Tahan tyohon
tarvitaan uudistuneen ja koulutuksen saaneen esimiehen ohjausta ja tydntekijoiden arvioinnissa

arvioidaan seké tyonteko ettd tyontekijan kokonaisuutta ihmisend. (Kuittinen 2008, 113-115.)

Nopea tietoteknistyminen ja kansainvélistyminen ovat muuttaneet tyoympéristojdamme erilaisine
seuraamuksineen. Ty6 on muuttunut enemmaén tietotyoksi ajattelua vaatien. Juutin ja Vuorelan
(2002) mukaan tdman seurauksena useilla tyOpaikoilla on huomattavia ongelmia. Osaltaan
toimintaan vaikuttavat myos henkildstoresurssien leikkaaminen ja toisaalta vanhemmat tyontekijat
hakeutuvat elékkeelle ja uusia tyontekijoitd palkataan korkeintaan patk&toihin.  Erilaisissa
tyOyhteis6d arvioivissa tutkimuksissa on keskeisend menestyksen “avaimena” yhteiseksi tekijéksi
tyoyhteiséjen hyvinvointiin  noussut hyvd johtaminen. (Juuti & Vuorela 2002, 5-6.)
Tyo6hyvinvointia liséd, kun tyon pddmadrd on tiedossa. Samoin perustehtdavén tulee olla selkeé.
Organisaation johdon on tirkedd huomioida yhteistoiminnan merkitysta tyontekijoiden kanssa.
TyOyhteisossd, jossa tyontekijat eivét ole sitoutuneet tyotehtdvien muutokseen, eivatka selkedsti
hahmota taikka tieda tyonsa paamaaraa, tuloksena on koko organisaation epaonnistuminen. (em. 8.)
Tyo6hyvinvointi voidaan madritelld usealla tavalla. Tyoterveyslaitos esittdd esimerkiksi kaksi
méaritelmaa. Ensimmadisessa ty6hyvinvointi maéritellddn “tyontekijdn psyykkiseksi ja fyysiseksi
olotilaksi, joka perustuu, tyon, tydympdriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen”. Toinen
tydhyvinvoinnin méiritelmé sanoo, ettd ” tyonteko on mielekistd ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistidvassi ja tyOuraa tukevassa tyOymparistossa ja tyOyhteisossd”
(http://www.tek.fi/index.php?id=3780).http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=287
07&name=DLFE-3534.pdf&title=Tyo__henkinen_hyvinvointi_ja_mielenterveys_fi.pdf.
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Ihmiset ovat Perkka-Jortikan (1998) esittdména aktiivisessa, luovassa suhteessa elaméénsa. Tama
heijastuu myods sosiaalisiin teorioihin. Jos ihmiselld on yksilond kyky hallita elam&énsa, tulisi
sellainen mahdollisuus olla myds yhteisdsséd ja organisaatioissa. Jos organisaatio arvostaa
yhteisollisyyttd, antaa se arvoa tydssa myos ihmisen luovuudelle. TyOyhteison kehittdminen ja
tyoyhteison hyvinvointi ovat ensisijaisesti johtajan ja esimiehen vastuulla. Johtaja tai esimies vastaa
myo6s tyOyhteison oppimisprosessin jarjestdmisesta niin, ettd prosessissa voidaan puhua
tavoitteellisesta oppimisesta. Johtaja voi myds valita ryhmén virallisesti toimimaan tydyhteison
kehittdjana. Hyva yhteistyon perusta tehdédén oppimisprosessin kautta niin, etta kaikki tydyhteison
jasenet ovat mukana toiminnassa. Silloin voidaan puhua yhteisollisestd oppimisesta, jossa tarked
edellytys on ihmisten positiivinen vuorovaikutus. Hyvén tydyhteison saavuttaminen edellyttéda
suunnitelmallista pitkdn aikavalin oppimis- ja kehittymisprosessia. Keskeistd on tiedostaa
oppimisprosessin tarkeys ja se tosiasia, ettd hyvén tydorganisaation keskeinen perusta on ihmisten
valisen vuorovaikutuksen ymmartamisessa ja tukemisessa. Kun organisaatiossa annetaan
tyoyhteisolle mahdollisuus oman identiteetin luomiseen, my0ds yhteistyotaidot kehittyvat.
Kehityksen myodta ammatillinen osaaminen ja rooli vahvistuvat. Niin kuin yksilé kehittyy

oppimalla, myos tydyhteiso kehittyy oppimisprosessin avulla. (Perkka-Jortikka 1998, 80.)

Kehitysprosessissa on Perkka-Jortikan (1998) mukaan kyse tydyhteisossé haitallisten muodollisten
ja yhteisollisten rakenteiden poisoppimisesta. Kun prosessi suunnitellaan esimerkiksi kehitystiimin
avulla, niin toiminnassa on jatkuvasti mukana koulutettu tukihenkild. Kun kehitysprosessiin
osallistuu koko henkilostd avoimessa ja myonteisessa hengessd, toiminnan tuloksellisuus on
kokonaisvaltaisesti henkilostod huomioivaa. Organisaation ja tydyhteison kehittdminen on osa
tyotd, ei vain yhden pdivéan koulutustilaisuus tai oivallus. Organisaation kulttuuri uudistettunakin
syntyy yhteisosta itsestdan. Yhteiso rakentuu yksildiden keskindisen yhteistoiminnan ja siita
kertyvien uusien kokemuksien mukaan. Organisaatiokulttuuria ei voi hahmottaa ilman
tyoyhteisossa toimivien ihmisten tarpeiden, arvojen, tavoitteiden, késitteiden ja kokemusten
hahmottamista. (em. 1998, 80.) Toimintatapa, jolla Saralan ja Saralan (1997) esityksessa

kehittamisté tyopaikoissa yllapidetaan, toimii useimmiten seuraavasti:

Johto jarjestéa virallisen kehittdmistilaisuuden kerran vuodessa.

Tilaisuuteen laaditaan teema ja puhujat ovat eri osastoista.

Esitelmien jalkeen joukot jaetaan pohtimaan aiheeseen liittyvié asioita.

Ongelmat kirjataan ja laitetaan mappiin. Ehk& ne esitetddn myohemmin, kaikki ovat
tyytyvéisia.

e Mappi pannaan hyllyyn ja toiminta jatkuu.
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Kehittdmispdivat  toistetaan kerran vuodessa, jos rahatilanne on suotuisa.
(Sarala & Sarala 1997, 9-10.)

Autoritadrisyys ja esimiehen nédkemys ainoana oikeana nakemyksena johtaa Juutin, ym. (2007)
mukaan oma-aloitteellisuuden vahenemiseen. Ty0Opaikalla tapahtuvat toistuvat selkkaukset johtavat
esimiehen ja tyontekijoiden valiseen toimintakatkoon. Esimiehen joutuessa pakolla laittamaan
tyontekijansad tyohon, seurauksena ei voi olla toimintaa, joka johtaisi korkealle asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseen. Jokaiselle asialle voidaan asettaa erilainen tulokulma asian tarkastelun
suhteen. Tydyhteiso, joka ei neuvottele, eikéd tee kompromisseja, ei voi menestya kilpailussa. Kun
tyontekijoilta on mennyt oma-aloitteisuus, tulee tilalle teeskentely ja valinpitaméattomyys.
Tyontekijoiden ja johdon nakemyserot jadvat elamadn tydyhteiséon. Organisaatio, joka hoitaa
erimielisyydet kaskemalld, ei voi saada aikaan tehokasta toimintaa. Organisaatio, joka kykenee
neuvottelemaan ja hakemaan molempia osapuolia tyydyttavia ratkaisuja, menestyy. (Juuti ym.
2007, 21-23.)

Organisaatiossa voidaan Peltosen (2007) mielestd kayttdd my0ds joustavampaa ja tyOntekijan
kannalta mielekkdadmp&d mallia. Orgaaninen organisaatio pitdd sisdlladn vaihtelevampaa ja
valjempéaa toimintaa. Toiminnassa pdamaara on térkeda asia ja tydssa keskitytddn vision osoittamaan
paaméaaraan. Viestintd on vapaampaa yksikoiden valilla ja tyodssa sitoudutaan yksittaisiin
projekteihin enemman kuin organisaatioon. (Peltonen 2007, 73-74.) Projektit mahdollistaisivat
tyontekijoiden mukaantulon jo suunnitteluvaiheessa ja sitoutuminen olisi siten tehokasta.
Pelastustoiminnassa valistusty0 vaatisi myds valistajan mukaan jo suunniteluun. Téarkeda
suunnittelussa olisi myds hyédyntaa itse kohderyhmaa. Jalkimodernissa mallissa organisaatioista on
Lamsén ja Hautalan (2005) ndkemys, jossa organisaatio ymmarretddn jatkuvasti liikkeessa ja
muutoksessa olevana toimintana. Uutena asiana, joka kuvaa paremmin toimintaa tyoyhteisdssa, on
aloitettu puhuminen organisoinnista organisaation sijaan. Mitaan erillistd organisaatiota ja
rakennetta, joka olisi ihmisista erill&an, ei end4 siten olisikaan. Jalkimoderni ndkokulma tarkoittaa
kahta asiaa: Organisaatio on jatkuvassa muutoksessa, joka toimii ihmisten verkostoissa joustavasti
ja innovatiivisesti. Toimintatavat ovat nopeita ja ihmisten tulkinnat eivat valttdmatta ole
samansiséltoisid. Monenlaiset ndkdkulmat ja tavat toimia ovat mahdollisia organisoitumisessa.
Toinen asia sisaltyy tiedonmuodostukseen liittyvdén oletukseen. Tietoa luodaan jatkuvasti
vuorovaikutteisesti. Mitddn oikeaa ja ehdotonta tietoa ei siten ole, vaan tuodaan esiin monien
mahdollisuuksien olemassa oleminen. N&kemys tiedosta ei usko itsestdanselvyyksiin ja

organisatoriseen jarjestykseen. Kaikkea tietoa kyseenalaistetaan ja véltetddn ainoita oikeita

26



vastauksia. Kun tieto on muuttuvaa ja n&kokulmiin sidottua, silloin kysytddn, mit4 itsestadn

selvyyksié tieto siséltaé ja kenen ndkokulmasta tieto on esitetty. (Ld&msa & Hautala 2005, 11-12.)

Kykyrin (2008) mukaan osallistuminen on organisaation eri tasoilla tapahtuvaa oikea-aikaista ja
merkityksellistd, jo asioiden valmisteluvaiheessa tapahtuvaa toimintaa. Valttaméatonta osallistumista
tarvitaan, jotta tyo tulee tehtya. Lisaksi voidaan puhua epévirallisesta ja virallisesta osallistumisesta.
Epavirallista osallistumista voi tapahtua kaikkialla tydyhteisdssa. Virallinen osallistumien vaatii
aina muodollisuudet. Virallinen osallistumien voidaan jakaa vield kahteen osaan, eli suoraan ja
edustukselliseen osallistumiseen. Suoraa virallista osallistumista voi tapahtua esimerkiksi
kehityskeskustelussa. Silloin tyontekija antaa palautetta tydstadn, esimiestyostd, tydoloista ja
tyopaikkaa koskevista kehittdmisehdotuksista. Epésuorassa osallistumisessa toimijana on
ammattiyhdistys tai tapahtumat, johon tyoyhteis6é on valinnut oman edustajan. Osallistumisen
mahdollistaminen on tarke&a, koska silloin voidaan olettaa organisaatiossa olevan osaamispddomaa,
vaihtoehtona perinteiseen malliin, jossa paatoksia tehdddn ainoastaan ylimmén johdon taholta.
Laaja-alaista osallistumista voidaan pitdd tdrke&dna juuri sen vuoksi, ettd sen ajatellaan lisdadvan
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tyéhon. Tyodntekija on motivoitunut, kun hén on saanut osallistua
tyohon jo sen valmistelu- ja suunnitteluvaiheessa. Tyontekija sitoutuu talléin tyéhén paremmin,
vaikka p&éatos olisi vastainen hdnen ajatuksilleen kuin jos han ei ole lainkaan saanut olla osallisena
tyon suunnitteluun. (Kykyri 2008, 148-150.)

Vapaus on tarkein keino saada tyohdn my6s ihmisen mielikuvitus ja intohimo. Turhien
hierarkioiden poistaminen ja mahdollisuus péaattdd omasta tydstdan on tyontekijalle térkeaa.
”Ihminen innostuu siitd, minkd on itse saanut valita”, Hamel sanoo. Téarkedd on myos, etteivit
ihminen ja hdnen tyonsa tulokset h&vid huomaamattomasti tydyhteisoon. Tiimien on oltava
tarpeeksi pienid, ettd kaikki nakevéat tyonsa vaikutuksen johonkin mielekkadseen kokonaisuuteen.
“Tyokokonaisuudet pitdéd rakentaa niin, ettd myds kunnia hyvisti tyostd tulee sille, jolle se kuuluu.

Kiitos ei saa kertyé vain esimiehille.” (Hammelin 2008.)

Kun tyontekija menettéd tyoilon, alkaa Juutin ym. (2007) esityksen mukaan tyosta etdédntyminen.
Ristiriidat ja kateus, sekd vihamielisyys lisdantyvat. Tyontekijat alkavat syytelld toisiaan
tekeméttomista toistd, yhteisoon syntyy véaristyneet toimintamallit, jolloin etsitddn tyontekijoiden
keskuudesta syntipukkeja. Taistelu ja pakoreaktiot lisdantyvat ja voi olla seurauksena, ettad
tyontekija alkaa kokea syyllisyyden ja riittdmattomyyden tuntemuksia. Seurauksena on koko

tyoyhteis6d koskevan kulttuurin lamaantuminen. Toiminta vaatii eheytyakseen lisaa luottamusta ja
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avoimuutta johtamisen liséksi. TyOyhteis6on voisi lisata tiimitoimintaa, jos esimies saa liian suuren
roolin kaikessa toiminnassa. (Juuti ym. 2007, 23-26.) Syvdjohtamisen mallissa Nissinen (2004) tuo
esiin, ettd jokaisen tyontekijan toiminnan kehittdmisessa ja oppimisessa tyOyhteisdssa on
tiedostettava, ettd ilman positiivista asennetta on hankala saada aikaa oppimista. Mitaan
menetelmdd ei voida polkaista toimintaan vain hetkelliselld innostuksella ja panostuksella.
(Nissinen 2004, 24.) Organisaation kehittdminen jakautuu pinta- ja syvétasoon. Kehittdmistyo jaa
usein pinnalliseksi muutaman vuoden vélein vaihtuvaksi kapulatekstiksi. Oikeasti tydeldma jatkuu

samansuuntaisena, niin kuin ennen uusia malleja ja ohjeita, ellei toiminta ole ohjattua.
2.4 Pelastustoimen koulutuksen laajentaminen

Tulevaisuudessa on jo nyt nédkyvissa olevien onnettomuuksien uhkakuvien kirjon laajentuminen. Ne
vaikuttavat toimintaan myos pelastustoimessa. Laajentuneiden uhkakuvien myo6téd tulee myos
koulutusta laajentaa huomioimaan uhkakuvia. Valtaosa uusista uhkakuvista voitaisiin liittaa
puolustusvoimissa tapahtuvaan koulutukseen. Pelastuslaitosten oma ammattitaito ei riitd
kouluttamaan uusien arvaamattomien uhkakuvien varalle. Tehokkaan koulutuksen jérjestdminen on
nykymuotoisessa pelastustoimessa hankalaa aika- ja resurssipula huomioiden. Tulevaisuuden
koulutuksessa on siten huomioitava mahdollisuus osallistua eri yhteistydkumppaneiden
jarjestamaan koulutukseen. Puolustusvoimilla on pitkat perinteet ja tehokas koulutusjarjestelma
sotakorkeakouluineen. Pelastustoimella tutkimustoiminta ei ole vielda kehittynyttd ja
kehittdmistoiminta koko maata kattavana jarjestelmana puutteellista. Puolustusvoimat varautuvat ja

kouluttautuvat itsendisesti henkildstonsa kaikkiin skenaarioissa esiin tulleiden tilanteiden varalle.

Talouden tiukka tilanne estdd ylitdind kaytdvan koulutuksen pelastustoimessa. Tehokkaan
koulutuksen suorittaminen tyossd, tyOaikana, jossa palotarkastukset, valistus ja hélytykset vievat
valtaosan ajasta, ei onnistu nykyjarjestelyin tehokkaasti ja pitkajanteisesti. Koski ja Moore (2001)
tuovat esiin aikuisten koulutuksesta tdrkeimpina asioina koulutusjarjestelmén organisatoriset
muutokset ja oppimisen késitteeseen liittyvat poliittiset muutokset, jotka ovat Kkirjoittajien mukaan
osin ristiriitaisia. Yksilollisten eldmanratkaisujen ja normatiivisen, institutionaalinen sééntelyn
valinen toimimattomuus ja ristiriitaisuus hankaloittavat toimintaa. Nykyaikana ainoastaan
muodollinen koulutus on vayla tyémarkkinoille. Vaikkakin, esimerkiksi tyOpaikoilla tapahtuva
koulutus luetaan myo6s aikuiskoulutukseksi. Koulutukseen padsyn helpottaminen edellyttaa
avoimempia oppimisympadristja. Jotta erilaisia oppimisen mahdollisuuksia osattaisiin kayttaa
hyodyksi, myds opetuksen vaihtoehtoja olisi kehitettdvd. (Koski & Moore 2001, 367-371.)
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Perinteinen formaali eli virallinen tapa kouluttautua on saamassa Nyyssolan (2002, 5) esityksessa
rinnalleen my6s muita vaylida saada tunnustusta ja hyvéksyntdd opiskelulle. Euroopan yhteisdjen
komission (2000, 14) elinikdinen oppiminen asiakirjassa tuodaan esiin, ettd suurin o0sa
koulutusjarjestelméssamme olevasta koulutustarjonnasta tarjotaan niin kuin ennen vanhaankin,
ik&éan kuin mikéaéan ei olisi eldamassdmme muuttunut viiteenkymmeneen vuoteen. Koulutusta voidaan
jakaa perinteisen mallin liséksi non-formaaliseen eli jarjestelmalliseen epaviralliseen oppimiseen ja
informaalisiin eli arkioppimiseen. Epévirallista oppimista tapahtuu esimerkiksi aikuiskoulutuksessa,
tai sellaista on myos jarjestelmallisesti ja ohjatusti tapahtuva koulutus, josta voi saada todistuksen.
Kivirauma (2001) ihmettelee Suomessa olevaa koulutuksen vaihtoehdottomuuden asennetta.
Toiminnassa on menty mukaan kansainvélisesti markkinoituun koulutuspolitiikkaan. Usko
markkinamekanismien toimintaan tuo kilpailua koulujen vilille, sekd myds paremmin koulutettuja
oppilaita. (Kivirauma 2001, 87.) Pelastustoimessa on ollut informaalista koulutusta kautta historian.
Tulevaisuudessa pelastustoimi voisi tehdd valmiita koulutuspaketteja esimerkiksi palomiesten
koulutukseen. Jokaisen pelastustoimessa pitaa kyetd toimimaan linjaorganisaatiossa yhta ylemmalla
tasolla. Palomiehille voitaisiin siten antaa paloesimiehen opintosiséltdihin rinnastettavaa koulutusta.
Informaalina saatu koulutus olisi sitten tarvittaessa myohemmin mahdollista hyvéksyttdad ja
hyvéksilukea esimiehen varsinaisessa formaalissa koulutuksessa. Muualla kuin formaalissa
koulutuksessa opitun tunnustamisesta kaytetadn termié validointi. (Nyyssola 2002, 5.)

Nyyssolan (2002) mukaan Suomessa tunnustetaan kolme erilaista validointitapaa: 1)
nayttotutkintotyyppiset validointimenettelyt 2) viralliseen koulutukseen hakeutumiseen liittyvét
validointimenettelyt ja 3) hyvaksilukeminen. Nayttotutkintovalidointi antaa mahdollisuuden
suorittaa peruskoulun, lukion tai ammatillisen koulutuksen osaamisen hankkimistavoista
riippumatta. MyOds ammatillisen nayttoétutkinnon suorittaminen on mahdollista.  Viralliseen
koulutukseen liittyva validointimenettely oikeuttaa hakeutumaan koulutukseen, vaikka ei olisi
suorittanut yleisvaatimuksena olevaa koulutusta. Hyvaksilukeminen tarkoittaa sitd, ettd opiskelija
voi aikaisemmin suoritetulla opiskelulla, harjoittelulla tai tydkokemuksella korvata joitain kyseiseen
tutkintoon kuuluvia opintoja. (Nyyssola 2002, 19.) Tulevaisuudessa olisi pelastustoimeen
suunniteltava opintokokonaisuuksia, joita voitaisiin opettaa informaalisti lahes tutkintoon asti. N&in
my06s vapaapalokuntalaiset voisivat tietyn opintopistemééran saatuaan pyrkid varsinaiseksi
opiskelijaksi formaaliin koulutuksen. Oppimisen ihanne on itseohjautuvassa oppimisessa, mutta
toisaalta tarve sidotaan myds pakkoon yhteiskunnan muutokset huomioiden. Pelastustoimea

uhkaava henkiloston ikaantyminen ja toisaalta koulun k&yneiden puute tulisi jo nyt selvittaa erilaiset
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mahdollisuudet opiskella ammattiin. L&hitulevaisuudessa pelastustoimen koulutusta tulisi myos
tarkastaa. Onko paras mahdollinen tapa opettaa muodollisesti pelastajia, kun uhkakuvat ovat
arvaamattomia. Tulevaisuuden oppimisessa voisi olla tehokkaampaa kéyttdd ongelmaperustaista
oppimista, jossa pelastajat tiimisséd hakisivat vastausta ja tapaa toimia erilasissa tilanteissa.
Kuitenkin keskeistd on, ettd jokaiselle oppimuodolle, myods arkioppimiseen, tulisi saada sille

kuuluva arvo. Oppimistulokset olisi tunnustettava riippumatta siitd missa ne on hankittu.

Varsinainen tyorooli ja sen suomat mahdollisuudet kehittdvat ja vaikuttavat omaan ty6hon
Ruohotien (1995) mukaan tuoden positiivista sisaltda ja motivaatiota tyota kohtaan. Tyon sisalto ja
tyossd olevat mahdollisuudet, joko ehkdisevét tai edistdvat kasvupotentiaalia. Virikkeeton ja
yksitoikkoinen ty6 ehkdisee tyGssa ja ammatissa kasvamista. Mitd yksitoikkoisempaa ty6 on, sité
enemman tyontekija turhautuu omien, itsetunnon kannalta térkeiden tarpeiden toteuttamiselle.
Ruohotien mukaan kasvuntarve vaihtelee ihmisilld. Voimakkaan kasvuntarpeen omaksuvat ihmiset
reagoivat myonteisesti kasvumahdollisuuksiin, siind missd heikon kasvutarpeen omaksuva saattaa
suhtautua negatiivisesti kasvumahdollisuuksiin. (em. 128.) Ruohotie (1995) esittadkin, etté
organisaation tulisi hyddyntdad tyontekijoidensa kasvuntarve huomioimalla tyontekijan
oppimistavoitteita. Pelkéstddn se, miten tyota tehdaan, ei ole tarkedd, vaan myds sitd tulee
huomioida, miten tyontekijan tiedot ja taidot tulevat esiin tyota tehdessd. Oppimistavoitteiden
avulla voidaan synnyttdd uutta motivaatiota tyontekijaén. Vanhat osaamiset ja rutiinit eivét edista
sisdisen motivaation syntymistd. Sisdinen motivaatio on tie kohti muutoksia hallitsevaa
tyoymparistdd. Muutoksia hakeva ja hyvaksyva ilmapiiri rohkaisee ottamaan riskeja ja se sallii
myo6s erehtymisid. Rankaiseva ty0yhteisd tukahduttaa luovuuden ja tyontekijoiden halu hankkia
uusia tietoja ja taitoja surkastuu. (em.154-155.)

Tyo6tehtdvissa on mahdollista kayttdd tydon muotoilua. Ruohotien (1995) esittdmaa suunnittelua ja
muotoilua tulisi tehda niin, ettd myds tyontekijan nakemykset otetaan huomioon. Tyon muotoilua
tulisi tyopaikoilla lisatd. Aktiivisesti toteutettuna toiminnosta saadaan motivoituneita tyontekijoita
ja tyontekijan kyvyt ja taidot tulee huomioiduksi. Yleisimpia keinoja tydon muotoilussa ovat
tehtdvien laajentaminen ja rikastaminen. Tyon laajentamisessa tyohon sisallytetddn uusia toimintoja
ja perékkéisia tyovaiheita yhdistetddn laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Tyodn rikastamisessa
mahdollistetaan tyontekijan panosta tyon suunnitteluun ja kokonaisuuden hoitamiseen. Tyon
muotoilun yhteydessa on alkuun perehdyttdva mistd nykyiset ongelmat johtuvat. Yleisempia
ongelmia  tyontekijan  nakokulmasta ovat  tyGtyytyvéisyyden-,  ty0motivaation-  tai

organisaationsidonnaisuuden puute. Tyonantaja voi huomioida tyon laatua. Selvitysta tehtdessé on
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tutkittava tyon kannustearvoa ja mietittdvd, mit4 asioita tyonteossa olisi mahdollisuus parantaa.
Yleisimpid keinoja ovat esimerkiksi  perdkkaisten  tyOvaiheiden  yhdistdminen tai
tyokokonaisuuksien muodostaminen tyontekijélle mielekkaaksi niin, ettd hdn saa tehda tyon
kokonaisuuden itsen alusta loppuun. Tyontekijalle voidaan myds antaa vapautta tydmenetelmissé ja
suoritusajoissa. Tyopaikalle voidaan myo6s sallia itseohjautuvien tydryhmien muodostuminen,
jolloin tyontekijat johtavat itsendisesti omaa toimintaansa. Nailla toimilla mahdollistetaan
tyontekijan kayttdytymisen muutos parempaan tyomotivaatioon, tyotyytyvéisyyteen ja korkeaan
suoritustasoon. (Ruohotie 1995, 290-291.)

Reflektiolla tarkoitetaan l&hinnd kokemuksellista ajattelua. Teoreettisesti reflektion kasitettd on
kehitetty 1dhinnd oman tiedon pohjalle rakennettavaksi ajatteluksi. Liséksi se soveltuu
kokemuksellisen oppimisen tyylisessa toiminnassa. Reflektio kuuluu vahvasti konstruktiviiviseen
oppimisnakemykseen. Oppimisen kannalta reflektio on valttaméatonta. Syvallinen oppiminen
mahdollistuu kokonaisuuden ymmartamisestd ja kokonaisuuteen sisaltyy teorian ja k&ytdnnon
ymmartamistd. Reflektiivisessd prosessissa henkilot pohtivat asiansa kokonaisuutta tietoisesti.
Pohdinnan kautta omaa oppimista tarkastellaan ja tarvittaessa omaa nakemystd muutetaan.
Reflektoinnissa omaa nakemysta tarkkaillaan ja kasitelladn uusia opittuja asioita, jonka jalkeen
konstruoidaan uutta tietoa tai uusia nakokulmia aikaisempiin tietoihinsa. Reflektiivinen oppija on
jatkuvassa vuorovaikutuksessa sekd ympéristonsa ettd itsensé kanssa. Reflektioon siséltyy myos
affektiivisia, tunteisiin, ja arvoihin liittyvia komponentteja.
(http://www.uta.fi/tyt/verkkotutor/reflekt.htm haettu 23.3.2010.)

Yhteisolliselld oppimisella tarkoitetaan toimintaa, jossa kaikilla ryhmén jasenilld on yhteinen
tavoite ja toiminnassa pyritddn vuorovaikutuksessa yhteisymmarryksen rakentamiseen. Mallissa
valistajat (palomiehet) ja asiakkaat yhdesséd rakentaisivat uutta tietoa asiakkaiden tarpeeseen. Eri
ammattiryhmien edustajille suunnatussa valistuksessa, esimerkiksi ravintola-alan ammattiryhmasté
kootaan henkil6itd, joiden kanssa rakennetaan ja perehdytd&n juuri niihin asioihin, jotka sen
tyopaikan henkilostod kiinnostavat. Alkukeskustelujen ja lahtotasokartoitusten jalkeen palomiehet
tekevét kohteeseen juuri asiakkaalle tehdyn valistuspakettihahmotelman. Yhteisten tilaisuuksien
muodossa siihen jalleen perehdytddn, rakennetaan ja luodaan uutta, mahdollisimman
seikkaperaisesti. Halosen (2007) mukaan kouluttajat puolustusvoimissa nakivat tarkeédksi pyrkié
nykyistd avoimempaan vuorovaikutukseen, aktivoivien opetusmenetelmien kayttamiseen ja

varusmiesten oman ajattelun tukemiseen (Halonen 2007, 5).

31



Wenger (1998) tuo esiin oppimista sosiokulttuurisesta nakokulmasta yhteiséllisend toimintana.
Hénen oppimiskasityksensd perustuu neljddn ihmistd ja osaamista koskevaan perusoletukseen.
Ensinndkin ithminen on sosiaalinen olento. Toiseksi osaamisessa on kysymys jonkin yksilon
arvostaman taidon osaamisesta. Kolmanneksi osaaminen tarkoittaa aktiivista osallistumista
ympariston toimintaan ja neljanneksi oppiminen tuottaa yksilolle taitoa kokea ympéristd
merkityksellisend. Né&iden perusoletusten pohjalta Wenger esittdd sosiaalisen oppimisen teorian,
joka muodostuu neljéstd osatekijasta: merkityksestd, kaytannostd, yhteisdstd ja identiteetista.
Merkitys perustuu oppimisen ymmartdmiseen kokemuksena. Kaytantd ilmentdd oppimista
toimintana. Yhteis6 edustaa oppimista kuulumisena ja identiteetti joksikin kasvamisena. Na&in
Wenger madrittelee, ettd oppiminen tarkoittaa aktiivista osallistumista yksilolle merkityksellisiin
kaytantdyhteisdihin rakentaen identiteettiddn naiden yhteisdjen jasenend. Yhteison nakdkulmasta
oppimisessa on kysymys yhteison kédytantdjen jalostumisesta ja yhteison sailymisen turvaamisesta
uusien jasenten avulla. Organisaation ndkokulmasta oppiminen tarkoittaa organisaatioon
sitoutuneen tiedon ja osaamisen tunnistamista, mik& tekee organisaatiosta tehokkaan ja
toimintakykyisen organisaationa. Toimivassa Yyhteisdssa tyontekijat organisoivat toimintansa
tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa niin, ettd paamaara saavutetaan. Yhteiset menetelmét luodaan
sellaiseksi, ettd ne tayttavat tyonantajan ja asiakkaiden odotukset. Yhteinen tydskentelyilmapiiri on
tarkoituksenmukainen ja miellyttdva toimintatapa. (Wenger 1998, 4-8.)

Kéaytantdyhteisoilla Wenger (1998) tarkoittaa epévirallisia yhteisdjd, joihin ihmiset kuuluvat ja
joiden parissa he toimivat. Kaytantdyhteisot voivat olla tavanomaisia arkisia ryhmid, joihin ihmiset
ovat liittyneet kehittadkseen itsedén. Kaytantoyhteisoihin liittyy kolme keskeistd tekijaa. Ensinnédkin
yhteison tavoitteena on toteuttaa jokin jaettu tehtdvé tai projekti, jota ryhmaldiset vuorollaan
johtavat. Liséksi yhteisdn jasenet sitoutuvat toimintaan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
Kolmanneksi toiminnassaan yhteiso tuottaa jatkuvasti uutta, kuten erilaisia tyovélineitd, kasitteita ja
tarinoita. Tassa valineistossa yhteison jasenten jaetut kokemukset esineellistyvat. (Wenger 1998,
72-84.) Kun ryhméssd on asiantuntijoita, tavallisia tyontekijoitd ja vaikkapa valistettavia,

aloittelijoista kasvaa ammattilaisia.
2.5 Aikuiskasvatus tydeldméssa

Aikuiskasvatus kasittad kolmea erilaista asiaa. Termid voidaan kéyttaa tarkoittamaan oppiainetta,
teoriajirjestelmad tai kdytdnnon toimintakenttdd. Késite on kddntynyt englannin termistd “adult

education”. Urpo Harvan mukaan kisitteeseen aikuiskasvatus liittyy vahvasti yleissivistdvin
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kokonaispersoonallisuuden kehittdminen. Aikuiskoulutuksessa on Ojasen (2006) mukaan oleellista,
miten uusi “tieto saadaan omakohtaisesti elimddn jokapdivdisessd kdytdnnon toiminnassa’.
Ohjauksen avulla tydnohjauksessa tavoitteena on ohjattavien ammatillinen kasvu reflektointia ja
dialogia hyddyntamalla. Ohjaustapahtumaa voidaan kutsua aikuiskasvatukseksi. (Ojanen 2006, 5-
11.) Nykyaikana voidaan aikuiskasvatuksen siséltoon liittdd laajemmin kuuluvaksi kaikki, mika
liittyy ihmisen keholliseen, tajunnalliseen ja yhteiskunnalliseen elamaén. (Suoranta, Kauppila &
Rekola 2006, 20-22). Aikuiskasvatuksen tutkimusta voidaan kuvata ndkemykselld, ettd
aikuiskasvatuksen tutkimuksen ja kaytannon tulevaisuuden keskeisin tehtdva on ihmisten oppimisen
ja kasvamisen tutkiminen sek& arkielamé&n mielekkyyden tukeminen. Salo ja Suorannan (2002)
mielestd nykymaailmassa, jossa kaikki edistys mitataan taloudellisessa mielessa ja jossa edistys
tuntuu uhkaavalta, tarvitaan edelleen Kiinnostusta ja huolenpitoa sosiaalisesti, paikallisesti ja
henkil6kohtaisesti merkittavista tiloista ja hetkistd. Sielullinen eheys ja yhteiselaman mielekkyys
myos tyoeldmassd, vaativat kasvaakseen ja jalostuakseen asioita, jotka voi tunnistaa omakohtaisesti
merkittdvaksi. Tydeldmaankin kaivataan arkipéivan yhteisollisia kaytantoja, joissa on mahdollisuus
olla ja ajatella ilman jatkuvaa laskelmointia tai ulkoisia suorituspaineita. (Salo & Suoranta 2002,
47-48.)

Miksi henkiléstoa ei huomioida riittavasti tyopaikoilla? Miksi tyontekijalle ei selkeésti osoiteta,
mité4 he saavat tehdd ja miten? Yhé& enenevissa méérin puhutaan ja kirjoitetaan tydhyvinvoinnista tai
pahoinvoivasta tydvoimasta ja tyéhyvinvoinnin kehittdmistarpeesta. Tietoa ja tutkimusta on paljon
tarjolla, mutta mitd oikeasti pitaisi tehda? Vanhasen Il-hallitus on tuonut esiin tyéhyvinvoinnin
parantamiseen myo6s tyoterveyshuollon roolin esittden hallitusohjelmassa, ettd “Hyddynnetdén
tyoterveyshuollon mahdollisuuksia tydpaikan kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen ja tyéhyvinvoinnin
parantamiseen. Ikdjohtamiseen ja henkiseen tydsuojeluun kiinnitetddn erityistd huomiota”

(Hallitusohjelma 2007, 61).

Organisaatiossa tyontekijat ovat keskeisin strategian toteuttaja. Lindroos ja Lohivesi (2006)
esittavat, ettd tyontekijoilla tulee olla riittdvasti osaamista strategian asettamiin haasteisiin.
TyoOnantajien tulee huolehtia kaikkien toimintaan osallistuvien taidoista niin, ettd he hallitsevat
tarvittavien tyovélineiden kayton ja jokaisella tulee olla riittavésti tietoa kokonaisuudesta.
Tyontekijoilla tulee olla halua ja tahtoa suorittaa tehtédvéd, joten tyonantajan olisi jo strategian
kehittdmisvaiheessa hyddynnettdva tyontekijoitadn. Suoritustasoon liittyy osaaminen, resurssit ja
tahto. Kaikkien edella mainittujen tulee olla hyvin huomioitu ja vasta kun tyontekija itse haluaa ja
tahtoo, on tydnteko tehokasta.(Lindroos & Lohivesi 2006, 162-165.)
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Lipposen (1993) mukaan menneen ajan, jaykkien ja byrokraattisten hierarkioiden ja valta-asemien
romuttaminen  pitdisi  olla nopeaa  ympérillamme tapahtuvien  muutoksien,  kuten
informaatiotekniikan  kehittyneisyyden ja saatavilla olevan tiedon myd6td.  Aikaisempi
keskusjohtoinen sadnnostely ja tiukan ohjeistuksen kaskemiskulttuuri ei voi olla, vaikka joku niin
haluaisikin, taman muutoksen tielld. Yksinkertaisesti sellainen johtamiskulttuuri ei endd toimi.
Pyséhtyneisyyden tilassa hallitsevat ne henkil6t, joilla on jo saavutettu asema. Dynaamisessa
muutostilanteessa hallitsevat sellaiset, jotka ovat rohkeita, luovia, joustavia ja nopeita oppimaan
uusia asioita. Jatkuvan muutoksen haasteet korostavat jatkuvan oppimisen vaatimuksia. Aikaisempi
pysahtyneisyyden ajan  johtamistapa eli kaskeminen on muuttumassa johtamiseksi
muutostilanteissa. Silloin johtamisessa korostuu erityisesti suunnan nayttdminen. (Lipponen1993,
13-14))

Teoksessa "TyOyhteisot ja tiimit”, Lindstrom ja Kiviranta (1995) esittivit, ettd tyontekijan ik,
asenteet ja uskomukset voi vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Lisdksi siihen vaikuttavat tyontekijan ja
tyoympériston yhteensopivuus. Eli missa maarin tyontekijd saa kayttad tietojaan ja taitojaan
tyotehtavassaan, sekd miten ty0 héanelle sopii. Jos tyontekijan tarpeet ja tyén antamat
mahdollisuudet tai vaatimukset eivét sovi yhteen, voi seurauksena olla tyytymattomyytta ja muita
kielteisid seurauksia. Useiden tutkimusten mukaan selkeét tyotehtdvat, tyon tarkeys, taitojen
monipuolinen kayttd, itsendisyys ja palaute tehdystd tyostd lisdavat tyotyytyvaisyytta.
Tyotyytyvéisyys on yleensa parempi ja poissaolot vahenevét, jos tyontekijat tuntevat kuuluvansa
johonkin pieneen ryhmaéaén, jossa voi kommunikoida ja suunnitella ty6taan. (Lindstrom & Kiviranta
1995, 24.)

Jarvinen, Koivisto ja Poikela (2000) esittavat, ettd alykés organisaatio on sellainen, joka tietoon ja
uuteen tutkimukseen perustuen uudistaa tapoja, edistdd innovaatioita ja ongelmaratkaisua koko
henkilostossa. Tamén toimintamallin  toteuttaminen merkitsee tydtapojen muuttumista ja
rikastuttamista. Kehittymassa olevilla eurooppalaisilla l&hestymistavoille on tyypillistd, ettd tydssa
painotetaan ihmiskeskeisia piirteitd. Tyd nahdaan osana ihmisen eldméé ja identiteetti ja sen tulee
antaa oikeasti mahdollisuus luovuuteen. Eurooppalainen visio perustuu nékemykseen
vuorovaikutuksesta ja oppimiskulttuurista, jossa organisaation kaikkien tahojen tyontekijat voivat
osallistua tasapuolisesti tyontekoon tuntien sitoutuvansa toimintaan. Organisaation alykkyys ja
muisti jakautuvat laajalle yhteis6éon edistden oppimista ja uudistumista. Paatosvallan jakamisesta ja
tydeldman laadusta muodostuu tulevaisuudessa keskeinen menestyksen osatekija organisaation

tehokkuutta mitattaessa. (Jarvinen ym. 2000, 59.) Tyoolobarometrin (vuonna 2000) mukaan
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ryhmatyd oli osittain tai padosin k&ytdssd jo 75 prosentissa tydpaikoista. Antila ja Lindstrom
(2003, 101-114) esittavat, ettd ryhmamadinen tyonorganisointi olisi myonteisesti yhteydessa
tyoelamén laatutekijoihin ja hieman myods hyvinvoinnin ulottuvuuksiin. Ryhma- ja tiimityota
voidaan pitdd hyvinvointia tukevana tyon organisoinnin muotona. (Antila & Lindstrém 2003, 101-
114.)

Kaytettdessd tiimityotd mahdollistettaisiin  kehittyminen ja oppiminen myds tyontekijoiden
keskuudessa. Tiimitydssa keskeisid elementteja johtamiskayttdytymisen tehtdvind huomioidaan
seuraavia asioita. Jakoa voidaan tehdd ryhman siséisiin ja ulkoisiin tehtaviin. Tarked osio on
tehtavien selventdaminen. Ryhmélle luodaan selkeét tavoitteet, joissa rakenteiden ja koostumuksen
vakiinnuttaminen on tarkedd. Tiimilla tulee olla pé&atoksenteko-oikeus. Toiminnassa tulee
huomioida henkiléston kehittaminen. Yllapitofunktiossa tiimia valmennetaan. Yhteistoimintaa
harjoitellaan opettelemalla ristiriitojen ratkaisutaitoja ja jokaisen tarpeita huomioidaan. Tarkea
osuus toiminnassa on tiimin ilmapiirin luominen positiiviseksi ja avoimeksi. Ryhmén jésenet
huomioidaan tdysivaltaisina. Ulkoisessa funktiossa tiimi verkottuu ja hakee tarvittaessa tukea
arvioiden ympdristoa samalla tietoa jakaen. Toiminnassa on tarkeda huomioida ja analysoida
ulkopuolisten tahojen ja ryhman vélisia vaatimuksia. Ryhmissa voidaan jakaa johtajuutta.
(http://personal.inet.fi/koti/vexom/tiimi.htm.) Tulevaisuuden sidosryhmaéajattelu ja
vuorovaikutteisuus tullee avaamaan myos suljetut pelastustoimen organisaatiot. Yksi keskeinen ja
tervetullut lisda kaikkien yhteisty6tahojen toimintaa on yleisten hyveiden kehittdminen, myos

pelastustoimi tulee olemaan siina kehittdmisessd mukana.

Peltonen (2007) tuo esiin projektitiimit, jotka ovat keskittyneet esimerkiksi palveluiden
rakentamiseen koskeviin prosesseihin. Projektitiimit voivat olla johdettuja, mutta toimintaa ohjaa
irtaantuminen jaykasta tyylistda kohti avointa toimintatapaa. Usein téllaiset projektiluontoiset
tehtdvat ovat madraaikaisia ja henkil6t ovat eri alojen asiantuntijoita. (Peltonen 2007, 49.) Lamsan
ja Hautalan (2005) mukaan tiimien hyodyt liitetdd&n usein organisaation oppimiseen ja
laatujohtamiseen. Keskeisina tavoitteina tiimeille voidaan asettaa organisaation kehittdmisen ja
tehokkuuden parantamisen. Yksi tiimiksi kehittymisen ndkékulma on tydyhteison halu oppimiseen.
Siten olisi tarked& mahdollistaa oppimista tukeva ilmapiiri ja toimintatapa. Onnistuneen tiimity6n
on havaittu lisddvan motivaatiota ja tiimit keskittavét resursseja asiakkaan tarpeeseen. Laatu ja
tuottavuus lisdantyvat, henkilosto sitoutuu tehtdvaanséd paremmin, heidan tyénkuvansa laajenee ja
luovuus lisdéntyy. Tiimitydssa opitaan myos tulemaan toimeen toisten ihmisten kanssa ja tiimien

valinen yhteisty6 avaa uusia mahdollisuuksia. (L&msé& & Hautala 2005, 127, 140-143.)
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Tiimissa Ladmsén ja Hautalan (2005) mukaan oppiminen ja tiimityo siséltavat yhdessa oppimista ja
tiedon jakamista. Vuorovaikutusta ja dialogia, yhteiseen pddmaadréan paasemiseksi, tulisi harjoittaa
aktiivisesti kuunnellen kaikissa nykyaikaisissa organisaatioissa. (Lamsd & Hautala 2004, 197.)
Hierarkkisessa organisaatiossa tiimien muodostaminen on Jarvisen (2000) ym. mukaan vaikeaa
manageriaalisen hierarkian ylemmilla tasoilla, koska johtajat ovat tottuneet tygskentelemaan yksin.
He ovat henkilokohtaisesti vastuussa ja Kkilpailevat keskenadn esimerkiksi ylennyksista ja
tyotehtavistd. Alemmilla tasoilla tiimit ovat tehokkaita juuri siksi, ettd niiden tavoitteet ovat
eriytyneitd, ajallisesti rajallisten tehtévien toteuttamiseen liittyvid, kun johtotasolla tavoitteet ovat
suoraan alisteisia organisaation padmaéarien toteuttamiselle. Ongelma voi olla myds, ettd ylemmélla
tasolla kaikkien on kuuluttava tiimiin, jolloin tiimeja ei voi perustaa puhtaasti toisiaan tdydentavan
osaamisen perusteella. Téten johtotason yhteistyd jaékin usein tehokkaan ryhmétyoskentelyn
tasolle. (Jarvinen ym. 2000, 107.)

Tiimiorganisaation ongelmia ovat Jarvisen ym. (2000) esityksen mukaan vastuukysymykset. Tiimin
muodostamisessa ei ole vain kyse oikeanlaisten ihmisten kokoonpanosta, vaan sen on kehityttdva
ryhmasta tiimiksi. Tiimi voi olla myos tyoryhmaa tehottomampi keskustelukerho tai valetiimi.
Kehittydkseen tiimi tarvitsee ohjaajan, jota kautta tiimi voi kehittya huipputiimiksi, jossa myos
johtajuus on jaettua. Hierarkkisessa organisaatiossa ei ryhmépaatoksilla ole merkitystd, mutta
korkeatasoinen tiimi sen sijaan voisi erdiden tutkijoiden mielesta tulla toimeen ilman tietylle
henkildlle keskitettyd johtamistehtdvad. Organisaatiossa vastuun kantamisessa on nahtavissa
kahdenlaista logiikkaa: on asioita joissa vastuu on henkil6kohtainen ja on asioita joissa vastuu on
yhteinen. Yksilollinen vastuu ankkuroituu paatoksentekoon ja valtajarjestelmiin, kun yhteinen
vastuu on sidoksissa sosiaaliseen jarjestelmaan. Oppiminen ja kehittyminen ovat erilaisia prosesseja
verrattuna organisaatioiden rutiinien yllapitamiseen ja asiantuntijaongelmien ratkaisemiseen. (mt.
2000, 108.)

TyOryhmasta voidaan myos kayttdd nimitystd tiimi. Katzenbach ja Smith (1993) esittavat, ettd
tiimi on pieni ryhmaé ihmisid, joilla on toisiaan tdydentdvid taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen
tehtdvaan, suoritustavoitteeseen ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitdvat itseddn yhteisvastuussa
suorituksistaan”. Tiimit ovat ei-autoritaarisia tyoryhmid, joilla on jaettu vastuu paatoksenteossa,
ongelmanratkaisussa ja tiimin tyonjarjestelyissé. Waltonin (1985) mukaan tiimien toiminta perustuu
ryhman sitoutumiseen eika ulkopuoliseen kontrolliin. Tiimit tarvitsevat taitoja kehittydkseen ja

tullakseen toimeen. Tiimilla pitd4 olla tekninen tai toiminnallinen asiantuntemus, ongelmanratkaisu-
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ja paatoksentekotaidot sek& vuorovaikutustaidot, jolloin tiimit voivat kaiken aikaa kehittyd. (Ks.
Lindstrom & Kiviranta 1995, 3.)

Kuulan (1999) mukaan Dialogin perusmallia olisi hyvé kéyttaa erilaisissa yhteistoimintatehtavissa
niin viranomaisten kuin asiakkaiden seka tydyhteisojen tiimien sisélla. Dialogi on ajatusten vaihtoa
ja osanottajien vélistd vuorovaikutusta. Kaikkien, joita asia koskee, on saatava osallistua
keskusteluun. Mahdollisuus tai pelkastaan osallistua toimintaan kuulijana ei yksin riitd. Kaikkien
osanottajien tulee olla aktiivisia. Liséksi jokaisen osallistujan velvollisuutena on oman nékékulman

esittdmisen kautta my6s auttaa muita esittdméan omansa.

Dialogin mukaan kaikki osallistujat ovat tasavertaisia. Tyokokemus antaa oikeutuksen esittad
mielipiteitd. Jokaisen osanottajan kokemuksista ainakin osa tulee nahda keskustelutilanteessa
legitiimind. On myos vélttamatonta, ettd kaikki ymmartavat mista on puhe. Kaikki esitetyt vaitteet

ovat oikeutettuja. Mitéan vditettd ei saa hylata ilman, ettd sitd on tarkasteltu riittdvan huolellisesti.

Dialogi edellyttad myos, ettd mielipiteita esitetddn suullisesti. Jokaisen osanottajan on hyvéksyttava,
ettd muilla saattaa olla parempia perusteluja kuin hanelld itsell&dn on. Jokaisen osanottajan tyérooli,
auktoriteetti, tms. voidaan ottaa keskustelun aiheeksi. Osanottajien on siedettdva erilaisten
mielipiteiden esiintyminen. Dialogin tulee tuottaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa

kéaytannon toimenpiteisiin.
3. Tutkimuksen toteutus

Miten Sisdasianministerion tekemén Pelastustoimen strategia 2015 -asiakirjan mukaan Kriittinen
menestystekija, jonka mukaan henkilostd on osaavaa, motivoitunutta ja halukas kehittdmaan
itseddn, saavutetaan? Onko henkil6stolla tyossddn, toisaalta halua ja toisaalta mahdollisuutta
suunnitella ja kehittdd omaa tyOntekoa seka itsedan kriittisen menestystekijan mukaisesti?
Pelastustoimessa keskeinen tapa on, ettd vain tietyt nimetyt henkil6t suunnittelevat tyontekoa ja
tyon suorittajat ovat erikseen. Pelastustoimessa on keskitetty johtamisorganisaatio, jossa vain
ylimmét toimihenkil6t suunnittelevat ja péattavat linjauksista, mitd organisaatioissa tehdaan ja
miten. Kehittdmistyossa tyontekija kehittdd myos itseddn. Itsensd kehittdminen suorittavassa ty0ssa,

autoritaarisesti johdetussa organisaatiossa itsendisesti on nykyisin toimintamallein hankalaa.
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3.1 Tutkimuskysymykset

Padongelma:

1. Mitka pelastustoimen organisaation ominaisuudet vaikuttavat siihen, voidaanko operatiivisen
henkildston ammatillista osaamista hyddyntéé tyon suunnittelussa?

Alaongelmina:
1.1 Millainen organisaatio pelastustoimi on henkildston osaamisen hyddyntdmisen kannalta?

1.2 Miten pelastustoimen henkildston osaamista hyddynnetdan suhteessa heiddan ominaisuuksiensa,
valtasuhteiden, kulttuurin ja mielipiteiden perusteella?

3.2 Tutkimusmenetelmét

Tassé osiossa perehdyn metodologiaan. Pohdin ongelmaa pelastustoimen kehittdmisen
mahdollisuuksista ja esitdn, miten olen ongelmaa tutkinut. Jotta voisin sanoa, ettd tekemaéni
tutkimus on tiedettd, perustelen valintoja Haaparannan ja Niiniluodon (1986, 7) ndkemyksestd, mita
tiede on? He esittdvit tieteen médritelméksi, ettd “tiede on jérjestelméllistd ja jérkiperdistd uuden
tiedon hankintaa”. Sovellan tutkimuksessani myds Kurjen esille tuomaa jakoa, jonka mukaan
metodologiaan sisaltyy aina kolme perusaskelta: 1. Analysoidaan sosiaalista todellisuutta ja
muodostetaan siitd kuva. 2. Tutkitaan hermeneuttisesti tuota kuvaa siten, ettd ymmarrettaisiin
sosiaalista todellisuutta. 3. Luodaan mallit ja valineet mahdollisesti tarvittavalle muutokselle. Edella
esitetyt osiot yhdistettynd kasvatustieteelliseen nakokulmaan etsin vastausta tutkimuksessani siihen,
miksi ihmistd tulisi kasvattaa ja huomioida my0ds tyOyhteisossa. Perimmaisend tavoitteena on
kasvattaa ihmistd todellisen humanismin mukaan huomioiden yksilovapautta ja korostamalla
ihmisen luovuutta ja mielikuvitusta. Keskeisimpana asiana on ihmiseldmén kunnioittaminen ja

oikeudenmukaisuuden lisdédminen tydyhteisoon. (Kurki 1995, 125.)

Metodologian avulla selvenndn niita tieteellisid periaatteita, joita tdssd tutkimuksessa olen
kayttanyt. Tutkimus on aineistoldhtdinen ja perustuu aikaisempien (vuonna 2007) tekemieni
empiiristen tutkimusten koodaukseen. Tutkimusotteena kaytdn deduktiivista Grounded theory -

lahestymistapaa. =~ Grounded theoryn yksi tutkimustapa on tilastollinen metodi. Galaserin ja
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Straussin mukaan Grounded theoryn -ldhestymistapaa voidaan kéayttdd joko kvantitatiivisessa tai
kvalitatiivisessa tutkimuksessa.

Tama tutkimus on kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen. Tutkimukseen siséltyy avoimia ja suljettuja
kysymyksid. Avoimia vastauksia sovellan laadulliseen analyysiin luokittelemalla ja analysoimalla
saatuja vastauksia. Tutkimuksessa perehdytédan eri kategorioihin luokiteltuihin aineistoihin ja
suoritetaan avointa koodausta. Tdémén jalkeen jasennystd tehdddn huomioimalla kategorioiden
erilaisia ominaisuuksia. Tasta kaytetadn nimitysté akselikoodaus. (Strauss & Cordin, 1990, 96-97.)
Taman jalkeen suoritetaan selektiivinen koodaus, jolloin aineistosta valitaan keskeisimmat osiot eli
ydinkategoriat. (em. 116-117.) Lopuksi muodostuu teoriaa, joista koostuu analyyttisesti kerrottuna
esittdmani aineistolahtoinen esitys. Esiin tulleita asioita kuvailen ja kartoitan Kkriittistd tutkimustapaa
mukaillen. (ks. Honkonen & Karila 1995, 135-139.)

Taman tutkimuksen lopputuloksena on tuotos, jotka esittavét vallitseviin asiantiloihin liittyvia
vditteitd ja ne ovat tutkittu tieteellisin menetelmin. Esittdmani véitteet ovat totuudenmukaisia ja
todellisuutta vastaavia. Haaparanta ja Niiniluoto (1986, 9-11) esittavat, ettd totuus on tieteen
keskeinen p&amaara. Tuloksena syntyy valineellistd tietoa, jonka muotona on ehdollinen
toimintasuositus. Vaikka olen tydssa tutkimassani tydyhteisossd, pyrin empiirisen osion osalta
objektiivisuuteen. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997,131) esittavét, ettd tutkittu teoriatieto syntyy
tutkijan ja tutkimuskohteen vuorovaikutuksen tuloksena. Kvantitatiivista tutkimusta voidaan pitéa

etdisend, kun verrataan tutkijan ndkdkulman valittymisté tutkimustuloksiin.

Kaikkiaan tutkimuksen ontologiset ratkaisut ovat ongelmallisia. Toisaalta ratkaisuihin vaikuttaa
nédkemykseni tyonteosta. Kokemukseni tydyhteisostd sekd tyonantajana ettd tydntekijana
mahdollistaa ymmarryksen tydyhteisén kokonaisvaltaisesta tiedostamisesta, tyyleineen ja
tapoineen. Tutkimuksessa olen esittanyt kysymykset koko tutkittavalle joukolle paatoimisia
tyontekijoitd. Tuloksena muodostuu ihmiskasitys. Tutkimuksessa on tarkoitus kartoittaa henkilston
kuvauksia ja nakemyksia tekeméstddn tyostd ja mahdollisesta halusta laajentaa tekemé&ansa
tyonkuvaa. Mielenkiintoisinta on selvittdd, onko tyontekijalla halua tehd& ja osallistua enemman
tyohonsé kuin mité tydnantaja mahdollistaa. IImiénd on mielenkiintoista etsid vastausta ajatukseen,
voiko autoritaarinen johtaminen sallia itseohjautuvuutta? Todellisuudessa organisaatiot siirtavéat
usein vastuun tekemattomista tOistd suoritusportaan saamattomuudeksi. Tutkimuksessa haen

Hirsjarven ym. (1997, 124-125) esittdméaa tyontekijoiden todellista tunnetta tilanteesta.
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Hirsjarvi ym. (1997, 124-130) toteavat, ettd epistemologinen kysymys késittelee niit4 tiedonsaannin
menetelmid, milla metodilla tutkija olettaa saavansa parhaat tulokset tutkittavien joukosta. Mika on
tutkijan suhde tutkittavaan ilmiéon ja miten todellisuudesta voidaan saada tietoa? Kysymykset ovat
tassd tutkimuksessa esitetty Survey-menetelmén kayttden, jossa kerdtdan tietoa standardoidussa
muodossa. Tassé tutkimuksessa kaytan sek& kvantitatiivisin tutkimusaineiston, ettd avoimien
kysymyksien avulla tehdystd empiriasta ilmiokenttd&n sopivaa teoriaa. Alastalon (2005, 24) mukaan
tilastoja tuottaessa on tarkeda tutkia tilastoja myos sosiaalisina tuotteina ja tutkimustuloksia voidaan

pitédd luomuksina.

Fenomenologisen menetelmén keskeisimpid soveltuvuusalueita Kuulan (1990) mukaan on, kun
halutaan suunnata tutkimus kaytantéon. Tdman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa henkiléston
nédkemyksia toiminnan ja oppimisen kehittdmisesta pelastustoimessa. Lopputuloksena tuotan tietoa
pelastustoimen kentalta ja esitan kayttéon mahdollisesti uusia toimintamalleja ja tapoja tehda asioita
tulevaisuudessa.(Kuula 1999, 10-11.) Ha&maél&inen ja Niva (2008) esittavat, ettd fenomenologiassa
tutkitaan todellisuuden ymmartdmista eli ontologista sisaltod ja tiedonkasitykseen liittyvaa, eli
epistemologista siséltéa. Fenomenologinen tutkimus perustuu siihen, miten todellisuus ilmenee
ihmiselle. Tutkimustavassa pyritddn havainnoimaan asioiden olemusta tarkastelemalla ihmisen
kokemuksia asiasta. Voidaan sanoa, ettd fenomenologia kasittelee fenoomeja eli ilmi6ita sellaisena,
kun ne ilmenevat tietoisuudessa. Perustana ovat inhimilliset kokemukset, jotka jalostuvat
kokemuksiksi.  Tutkimustavalle on ominaista olemustiedon tavoittelu. Tarkoitus on saada
ajatuksellisesti kiinni tutkittavan ilmion olemuksesta ja nahdd, mista ilmidéssa on pohjimmiltaan
kyse. Perusajatus on riisua tutkittavana oleva ilmi¢ kaikesta epdolennaisesta, jotta lopulta jaa jaljelle
olennainen. (Haméldinen & Niva 2008, 56-58.) Tutkimuskohteesta pyritddn loytdmaan sen
keskeinen olemus. Tutkimuksessa kohdetta kuvataan ja analysoidaan tutkimusprosessin aikana
muodostuneiden  kokemusten avulla. Fenomenologinen tutkimusstrategia voi painottua
tarkastelemaan myds muiden ihmisten kokemusta ja ymmarryksen muodostumista heidén

kokemustensa kautta. (http://www.uta.fi/laitokset/hoito/wwwoppimateriaali/luku5j.html.)

Tutkijana pyrin selvittdmaan palokuntatydssa vallitsevaa kulttuuria ja tyonkuvan muodostumista.
Tarkoitukseni on pyrkid ymmartdamaan paremmin pelastustoimen ilmidita henkiloston
hyddyntdmisessa ja oppimisessa sekd tyon kehittdmisessa yleensd. Hamaldisen ja Nivan (2008)
mukaan ontologisessa teorianmuodostuksessa etsitddn vastausta mitd todellisuus on, tehden
erottelua  muodollisen  ja  tosiasiallisen olemuksen  valilla. Fenomenologisessa

tieteenmuodostuksessa on tarkoituksena havainnoida ilmididen ideaalisten oletusten eli teorioiden
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ja havaittujen tosiasioiden tutkimista. Hadmaldinen & Niva (2008) toteavat, ettd fenomenologinen
reflektio auttaa tutkijaa syventdmddn tuntojaan ja tietdmystddn kokemastaan tapahtumasta tai
asiasta. Kaikkiaan tutkija selventdd, mistd asiassa tai ilmidssa on todellisuudessa kyse.
Fenomenologinen tutkimusstrategia voi painottua tutkijan itsensa ja tutkijan omien kokemusten ja

ymmarryksen muodostumisen tarkkailuun. (Hamal&inen & Niva 2008, 56-58.)

Koska olen tyossa tutkimassani tyoyhteisdssd, koen kvantitatiivisen tutkimusmenetelman antavan
riittdvan puolueetonta tietoa olemassa olevasta tilanteesta tydyhteisossd. Niiden tutkimustulosten
avulla voin muodostaa tutkittavista asioista esiymmarrystd. Aineistolahtdisessa tutkimuksessa voin
saattaa loppuun aloittamani tutkimuksen tyoyhteison kehittdmisessa. Aikaisemmista empiirisista
tutkimuksista saamani vastaukset saavat nyt oikeutta ja huomiota jatkotutkimuksissa.
Jatkotutkimukset kohdennan aihepiireittdin aikaisemmin tekemani tutkimuksen kvantitatiivisten
tutkimusten tuloksista, joista teen ydinkategorioita. Avointen kysymysten avulla, joita ei ole
aikaisemmin kaytetty tutkimuksissa, etsitddn nakemyksia virka-aseman merkityksestd tyoyhteison
kehittdmisessd organisaatiossa. Toimimalla esittdméllani tavalla saatan aloittamani tyon ja koko

tyburaani askarruttaneet asiat kehitysesityksineen paatokseen tutkimuksen muodossa.

Kysymykset esitdn varsinaista tyota tekeville ryhmille. Haluan tutkia, onko henkildstolla
motivaatiota tehda tyotddn uusien toimintamallien suuntaisesti. Toisaalta mahdollisuudet tyonkuvan
laajentamiseen eivét vield ole olleet esilla. Naiden tutkimuskysymysten avulla haen vastauksia,
onko tydnteon laajentaminen tyontekijoistd vai ty®Gnantajista riippuvaista tulevaisuuden
toiminnassa. Miten henkilostd nakee uusien asioiden ja toimintatapojen kayttdénoton
mahdollisena? Onko heilld halua muutokseen ja onko siihen riittdvasti ohjausta? Tutkimuksen
tuloksilla voidaan katsoa olevan merkitystd tulevaisuuden toiminnan kehittdmisen suhteen.
Autoritadrisessa tydyhteisossa perimmiltaan tehdaan mita kasketadn, mutta tydén sujumisen kannalta
olisi helpompaa, jos tyontekijoilld on halua uuden oppimiseen muutoksessa: vain uutta oppimalla
tyoyhteisd voi kehittyd. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia ty6nantajien halua tyon

laajentamisen mahdollistamiselle pelastustoimen henkildstolle.

Tutkimuksen ensimmaéinen osa on tehty kvantitatiivista tutkimusotetta k&yttden. Tutkimuksessa
aineisto keratdan standardoitujen tutkimuslomakkeiden avulla suljetuista eli strukturoiduista
kysymyksistéd. Tallaista kyselylomake tutkimusta voidaan kayttaa silloin kuin tutkittavia on paljon.
Lomakkeissa, joissa kysymykset esitetddn kaikille samalla tavalla ja kysymyksiin on valmiit
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vastausehdotukset, ”en osaa sanoa” -tyyppinen vastausvaihtoehto voi olla vastaajan kannalta liian

helppo vastausmuoto, niinpd se on jatetty tassé kyselysté vaihtoehdoista kokonaan pois.

Tutkimuksen madarallinen aineisto on vuonna 2007 tekemastani tutkimuksesta Tampereen
aluepelastuslaitoksen operatiivista tyota tekeviltd henkil6iltd, jotka kuuluivat sahkopostin
postituslistalle. Kokonaistutkimukseen on valittu koko Tampereen aluepelastuslaitoksen
operatiivinen padtoiminen henkil0ost6. Vastaajat ovat joko paallyst6d, esimiestasoa tai
palomiehistod. Kyselylomake sisélsi 41 strukturoitua kysymysté ja lomakkeen lopussa oli 6 avointa
kysymysta. (liite 4.) Kaikkiaan kysely lahetettiin 352 henkildlle ja vastauksia palautui 73
kappaletta. Vastausprosentti oli 20. Kysymykset ldhetettiin e-lomakkeena séhkdpostissa.
Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastauskatoa voidaan selittaa silla, ettd kaikki sdéhkdpostiosoitteen
hankkineet eivat lue postiaan s&annollisesti, mika selvisi tutkimuksen jalkeen tehdyissa
tiedusteluissa. Vastaajia oli Etelad-Pirkanmaalta 7, Kaakkois-Pirkanmaalta 6, Lounais-Pirkanmaalta
3, Luoteis-Pirkanmaalta 3, Tampereen seutukunnasta 45, Yla-Pirkanmaalta 9. Vastauksia oli
yhteensa 73. Primadriaineistoa tutkitaan SPSS-ohjelman versio 13.0 avulla.

Laadullisessa osassa vastauksia on vertailtu palomiesten, paloesimiesten ja palomestareiden kesken.
Aineisto on kerétty vuonna 2007, mutta sitd ei ole aikaisemmin esitetty tai analysoitu. Materiaalin
avulla haen vastauksia oppimiseen, hyodyntdmiseen ja tiimity6hon liittyviin  kysymyksiin.
Tarkoitus on selvittdd, onko virka-asemalla merkitystd suhteessa vastauksiin ja omiin
mahdollisuuksiin olla hyodyksi tydssaan. Ensimmaisessd vaiheessa avoimet vastaukset lajiteltiin
virka-aseman mukaisesti jarjestykseen. Sen jalkeen vastauksia analysoitiin vertaamalla saatuja
vastauksia aseman mukaan. Taman jalkeen perehdyttiin vastausten kokonaisuuteen lukemalla
aineistoa useamman kerran. Tarkoituksena oli 16ytd4 teksteista tutkimuksen ongelmanasettelun
kannalta téarkeitd kokonaisuuksia ja ilmauksia hahmottaen ilmiota ja isompia yhteyksia. Sitten
aineiston tekstit ryhmiteltiin ryhmiksi, joille oli muodostunut tietyt kriteerit. N&in tutkimuksesta
syntyi tietyt ominaisuudet, joista voidaan kayttdd nimitystd ydinkategoria. Ydinkategoriat
muodostettiin kriteerien perusteella ja aineisto luokiteltiin laadullisesti erilaisiin  ryhmiin.
Viimeisessa vaiheessa aineistosta etsittiin kategorioita, jotka mahdollisimman laajasti vastaisivat
tutkimusongelmaan  liittyviin  tekijoihin. Lopuksi aineistosta muodostuu yhteenvetoja ja
tutkimustuloksia, joista voidaan muodostaa nakemystd kulttuurin yhteisestd tulkinnasta.
Muodostuneisiin ydinkategorioihin liitettiin lainauksia alkuperéisestd aineistosta. Kategorioita on
muodostettu niista aineistoista, jotka tulevat selkedsti esiin, siten kaikkia yksittaisia mielipiteité ei

tuoda esiin.
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Tutkimuksen hermeneuttinen (tulkinnallinen) osuus pohjautuu nékemé&éani ja kokemaani;
huomioiden jo olemassa olevaan tuntemukseen tyOyhteisdstd. Hermeneuttinen kehd kuvaa
tutkimustulosten  hermeneuttisen ymmartamisen kulkua. Na&in tulosten ymmartdminen
kokonaisuutena muodostuu viittauksista yksittdisiin osiin, ja yksittaisten kohtien ymmartdminen
puolestaan viittauksista kokonaisuuteen. Kokonaisuutta ei voi ymmartdd néin ollen yksittaisena
osana, vaan siihen liittyy ymmarrys toisista osista ja kokonaisuudesta ja tdm& muodostaa
ymmartamisen kehén. Tama kehdmadisyys ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd ymmartdminen olisi
mahdotonta. Sen sijaan se painottaa, ettd tulosten merkitys tulee l16ytdd sen kulttuurisessa,
historiallisessa ja kirjallisessa kontekstissa. (http://fi.wikipedia.org/wiki/Hermeneutiikka.) Paattely
tutkimuksessa etenee empirian tuomista tuloksista, jotka premissien (oletuksien) kautta etenee
konkluusioon (johtopaatokseen). Tatd teoreettista péattelyd ohjaa esiymmarrys, joka johdattaa
tulkintojeni tekemistd. Myos yksittaisten tulkintojen voi Haaparannan ja Niiniluodon (1986, 64)
mukaan antaa vaikuttaa tulkintaehdotusten muodostumiseen. Prosessia, jossa edetddn
kokonaisuudesta osiin ja takaisin kokonaisuuteen, kutsutaan hermeneuttiseksi kehéksi.

Tulkinta ja tulosten ymmartaminen ja esiintuominen noudattaa menetelmallista kulkua. Perinteisesti
tematisointi tapahtuu ymmartamalla tekstin keskeinen siséltd. Temaattisella tasolla luettu
yhdistetdan aikaisempaan tietdimykseen ja reflektoiva nakokulma kehittdd myos tutkijan omaa
nédkokulmaa. Tassd tutkimuksessa yhdistyy kvantitatiivisten tulosten tulkinta, ydinasioiden
etsiminen ja tutkijan aikaisempi tietamys aiheesta ja yleisestd toiminnasta tydyhteisossa.
(http://www.oulu.fi/verkostovatti/materia/oppimine/tematiso.htm.) Tutkimustuloksia ymmartamalla
olen havainnut toiminnassa asioita, joita olen tutkinut ja tuonut esiin. Todellisuuden tulkintaan
liittyy aina ndkdkulma, kenen taholta asiaa katsoo. Tamé tutkimus on tehty tyontekijan ndkokulma
huomioiden. Toimintaa on tyoyhteisdssa tarkoitus kehittdd ja tehostaa. Tutkimuksellani esitén
henkildston tilaa muutokseen ja toiminnan kehittdmiseen. Tarkoitukseni on osoittaa, ettda en ole
totalisoivasti ottamassa maailmaa haltuun, vaan késittelen tutkimuskohteesta esiin tulleita totuuksia.
Pyrin vélttdm&an oman tunnetasoni esiintuomista tutkimuksessa tuomalla esiin vain niit4 asioita,
mitd nden. (vrt. Varto 1993, 58-59.)

Tutkimuksen yhteydessd olen tehnyt toimintatutkimuksen tapaan tydyhteisossd kokeilun tehda
yhteisollisen oppimisen menetelmin yhteistyot4 palomiesten opetusmateriaaliksi. Toimintatutkimus
on késite joka antaa tutkijalle vapauden maaritelld tutkimusta. Aaltola ja Syrjala (1999) esittavét,
ettd toimintatutkimus voidaan n&hdd paremminkin tutkimusstrategiana kuin erityisena

tutkimusmenetelmana. Heiddn mukaan tutkimuksessa ei ole olemassa oikeaa tai vaaraa tietd, ja sen
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perimmadinen tarkoitus voi olla toiminta, joka tahtdd menetelmien muuttamisen tai kehittdmisen
entistd paremmaksi. (Aaltola & Syrjala 1999,17-18.) Esitin yhteisollisen oppimisen mallin neljélle
eri tydéryhmalle. Annoin aiheet ja ohjasin toimintaa alkuun. Perehdyttdminen oli ilmeisesti liian
vahaistd, koska vain yksi ryhmaé neljasta sai materiaalin tehtyd. Talta ryhmaéltd saamani palaute oli
ainoastaan positiivista. Muiden ryhmien osalta kerddmani palaute kertoi, ettd toimintaa hankaloitti
jo alkuun, tietokoneen riittaméattoméat kayttotaidot, tietoldhteiden puute ja uuden asian
hallitsemattomuus. Onnistuneen ryhman palaute kuitenkin vahvisti mallin oikean suuntaiseksi,

tyontekijoiden kouluttaminen ja ohjaaminen pitéa vain huomioida seikkaperdisemmin.

Tutkimuksen luotettavuutta on yleisesti arvioitu reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla.
Luotettavuutta voidaan Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan tarkastella uskottavuuden ja
vahvistettavuuden kautta. Pyrkimyksend on saada selvyys, ovatko tutkijan tekemat tulkinnat oikeita
ja onko saatu luotettavaa tietoa todellisuudesta. Tassa tutkimuksessa olen jattanyt empirian suoria
lainauksia ~ n&htaville  mahdollistaen ~ n&in  tulkintojen  luotettavuuden  arvioinnin.
Validiteettiongelmana voi olla, ettd vastaajat vastaavat, niin kuin heidan oletetaan vastaava. Téassé
tutkimuksessa laadulliset ja maaralliset tutkimukset tdydentdvat ja tukevat toisiaan.
Tutkimusprosessin etenemisen vaiheet ovat esitetty seikkaperdisesti, jotta lukija voi arvioida
menetelmien luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 1998, 212-213.) Taman tutkimuksen aineisto on
melko pieni. Sen perusteella voi tehdd vain suuntaa antavia johtop&atoksid tulosten suhteen,
jatkotutkimuksissa olisi hyédynnettdvé valtakunnallista kyselyé aiheesta. Kaikkiaan tulokset ovat
selkeitd ja niiden esittdminen, seka empiiriset osiot ja tuloksien sailyttdminen mahdollisia

jatkotutkimuksia varten tuo lisdé luotettavuutta tutkimukseen.
4. Pelastusala henkildston osaamista hyodyntévéana organisaationa
4.1 Palokunnan historiaa ja seuraukset

Ensimmainen palokunta on perustettu noin 70 eKr. Roomaan. Perustajana oli Grasus-niminen
ylimys. Ylimys perusti yksityisen orjapalokunnan. Sammutustdihin palokunta ryhtyi vasta, kun
rakennusten omistajat olivat myyneet palon uhkaamat rakennukset halpaan hintaan Grassuksen
asiamiehille. Keisari Augustuksen aikana vuonna 24 eKr. perustettiin ensimmainen julkisen vallan
alaisuuteen kuuluva palokunta. Henkilokunta koottiin palkatusta vaestOstd ja orjista. Toiminta
perustui kurinalaiseen sammutusorganisaatioon. Myhemmin palontorjunnan arvo ja tila rappeutui.

Toimintaa ei juuri ollut 400-luvulla ja siitd eteenpdin. Tulta pidettiin luonnonvoimana ja jumalan
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tahtona. Keskiajan lopulla kiinnostus jalleen alkoi ja yovartijat tulivat huolehtimaan sek& asukkaista
ettd tulipalojen sammuttamisesta. Palokunnan virallisena perustamisvuotena pidetadn vuotta 1716.
Silloin  paloruiskujen myyja Perrie’r maaréattiin  Pariisin  kaupungin  ruiskumestariksi.
Ruiskumestarille annettiin méaérarahaa miehiston palkkaamiseksi. Palokunta oli sotilaallisesti

jarjestetty ja kasarmoitu roomalaiseen tapaan. (Katajamaki 2006, 5-7.)

Suomeen ensimmainen palokunta perustettiin vuonna 1838. Sita ennenkin paloja oli kansalaisten
toimesta sammutettu. Vuonna 1350 Maunu Eerikinpoika oli laissa maarannyt sammutustoimista ja
varomattomasti tulta késittelevien rankaisemisesta. Kaupunkilaissa mééarattiin pelastusvaki korttelin
asukkaista vuodeksi kerrallaan. Ankarat rankaisupykaldt kertovat palotoimen ehdottomasta
velvollisuudesta. Andelinin (1921) kuvaus Wiipurin kaupungin historiassa vuonna 1711 sattuneen
tulipalosta: ”Sammutustyon johtaja, erds poliisimies Lofving oli humalassa ja siksi vihemmén
kykeneva tyotd johtamaan. Jokainen, jolla oli verkatakki, luuli olevansa palomestari ja alkoi
komentaa, jolla taasen oli sarkanuttu, sai alituisia kepinlatkdytyksid”. Seurauksena oli yleinen
sekasorto: “missd olivat ruiskut, ei ollut vettd, jos taasen saatiin vettd, ei 10ytynyt ruiskuja”.
Samanlaista oli muukin komento. Ei ihme, ettd kaupungit, joissa oli tihed&n rakennettuna
puurakennuksia, kerran sytyttyddn paloivat moisesta sammutuksesta huolimatta perustuksiaan
myo0ten. (Andelin 1921, 8.)

Asukkaista muodostetut palokunnan olivat pakolla maarattyjd. Paloa sammuttamaan oli 1800-
luvulla alussa maaréatty kaikki aikuisikaiset, rikkaimmat maksoivat kdyhemmille vuoron vaihdoista.
Pakkopalokunnista paastiin eroon wvuonna 1903, kun yleinen palokunta lakkautettiin ja
ammattipalokuntia alkoi kehittyd. (Katajamaki 2006, 12-14.) Yleisesti palokunnan vakinaisten
palomiesten palkka oli heikko, kun sitd verrattiin muihin kaupungin virkamiesten palkkoihin.
Ammatti oli yleisesti aliarvostettu. Palomiehet asuivat tyosuhdeasunnoissa, joiden Kkatsottiin
osaltaan korvaavan huonoa palkkaa. Huono palkka muihin ammattiryhmiin verrattuna aiheutti
miehistOn vaihtuvuutta ja toisaalta kurittomuutta. Palomiehen ammatti ei ollut suosittu 1900-luvun
alkuvuosikymmening. Palvelussuhde tyohon sovittiin kolmeksi vuodeksi, sopimuksen myota
palomies sitoutui olemaan jatkuvassa hélytysvalmiudessa, jolloin paloaseman alueelta ei saanut
poistua. Palopaallikoltd saattoi anoa lomaa. Toisen maailmansodan jdlkeen palkkoihin tuli

parannusta, kun palkanmaksuun lisattiin pyhatydkorvaus. (Juuti 1993, 79-80.)

Tampereella vakinainen palokunta aloitti vuonna 1898. Henkilostond oli armeijaa vastaavilla
nimikkeilla olevaa miehistdd. Kuri oli sotilaallinen. Vuoden 1934 paloasetus siunasi palopéallikoille
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ldhes diktaattorimaisen rankaisuvallan, joka heilld oli jo aiemminkin ollut kuntien omien
jarjestelyiden perusteella. Vasta wvuonna 1960 tullut uusia palolaki poisti palopéallikon
rankaisupykalan. Vakinaisten palokuntien liséksi Suomessa on myds vapaaehtoisia palokuntia.
Harvaan asuttu maa tarvitsee tihedn aluepaloasemaverkoston, jossa paloa sammuttavaa henkilstoa
on levittaytynyt laajasti koko maakunta huomioiden. (Katajamaki 2006, 28—-32.) Suomessa ovat nyt
aluepelastuslaitokset.  Isoissa  kaupungeissa on  kasarmityyppinen keskuspaloasema ja

alueasemaverkosto. Malli on valittynyt antiikin Roomasta Saksan kautta Suomeen. (Juuti1993, 81.)

Rankka historia on ohjannut pelastustoimen johtamista. Organisaation sisalta ja sen historiasta seka
johtajista lahtee tyon ymmarryksen merkitys ja ilmentyminen. Sieltd myods maaraytyy millaista
johtamista ty0 ja tyontekijat tarvitsee organisaatiossa. Seeckin (2008) tutkimuksien mukaan
kreikkalaiset antiikin aikaan kayttivat tyohon orjia ja pitivat tydtekoa halventavana. Heprealaiset
ajattelivat, ettd tyolla voi sovittaa syntejd. (Seeck 2008, 39.) Pelastustoimen historiasta esiin
nousseet ilmidt voisivat osoittaa, ettd tyontekijat tarvitsevat kovaa johtamista. Toimintaympariston
muutos ei ole aiheuttanut muutosta johtamisessa. Edelleenkin péivittdinen toiminta perustuu
vanhoihin menettelytapoihin ja ohjeisiin. Ohjeet ja tavat toimia ovat perdisin palopaallikdiden
paivakaskyjen ajoilta. Naitd maarayksia ei ole kumottu ja niitd noudatetaan edelleen sovellettuna.
Alhon (1999) mukaan “asemapalvelussa noudatettava kurinalaisuus ja hyva jarjestys vaikuttavat
olennaisesti sekd halytysvalmiuteen ettd viihtyvyyteen asemilla.” (Alho 1999, 35.) Ennen vanhaan
paloasemille annettiin péivakaskyja ja toimintaa pidettiin tiukasti kurissa. Nykyaikainen
pelastustoimi ei ole uudistanut toimintamallejaan ja ajelehditaan tilassa, joka impulsiivisesti elaa ja
muotoutuu kaiken aikaa vailla selke&d, paamaaratietoista suunnittelua. Alalla on koettu useita
lakkoja, joista viimeisimmat ovat olleet vuosina 1995 ja 1997. Lakot vaikuttivat tyontekijoiden ja
johdon henkil6stosuhteisiin ja yleiseen ilmapiiriin. Suhteiden eheyttdminen lakkojen jéalkeen jai
puolitiehen. Keskeisimmat syyt lakkoiluun juontuvat alhaisesta palkasta ja korkeasta elakeidsta.

Ammattia ei arvosteta paattajien toimesta, niin kuin tyontekijat odottavat.
4.2 Pelastustoimen johtaminen nykyaikana

Pelastustoimessa on autoritaarisen tavan mukaisesti hoidettu asioita kasvottomasti. Johtamistapaa
voidaan kutsua mekanistiseksi toimintatavaksi. Mallin keskeisimmat teesit perustuu pitkélle
osoitettuun tydnjakoon ja valvontaan. Autoritéérisessa mallissa Saralan ja Saralan (1997) mukaan
henkildstoon suhtaudutaan kuin koneen kokoamiseen. Niin kuin koneen osat kootaan moottoriksi

ohjeen mukaisesti, niin suunnitelman mukaan maarétdan ja sovitetaan miehet tekemaén suunniteltua
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tyota. Tehtavat suunnitellaan tarkasti ja maaritellddn ennakkoon. Toimintoja valvotaan kaiken
aikaa. Pelastustoimessa toiminnan suunnittelussa on tulevaisuudessa haastavaa tulosjohtamisen, eli
maéaréllisten suoritteiden tekeminen palotarkastuksilla. Paatettavaksi tulee myds ne suoritteet, mitka
ovat téarkeita tyotehtdvia ja misté tulee luopua. Jatkuva tdiden lisdédminen pirstaloittaa toiminnan ja
tyontekijan on haasteellista priorisoida tyotddn. Mekanistinen tapa ei ole tyontekijan kannalta
motivoivin tapa tehdd tulosta. Asia on yleisesti huomioitu jo 1930-luvulta ja tydntekoon on otettu
ihmiskeskeisyyden nédkodkulma, jonka tarkoituksena on lisata tyontekijan halua tehda tyota

alykkaasti ja motivoituneesti. (Sarala & Sarala 1997, 16-17.)

Pelastustoiminnassa on operatiivista jarjestysmuotoa vastaavat késky- ja vastuusuhteet. (Alho 1999,
42-43.) TyoOyhteisossda on kéytossa kaksijakoinen toimintamalli ja toimintaan on nimetty
suoritettavaksi asemapalvelus ja tilanneorganisaation toiminnot. Naméa tehtdvédt hoidetaan
rinnakkain samalla henkildstolla. Halytyksen tultua tilanneorganisaatio aktivoituu ja kaikki muut
suunnitellut tyotehtavat lopetetaan. Vaikka painoarvo on ennaltaehk&isyssd, niin palomiehet
lopettavat ennaltaehkdisytehtdvat, kun tilanneorganisaatio aktivoituu halytyksen tultua. Yh&
enemman painoarvoa saava ennaltaehkdiseva toiminta, johon kuuluvat valistus, neuvonta ja
palotarkastus, eivét sisally uutena toimintona selkedsti kumpaakaan organisaatiomalliin miehiston
osalta vaan ty6t ovat vain tulleet uutena tyona toimintaan. Ennaltaehk&isy on ennen alueellistamista
kuulunut vain palotarkastajien tehtaviin ennaltaehkéisevéssé organisaatiossa, eikd miehisto siten ole

aikaisemmin tarvinnut ohjausta ja huomiota niihin tehtaviin.

Pelastuslaitokset ovat Kaukosen (1995) mukaan johtamistavoiltaan puolisotilaallisia.
Puolisotilaalliseen malliin kuuluvat jaykét, virka-asemaan perustuvat valtasuhteet, persoonattomuus
ja autoritddrinen johtaminen. Jarjestelmén persoonattomuus ilmenee siten, ettd palolaitoksen
jasenilla vastuu ja valtuudet liittyvat ennen kaikkea rooliin ja tehtaviin, ei henkiléon. (Kaukonen
1995, 11-12). Alho (1999) esittad kuitenkin, ettd henkiléston omatoimisuutta on kehitettava kaiken
aikaa antamalla henkilostolle vastuullisia ja vaativia tyotehtavid, muuallakin kuin operatiivisissa
tehtdvissd. Alhon nakemyksen mukaan ongelmanratkaisukyky ja pelastusoperaatioiden perusta
luodaan péivittaisessé tydssd. (Alho 1999, 32.) Organisaatioissa keskeisimmat haasteet liittyvét
vakiintuneisiin rakenteisiin, totuttuihin toimintatapoihin, oppimismenetelmien johdonmukaisuuteen
sekd palautteen antoon. Pelastustoimen johtaminen ei ole uudistunut ja koulutukseen ei panosteta
riittdvasti. Puolustusvoimat ovat siirtyneet kayttdmaan syvajohtamista johtamiskoulutuksessaan ja
toiminnassaan. Nissisen (2006) mukaan syvéjohtamisessa pyritddn kehittdmaan tyontekijoiden

osaamista valmentamalla, jossa tdrkedd on omaksua toimiva palautejarjestelmé. Syvéjohtamisessa
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keskeisimmat asiakokonaisuudet ovat luottamuksen rakentaminen tyontekijoiden ja johdon vélille.
Kaikkea toimintaa edistetdén inspiroivalla tavalla motivoida ja yksiloé kohdataan huomioiden juuri
hénen tarvetta oppimisessa. Palautteen antajia ei syvajohdetussa tydyhteisossa valita, vaan tarkeaa
on saada palautetta kaikilta tahoilta. (Nissinen 2006, 68—71.)

Pelastuslaitokset ovat linjaorganisaatioita ja autoritaarisid, joissa tyotehtdvat asemapalveluksessa
jaetaan kaskynjaolla. Miehistd kokoontuu useita kertoja paivén aikana kaskynjaolle, jossa uudet
tehtdvat jaetaan. Salo ja Suoranta (2002) uskovat, ettd ndin toimivassa tydyhteiséssa on mahdollista
omaksua malli, jossa tydntekijat ovat oppineet siirtdméan omaa sisdista johtajuuttaan esimiehelle
jopa siten, ettd opittu avuttomuus astuu esiin oman aikuisuuden sijaan. Tallaisessa organisaatiossa,
jossa tydyhteis6 on oppinut kayttaytymaan lapsellisesti ja odottamaan késkyjé, esimiehen on vaikea
toimia demokraattisena yhteistoimijana. Autoritadrinen, etdinen ja kdskeva johtamistapa saattaa olla
tallaisen lapsellisesti kayttaytyvan tyoyhteison taustalla. VVanhanaikaiset johtajuusmallit eivat enda
toimi yhteistoimintaa tavoittelevassa tydyhteistssd. Autoritaérisesséd johtamistavassa toiminta
perustuu usein epaluottamukseen ja oletukseen, ettd ihmiset toimivat tehokkaasti vain valvottuina.
Yksittdiset ihmiset saattavat tarvita tuekseen ohjausta, mutta tydyhteison luovuus ja yhteisollisyys
eivat padse esiin auktoritaarisen johtamisen kautta. Tyoyhteisossa on aikuisia ja esimerkiksi
aikuiskasvatuksen tarkeimpid edellytyksia on auktoriteetista luopuminen. Aikuiskasvatuksen
tehtdvand on panna ihmisten ajatukset liikkeelle opastaen ajattelemisen taitoon, innostamalla
tutkimaan omia ja toisten ajatuksia. Ajatusten vaihto on tydnteon tukemisessa keskeinen
oppimismuoto. (Salo & Suoranta, 2002,181.) Hamalainen ja Niva (2008) tuovat esiin, ettd jokaisen
esimiestyOtd tekevén tulisi perehtyd omiin asenteisiin ja persoonaan. Reflektiossa tulisi pyrkia
kohden pedagogista auktoriteettia, jossa ilman vallankdytt6d pyritddn parantamaan tyontekijan

tyOssa tarvittavia ominaisuuksia. (Hamaélainen & Niva 2008, 206.)

Organisaatiossa ylimpéna on pelastusjohtaja, jonka lahimmat alaiset ovat pelastuspaallikdita. Sitten
tulevat palopaéllikot, osastopééllikét, palomestarit, ruiskumestarit, esimiehet, ylipalomiehet,
palomiehet ja sijaiset. Varsinainen toiminnan johtamien pelastustoimessa tapahtuu pelastusjohtajan
ja pelastuspééllikdiden toimesta. Seeck (2008) esittad, ettd korkeimman johdon tehtdvénd on saada
tyontekijansd omaksumaan nékemyksensd. Omaksumiseen tarvitaan tietoa ja ohjausta, niin ettd
tyontekijan oma oppimisenhalu ja motivaatio asiaa kohtaan herddvat. Johtamisen perimmainen
tarkoitus on saada eri asemassa olevat tyontekijat toimimaan organisaatioissa yhteistydssd, jotta
yhteiset tavoitteet saavutetaan. (Seeck 2008, 18). Organisaatiossa saattaa olla vallalla ajattelutapa,

jossa suositaan karkeaa johtamistapaa ajatellen, ettd tydssa tehdddn vain omaa tyotaan, seurauksista
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valittamattd. Aaltosen ym. (2004) mukaan tarke&&d on muistaa ihminen kokonaisvaltaisena olentona
ja toiminnassa tulee kunnioittaa inhimillisyyttd. Kaytannossa voidaan havaita, ettd vastuullinen
toiminta on enemman kuin, ettd valtetddn pahoja tekoja. Siind missd luovuus ja vapaus kuuluvat
ihmisen toiminnan edellytyksiin, myo6s vastuullisuuden tulee olla tekemisessd mukana
tasapainottamassa toimintaa. Vastuullisuutta voidaan kuvata siten, etti se on “yksildiden ja
yhteisdjen keskeisten oikeuksien tunnistamista ja kunnioittamista”. (Aaltonen ym. 2004, 20-23.)
Ojanen (2006) sanoo, etta jokaisella tyontekijalla on virkavastuu, johdon tarkeéna tehtavand on
my6s huomioida vastuu tyontekijoiden kunnioittamisesta. Jokaisen organisaation olisi siten
huolehdittava tyontekijoiden kehittdmisestd ja laajemmin koko organisaation toiminnan
kehittdmisestd. Toimintaa ei voi tehda kaskeméllg, vaan mahdollistamalla, tukemalla ja ohjaamalla

tyontekijan omaa ammatillista kasvua. (Ojanen 2006, 12.)

Pelastuslaitoksien ty¢ voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan. Toiminnoista tunnetumpi osa on
hélytysluontoinen toiminta eli operatiivinen toiminta, johon liittyy oma tilanneorganisaatio ja
selkedt johtosuhteet. Toisena osana tyotehtaviin kuuluu asemapalveluorganisaatio, jonka
toimintamallit eivat ole jalostuneet 2000-luvun toimintatyyleille ominaisesti. Kaskyvaltasuhteet
perustuvat kahteen jarjestelmaan: hallintotoiminnassa noudatetaan hallinnollista
jarjestaytymismuotoa kasky- ja vastuusuhteineen, palvelusta koskevissa asioissa on noudatettava
virkatietd. Kuntaty6ssa henkildstorakenteet ovat hierarkkisia, missé henkiloston asema ja toiminnat
perustuvat lainsaadantoon. Koivuniemi (2004) sanoo, ettd byrokratia ja kasvottomuus tekevat
tyOyhteisdsta persoonattoman, joka heikentdd ihmislaheisen ja hyvan henkildstdpolitiikan
tekemistd. Hierarkkisuutta ja byrokratiaa voitaneen johdon taholta pitdd oikeutuksena sille, etta
henkiloston  kehittdmistoimintaa ja henkildstojohtamista ei erikseen tydyhteisfsséd tarvita.
(Koivuniemi 2004, 53.)

Suurin muutos palokuntatydssa on tydn painopisteen muuttumisen myota tullut tydnkuvan muutos.
Miehistostd valtaosa on saanut koulutuksen ammattiinsa ennen 2000-lukua, jolloin painotus oli
perinteisessd palokuntatydssa ja tulipalojen sammuttamisessa. Enemmistd henkilostostd ei ole
saanut uuden painopisteen vaatimaa valistuksen ja palonehkdisyn koulutusta, joten heitd ei voi
sanoa sen alan asiantuntijoiksi. Silti heidat laitetaan sitd tekem&an. He ovat ammattilaisia
perinteisessd palomiestydssa. Lahtinen ja Isoviita (2001) esittavat, ettd periaatteessa jokaisen
tyontekijan olisi motivoiduttava tekeméaan sitd ty6td, mitd hénelle on mééaratty. Thminen kuitenkin
motivoituu tekemadn ty6tédén vain jos han arvostaa tyotédéan. Sitd vastoin jos ihminen kokee itsensa

ja tyonsa turhaksi ja véhemman arvostetuksi, seurauksena on suurta tyytymattomyyttd, joka voi
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heijastella tydyhteisoon ja asiakaskuntaan. Pahimmillaan tarpeettomaksi itsensé tunteva henkild voi
aiheuttaa tyoyhteisossa riitoja, kaunaa ja huhujen levittdmista.(Lahtinen & Isoviita 2001 62.)

Vuodessa jopa 10 %:n lisdys valistettavien maaradén suhteessa kunnan asukaslukuun on paljon.
Tyo6hon taytyy saada sisaltod ja tietoa, mitd ja miten sitd suoritetaan. Tahén tarkoitukseen juuri
tiimityd ja suorittavan henkiloston sekd kohderyhmien mukaanotto olisi suotavaa jo
suunnitteluvaiheessa. Pelastustoimen painopisteen muuttuessa 2000-luvulla yhd enemman
ennaltaehkéisevan toiminnan suuntaan tyotehtévissé tapahtuvat muutokset vaativat myos uusien
taitojen kehittdmistd. Mikaan vanha tehtéva ei toiminnasta hévid, mutta uusia tehtévia tulee lisaa.
Ruohotie (1995) mainitsee, ettd muutoksen myo6td tulee kehittdd my0s uutta ammattitaitoa ja
mahdollistaa toiminnan kehittdminen. Menestydkseen ja uusien asioiden Kkehittdmisessa
organisaatioiden olisi huomioitava my06s henkilokunnan osuus suunnittelussa. Kaikessa
suunnittelussa ja kehittdmisessa tulee ennakkoluulottomasti kokeilla erilaisia ideoita. KaikKi
suorituspaineet ja riskien minimointi tai tyontekijoiden ideoiden huomiotta jattdminen rajoittavat

kehittymista ja yll&pitavat rutiineja ja urautumista. (Ruohotie 1995, 127.)

Pelastustoimessa on totuttu impulsiiviseen tapaan jonkin toiminnan esiintulon suhteen. Asia
tuodaan esiin kovalla autoritadriselld paatoksella johdon taholta.  Kulttuuriin on kuitenkin
kiteytynyt tietoa, jonka tyontekij& on oppinut tydsuhteensa aikana. Uusi asia on hetken kaikkien
informaation keskipisteessd, mutta tilanne rauhoittuu muutaman viikon aikana. N&in passiivinen
malli, jossa vain todetaan tilanne, on toimivin tapa suhtautua informaatioon ja uusiin ohjeisiin.
Uusia yksisuuntaisia auktoriteetteja tulee lisaé tuottaen uusia toimenpiteitd. Perinteinen todellisuus
on kuitenkin sellainen, ettd ne eivét todellisuudessa aiheuta pysyvia toimenpiteitd tai malleja
toimintaan. Nykyisin menetelmin pelastuslaitos voinee vain késked kovemmin tai nykyaikaistaa
toimintaa. Ohjeiden ja kaskyjen antamisen jalkeen tyOyhteisdssa ei ole selkeda valvontaa, jossa
todettaisiin, onko ohjeita noudatettu. Pelastustoimesta selvitysmies Myllyniemen raportti tuo esiin
epékohdan. Henkilostéjohtamisesta on kaytetty virheellisesti termid asemapalvelujohtaminen, joka
on vanhan aikakauden jaanteitd. (Myllyniemi 2000.) Nyt kun pelastustoimi on siirtynyt
painopisteessaan ennaltaehkdisevaan toimintaan, asemapalvelus kuuluu silti edelleen ty6tehtaviin.
Uusien tehtdvien myo6td palomiesten toiminta on suunnattu tulevaisuudessa yhd enemmén
valistuksen pariin. Kun vanhat rutiinit muuttuvat, tulee henkilostéa johtaa kohti uusia suunnan
muutoksia. Muutoksessa onnistumien vaatii  pelastustoimelta panostamista. Vaikkakin

tydjohtaminen olisi kaikkien esimiesty6ta tekevien vastuulla, tydnantajan tulee padmaaréatietoisesti
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ja tavoitteellisesti ohjata kaikkea toimintaa. Henkilostéjohtamisen avulla toimintaa voi suunnitella
ja ohjata seka suorittaa strategian mukaisesti toimialueilla.

Pelastustoimen strategia 2015 -asiakirjan mukaan pelastustoimen Kriittisid menestystekijoita olivat
esimerkiksi tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne, tydhyvinvointi korkealla tasolla, henkildsto
on osaavaa, motivoitunutta ja halukas kehittdm&an itseddn ja ettd henkiloston tyokyky vastaa
tehtdvad. (Pelastustoimen strategia 2015, 2007, 9.) Taman tutkimuksen tutkimustulosten valossa
voidaan todeta, ettd nykyinen organisaatiomalli ei ole tarkoituksenmukainen. Strategia 2015
asiakirjan mukaan toiminnassa tulisi olla tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne.
Tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne nayttdisi olevan malli, jossa olisi matalampi
hierarkiarakenne. Toiminta ja tyonteko olisi tyontekijan kannalta kyettdvd muodostamaan
helpommaksi toteuttaa. Tiimityon ja yhteisollisen oppimisen myo6ta tutkimustuloksissa tulleet
nakokulmat tulisivat toteutettua. Suomi 2015 — julkaisun mukaan tulevaisuudessa hierarkkinen
johtaminen ei ole toimiva malli, sen ei katsota soveltuvan monipuoliseen osaamiseen keskittyvéan
organisaation johtamiseen. Tavoittelemisen arvoisena asiana on tyOpaikoille paremminkin

kehitettava luovuuteen kannustavia malleja. (Suomi 2015, 6-7.)
4.3 Aiheeseen liittyvat aikaisemmat tutkimukset

Leppakosken tutkimuksessa Palomiehesta pelastajaksi: Monimuotoisuuden johtaminen ja
ikdjohtaminen avaimina pelastustoimen toimintakulttuurin  muutokseen (2008) mukaan
pelastustoimen tulisi kriittisesti reflektoida syvalld kulttuurissa olevia perusoletuksia. Ratkaisuksi
ongelmaan han esittdd monimuotoisuuden johtamista henkildstéjohtamisessa. Monimuotoisuuden
johtamisessa olisi tarkoitus luoda erilaisuutta arvostava toimintaympéristd organisaation
asenneilmapiiria muuttamalla. Leppékoski vertaa monimuotoisuuden johtamisen ja ik&johtamisen
merkitysta tuoden esimerkin organisaation johtamisesta, jossa erilaisuutta ei pidetd voimavarana,
ihmista ei kohdella tasa-arvoisesti ja he eivat voi kayttdd vahvuuksiaan. Tutkijan mukaan tallainen
organisaatio ei voi menestya kiristyvan Kilpailutilanteen ja véhenevén tydvoiman saatavuuden
aikana. (Leppékoski 2008, 83.) Leppakoski on todennut, ettd organisaation rakenteet ja prosessit
voivat olla haittana kehitystyolle. Tutkimuksensa mukaan palomiesten kokemusten ja tietotaidon
hyddyntaminen on organisaatiossa vahéistda. My6s vaikutusmahdollisuudet urakehittdmisessé ovat
heikot. Rouhiaisen (2003, 24-27) tutkimus selvittdd puhuvatko yrityksen eri suoritusportaat samaa

kieltd ja ymmaérretddnko viesti ja sen sisélto l1&pi prosessin eri vaiheiden samalla tavoin. Han tuo
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esiin tutkimuksessaan, ettd johtamista ja viestintdd on l&hes mahdoton erottaa toisistaan ja etta
strategia ei ole ylh&&lta alaspain tapahtuvaa johtamista vaan viestintdd. (Rouhiainen 2003, 24-27.)

Halonen (2009) on tutkinut pelastusalan alipdallyston henkildstojohtamista. Han tuo
tutkimuksessaan esiin, ettd aluepelastuslaitosten tulisi tarkastella organisaation hierarkkisuutta ja
kehittad henkilostéjohtamistyota antamalla esimiehille enemman tukea ja mahdollisuuksia tehostaa
paivittdistoiminnan johtamista. (Halonen 2009, 2.) Nykyinen organisaatiokulttuuri antaa
tutkimuksen mukaan melko vahan tyokaluja esimiehille henkildstdjohtamiseen ja siihen tutkimus
esittdd kehittdmisehdotuksen, ettd paatdsvaltaa pitdisi jakaa organisaatiossa alaspain. Vastuun
jakaminen alaspain mahdollistaisi myds organisaation nopean reagoimiseen erilaisiin tilanteisiin,
kun kaikkea asioita ei tarvitsisi kysya ja vieda organisaatioin ylemmille tahoille. Tutkimuksen
mukaan esimiesten keskeisin henkilostjohtamiseen liittyva yksittdinen tyotehtdava oli toiden
jakaminen. Vastaajista 97,8 % piti sitd keskeisend osana tyotehtéviaan. Vaikka paloesimiehet ovat
palomiesten lahimpid esimiehi& ja vain he ovat sdannollisesti tekemisissa alaistensa kanssa, heista
vain 2,2 % osallistui alaistensa valintaan. Vastaajista 5,5 %:lla oli mahdollisuus vaikuttaa

sijaisvalintoihin ja 1,1 %:Ila oli mahdollisuus vaikuttaa virkavalintoihin. (emt. 51-56.)

Jaakkola (2008) on tehnyt tutkielman Pelastustoimen organisaatiokulttuuri - Mallia Jukolan
veljeksiltd?  Tutkimuksessa  kerrottiin:  ”Tuloksena l0ydettiin  riippumattomuuteen  ja
yksinkertaistukseen pyrkiva ulkoisesti eristaytynyt, sisdisesti varsin hierarkkinen ja jokseenkin
ristiriitainen organisaatiokulttuuri, jonka voidaan epéilld vaikeuttavan tydhyvinvointia, tydssa
jaksamista sekd organisaation péddsyd ilmoittamiinsa tavoitteisiin” (Jaakkola 2008, 1).
Organisaatiokulttuuri esittdytyy hierarkkiseksi kaikenlaisessa johtamisessa. Tutkimuksen mukaan
organisaatio esiintyy ulkoiseen ymparistoon eri tavalla kuin mitd siséisesti toimii ja organisaation
ihmissuhteet ilmentyvét vaheksyvina ja mekanistisina. Tutkija tuo esiin ndkemyksen, etté tarkeaa ei
ole selvittda miksi organisaatio kulttuuri on sellainen kuin on, vaan mielenkiintoisempaa olisi tutkia
mité tallaisen kulttuurin jatkuminen merkitsee koko alalle ja sen toiminnalle ja toimijoille. (emt.
89-90.) Tutkimuksessa nousee esille kolme asiaa, jotka tulisi nostaa kriittiseen tarkasteluun
pelastustoimessa: 1) Vaatimus erityyppisestd johtamisesta paloasemalla ja pelastustoiminnassa. 2)
Johtamisen erottaminen johtamiskasityksistd. 3) Johtamisopetuksen tarpeettomuus miehiston

peruskoulutuksessa. (em. 98.)

Vakinaisten palolaitosten asemajohtamista ja toimintaympériston vaikutuksia palopaallikon
johtamistyyleihin tutkinut Rautiainen (1999, 3) on selvittdnyt, millaisia ovat vakinaisen
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palolaitoksen johtajan ja palopaallikon asemajohtamisen vaiheen johtamistyylit. Tyylit ovat
tutkimuksen mukaan muutos-, ihmis- ja tehtdvasuuntautunut tyyli. Erilaisilla johtamistyyleillaan
palopaallikké vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin, henkilostoon, tuloksellisuuteen ja laatuun. Hyvalla
johtamisella tydntekijén tyotyytyvaisyys paranee ja tita kautta koko palolaitoksen toiminta kehittyy.
Johtajan kayttdmat johtamistyylit vaikuttavat tyGyhteison toimintaan suoraan ja tyontekijan kautta.
Tutkimuksen mukaan vain yksi palopaéllikké huomioi muutosten vaikutukset johtamistyyleissaan.
Tuloksina ilmeni, ettd henkiléston mukaan palopaallikké otti huomioon johtamistyyleissaan ihmis-
ja  muutossuuntautuneisuuden  ulottuvuudet.  Henkilosto  ja  palopaallikét  arvioivat
ihmissuuntautuneisuuden olevan térkein palopaallikon johtamistyyli palolaitoksen asemajohtamisen
vaiheen vaatimuksissa. Palopéallikon on johdettava erilaisten tilanteiden mukaan, silla palolaitosten
muutoksen johtaminen vaatii kaikkien kolmen johtamistyylien ulottuvuuksien kéyttéa. Ainoastaan
sadantdjen ja madraysten avulla palolaitokset eivat selviydy tutkimuksen mukaan tulevaisuuden
haasteista. (Rautiainen 1999.)

Rajaniemen véitoskirjassaan tekema analyysi nosti esiin neljd keskeista estettd organisaation
innovatiivisuudelle. Empiirinen osuus rakentui lehtitalon henkiloston nakemyksista. Esteet ovat
luonteeltaan rakenteellisia. “Rakenteelliset esteet muodostuvat hyvin hierarkkisesta tyonjaosta,
koordinoinnin ja kommunikaation epdonnistumisesta seké liiaksi henkilityneen vallan ongelmista.
Néista mikaan ei ole yksin riittdva estdmain organisaatioita innovoimasta sekd muuttumasta, mutta
yhdessa epaluottamuksen kanssa ne muodostavat vahvoja rakenteellisia esteitd organisaation
innovatiivisuudelle sekd organisaatiomuutosten toteuttamiselle. Tutkimus osoittaa, ettd johtajien
pelkkd hyva tahto ei riitd muuttamaan organisaatioita innovatiivisiksi. Yhtd merkittdvad on
tunnistaa ja purkaa rakenteellisia ongelmia, jotka estavét innovaatioita syntymastd ja toteutumasta

organisaatioissa.” (Rajaniemi, 2010.)

Tutkimus tehtiin lehtitalossa, jossa toiminta on vapaata ja ideoivaa. Silti kyseiset asiat tuottavat
hankaluukisa toiminnan kehittdmisessa. Lehtitalot ovat olleet jatkuvassa ja nopeassa muutoksessa.
Henkilostd on joutunut oppimaan ja muuttumaan kaiken aikaa. Etsin yhden keskisuuren lehtitalon
strategiasivuilta toiminnan suuntaviivoja. Tarkeimpid esiin kirjoitettuja asioita toiminnassa on
konserninlaajuisen vuoropuhelun ja ajatustenvaihdon tiivistdminen. Henkiloston osallistaminen ja
innostaminen ideointiin ja uudistamiseen. Lehtitalojen tavoitteena on saada koko henkilGstd
mukaan ideoimaan uutta. My0s asiakkaita ja yhteistyOkumppaneita kutsutaan mukaan
innovaatiotoimintaan. Lehtitaloilla toimii konsernitasoinen innovaatioryhmd, joka aktivoi ja

kehittdd konsernin innovaatiotoimintaa. Toiminnassa tuodaan esiin ajatusta, joukkuepeli — yhdessa

53



olemme enemmaéan. Voimavaroja yhdistimalla saadaan konsernin parhaat resurssit kaikkien
litketoimintayksikdiden kayttoon, jonka tarkoituksena on tehostaa toimintaa. Ketjutoiminta on yksi

strategian kulmakivista.

Aiheesta tehdyt tutkimukset osoittavat, miltd paikalta tassé tutkimuksessa aihetta tarkastelen. Pyrin
tuloksien perusteella esittdam&én uusia mahdollisuuksia tehda tyotd tulevaisuuden pelastustoimessa.
Tutkimuksessa tuon esiin nykyista tyOtapaa ja hahmottelen tulevia tyOtapoja Kriittisten

menestystekijoiden edellyttdmilla tavoilla.
4.4 Vastuun jakaminen pelastustoimessa

Verkostoituminen Kkriisinhallinnassa ja siten myods pelastustoimessa on ollut Krogarsin (1995)
mukaan muotisana tulevaisuuden organisoitumiseen uhkakuvia vastaan. Suuret ymparistomuutokset
asettavat kyseenalaiseksi aikaisemmat organisoinnin muodot ja uusia malleja on etsittava. (Krogars
1995, 71.) Jotta saataisiin verkottumisen kehitystydsta tuloksia, on sitd Jarvisen ym. (2000) mukaan
tehtdvd systemaattisella ja pitkajanteisella tavalla. Siihen tarvitaan tyokaluja ja erityinen
kehittdmistoiminnan organisaatio, jotta organisaation sisdinen toiminta kyetddn hyddyntamaan
maéarétietoiseksi kehittamistoiminnaksi. Organisaation johto voi ndyttdd kehitystoiminnan suunnan,
mutta varsinainen asioiden ja ongelmien kasitteleminen kuuluisi luontevasti niille tahoille, jotka

niiden kanssa ovat tekemisissa.

Pelastustoimessakin virallisen organisaation yhteyteen syntyy ihmissuhteiden pohjalta epavirallinen
organisaatio. Virallinen organisaatio toimii muodollisen tavoitesuuntautuneesti palvellen
tehokkuuden ja jarjestyksen yllapitoa. Epavirallinen ja virallinen organisaatio eivat sovellu
luontevasti systemaattisen kehitystyon perustaksi, vaan ratkaisu loytyy jostakin ndiden mallien
valistd. Mallista, jossa molempien organisaatioiden ominaispiirteitd yhdistellaan. Tallaisessa
rinnakkaisessa kehitysorganisaatiossa tehtdvalla kehitystydlla on kokemusten mukaan seuraavia
vaikutuksia: Tyossa ja tyOyhteistssa esiintyvat ongelmat ja epakohdat havaitaan paremmin ja ndin
on  mahdollisuus  luoda  edellytykset  parantaville  toimenpiteille. Rinnakkainen
kehittdmisorganisaatio muodostaa kanavan kehittdmisasioiden kaésittelylle ja toteuttamiselle.
Yhteistoiminta ja laatu paranevat, tyoyhteison ilmapiiri paranee ja voidaan keskustella
perusteellisemmin asioista, ndin myds tydyhteisén ongelmatiedot ja -taidot paranevat. (Jarvinen ym.
2000, 220-221.)
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Pelastustoimen tyotehtdvien pirstaleisuus ja hajanainen toimintakenttd vaikeuttavat pelastustoimen
valtakunnallisen pitkantédhtdimen suunnittelun ja kehittdmisen. Nykyinen malli, jossa ministerio
ohjaa, aluehallintoviranomaiset valvovat ja alueelliset kunnalliset pelastustoimet itsendisesti
suorittavat toimintaansa kuntastrategioita huomioiden, ei ole johdonmukainen ja tehokkain tapa
jarjestaytyd. Vastuu jakautuu valtioon, kuntaan ja pelastustoimeen; selkedd yhtd vastuunkantajaa ei
ole. Alan koulutus annetaan valtiollisessa Pelastusopistossa, joten yhteistoiminta ja tiedon
jalkauttaminen kuntakentélle ei ole modernia ja joustavaa. Esimerkiksi Pelastusopistossa tehtyihin
tutkimuksiin ei ole sahkodisesti mahdollisuus péastd, toisin kuin esimerkiksi puolustusvoimilla.
Liséksi keskeiset yhteistyotahot, kuten poliisi, puolustusvoimat ja hatdkeskus ovat valtiollisia.
Sosiaali- ja  terveystoimi ovat muutoin  etdisid  yhteistyOkumppaneita  tiukkojen

salassapitovelvoitteiden johdosta.

Palomiesten tyotehtaviin kuuluvat operatiivinen toiminta, ensivaste, harjoittelu, asemapalvelus,
(kaluston  huolto), palotarkastus ja valistustehtavat. Paaty6hon  siséltyy  viisi  eri
tehtdvékokonaisuutta. Péaivittaistoiminnassa esimies, I&himpéné linjassa palomiehid olevana, on
palomiesten toimintaa ohjaava alemman paallystoviran haltija. Esimiehen mahdollisuudet osallistua
henkildstdjohtamiseen talon linjausten mukaisesti on pienimuotoista. Han ei esimerkiksi ole
mukana johdon suunnittelu- ja linjauspalavereissa. Toiminta nykyaikaisten henkilostdjohtamisen
keinoin on hénelle mahdotonta ilman ”tyokaluja”. Héan ei osallistu rekrytointiin, eikd tee
suoritusarviointia. Palkitseminen on mahdollista ainoastaan sanallisesti kiittdmalla. Aaltonen ym.
(2004) mainitsevat, ettd jos kehittdmistehtavia ei ole tuettu, eikd mahdollistettu riittavésti, silloin
esimiehet eivat voi muodostaa kokonaiskuvaa, vaan seurauksena voi olla entistd suurempi
kyynisyys ja syrjaytyminen tehtdvasta. (Aaltonen ym. 2004, 115.) Tavoitteet tydsuoritteista on
asetettu selkedsti maéarallisind palotarkastuksen ja valistuksen suhteen. Paamadarat jadvat
tulosjohtamisen keinoin epamadraisiksi ja varsinainen tydssa oppiminen ja tydén ymmartaminen
jaavat pois jatkuvasti suorittavaa tyota tekeviltd. Halytyksien ja huollon maaréa ei voi tarkasti
madrallisesti ja ajallisesti varmaksi esittad. Suunta on ollut kuitenkin halytyksien osalta kasvava
muiden ohessa suoritettavien tehtdvien tapaan. Vuonna 2002 koko maassa Kirjattiin 81 172

hélytysselostetta, kun vuonna 2008 mééara oli 101 496 halytysselostetta (Pronto, Vuositilastot).

Yleisesti pelastustoimessa on kayténtd, jossa tehtdvien anto tapahtuu l&hiesimiehen antamana.
Tyossa paéllystolla on jonkin verran mahdollisuus vastuullisiin suunnittelutehtaviin, mutta
varsinaiset suunnittelutehtdvat hoidetaan kuitenkin ylimman johdon ja suunnitteluun nimettyjen

henkil6iden toimesta. Enemmisté valtakunnan pelastushenkilostosta  kuuluu  suorittavaan
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portaaseen. Ammattinimikkeeseen sidotut vastuut ja tehtdvat organisaatiossa etdannyttévat toimivaa
ja tehokasta toimintaa pelastuslaitosten arjessa. Mallin ongelmallisuus tulee esiin paivittaisesta
rutiinista poikkeavista, haasteellisempien asioiden hoitamisessa asemapalveluksessa. Kun
esimerkiksi miehistd huomaa, ettd jotain asiaa tulisi suunnitella tai kehittdd, he ilmoittavat asiasta
esimiehelleen. Miehistd on autoritdédrisen ja puolisotilaallisen mallin  mukaisesti sivuutettu
suunnittelutehtévistd, koska ainoastaan suunnittelutehtviin nimetyt voivat muuttaa tai tehda
suunnittelutyotd, joka sitten mydhemmin ohjeistetaan talon tavaksi toimia. Miehist6lle on pdivan
rutiinit luotu ja kehittdmistyd ei kuulu palomiehen rooliin ja tyénkuvaan. Usein voi olla viel& niin,
ettd ylemmaét tahot eivat nde miehiston esittdmaé asiaa niin oleellisena, etté sitd olisi tarpeellista
kehittdd. Toiminnassa ja tyon suorittamisen nakokulmissa ja tarpeissa tulee eroavaisuuksia.
Miehistd tekee aikansa ehdotuksia ndkemyksistéan, jotka eivat johda mihinkaan. Seurauksena voi
olla turhautumista, jolla voi olla usein toistuessaan kokonaistoimintaa heikentdvad vaikutusta.
Sotilaallisessa organisaatiossa ylempi esimies ei siis voi arvovaltansa vuoksi suostua alemman tason

tyontekijan ehdotuksiin.

Voidaanko olettaa, ettd palomies on aina joustava, sopeutuva ja motivoitunut kaikkeen muutokseen.
Jos yritykselld ei ole motivoituneita ja osaavia henkil6itd, jotka mukautuvat kaiken aikaa, ei silla ole
menestymisen edellytyksid. Nykyaikainen tyonkuva muodostuu osaksi myos tietotyostd, joka on
myo6s tiimityotd vaativaa toimintaa. Tieto- ja tiimityd vaativat tyontekijoiden osaamisen tason
nousua, luovuutta ja taitoa, sekd mahdollisuutta olla tasavertainen osallistuja tiimissa. Tietotyo
muuttaa myos nakemyksen yrityksen padomasta. Tulevaisuudessa ei yrityksen varallisuutta ja
padomaa maéaritelld vain tuloja ja menoja esittdmalld. Tietoty6td tekevissa yrityksissa aineellisen
omaisuuden arvo ei ole niin korostuva, kun aineettoman pddoman osuus. Otalan ja Ahosen (2003)
mukaan aineeton pddoma muodostuu inhimillisesta pddomasta ja sisaisista ja ulkoisista rakenteista.
Inhimillinen pd&doma on osakokonaisuus, johon siséltyy yksildiden osaaminen, luovuus, motivaatio,
sitoutuminen  ja  terveys. Sisdiset rakenteet muodostuvat  yrityksen  kulttuurista,
johtamisjérjestelmista, tietojarjestelmista ja palkkiojarjestelmistd. Ulkoiset rakenteet siséltavat
késitteet, johon kuuluvat asiakassuhteet, kumppanuudet, suhteet viranomaisiin ja tutkimuslaitoksiin.
On my6s huomioitava, ettd osaaminen ja motivaatio ovat yhtd merkityksellisiad tyon
tuloksellisuuteen kuin terveys. Organisaatiot suunnittelevat tarkasti aineellisen pddoman kayttoa,
mutta inhimillisen pddoman kaytto ja sen kehittdminen tulisi nostaa suunnittelussa ainakin samalle
tasolle. (Otala & Ahonen, 2003, 9.)
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Toiminnan kehittdmisessa sisaasiainministerion ja neuvottelukunnan toiminta eivat ole tyoyhteistja
huomioivaa toimintaa niin, etta tieto jalkautuisi heiltd riittdvan tehokkaasti pelastustoimeen
varsinaista tyota tekevélle. Huolella suunnitellut strategia-asiakirjat eivat saavuta kenttatyota
ajatuksineen. (Liite5.) Kuinkahan moni organisaatio opastaa omia tydntekijoitddn organisaation
strategiasta? Kuinka moni organisaatio suunnittelee tyontekijoidensa kanssa yhteistyodssa strategiaa?
Kaplanin ja Nortonin (2002) tasapainotetun tuloskorttijarjestelmén kehittajat tuovat esiin, ettd
tutkimuksen mukaan alle viisi prosenttia tavallisista tyontekijoista sisdistavat strategian sisimman
merkityksen tydssaan. Organisaation johto edellyttdd tyontekijoiltadn kayttdytymismuutoksia
strategian suunnan mukaisesti, vaikka usein perehdyttdmistd ja suunnittelua ei ole tehty yhdessa.
Yhteisen suunnan varmistamiseksi tyOntekijat olisi koulutettava uusien vaatimusten mukaisesti
(strategiatietoisuuden luominen) ja varmistettava, ymmarsivatké he strategisen viestin seka
toiminnan suunnan (strategian ymmartaminen). My0s siita pitda varmistua, etta tyontekijat uskovat

strategian noudattamiseen (strategiauskollisuus). (Kaplan & Norton 2002, 237-238.)

Selvitysmies etsii palomiehille uusia urapolkuja, jos he eivdt kykene terveytensd heikentymisen
johdosta toimimaan omassa ammatissaan elékeikaan asti. Erikoisuus pelastustoimen suunnittelussa
on, ettd suunnittelun tekee yleensa ulkopuolinen taho tai henkild. Ammattikunnassa on laaja joukko
pelastusjohtajia alaisineen, mutta alalle ominaisesti suunnittelutyd siirretddn mahdollisimman kauas
itse tyon suorittajista. Ammatti on syntynyt aikojen alussa tarpeeseen. Kun tulipaloja syttyy, niin
jonkun on ne sammutettava. Nykyaikana palomiehen tyé on moniammatillista osaamista vaativaa.
Tyota tehdaan koneita hyddyntden, mutta tarkea tydvaline on myods oma keho. Toiminta vaatii siis
kokonaisvaltaisesti toimivan ihmiskehon. Halytystydé on nopeatempoista ja erikoisolosuhteissa
tapahtuvaa toimintaa. Vanhan palomiehen tahti hidastuu vaajaamatta ja toiminta nopeatempoisessa
tyotehtavassa vie enemman aikaa, kun nuorella palomiehelld. Tydnkuvaan tulee kaiken aikaa lisaa
ennaltaehkéaisevaa toimintaa ja valistustehtavia lisatdan palomiesten suoritettavaksi. Ty vaatii siis
my0s esiintymistaitoa ja nakemystd, mité tulee puhua ja miten, kun ollaan kertomassa kuulijoille

tulen vaaroista. Taustatyona on kuitenkin edelleen hadassa olijoiden avustaminen.

Tilastojen mukaan myo6s halytystehtavat lisadntyvét vuosittain. Miehist6d véhennetdan, virkoja
jatetddn tdyttdméttd. Visio, "Suomi on Euroopan tehokkain pelastustoimi 2015” on hankala
toteuttaa nykyisellda tavalla. Varsinkin jos ajatellaan, ettd tehokkuutta voidaan parantaa, joko
lisadmalla tuotoksia samoilla miehiston madrilla, tai tuotetaan samaa toimintaa minimoimalla
henkildston maard4. Kuinka paljon voi lisata uuden tyon maarad ilman, etta suoritetun tyon maara ei

ndy palkassa? Palkka on edelleen alhainen, palomiesten sivutditd tutkitaan kuntatyénantajan taholta
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ja eldkeikdd nostetaan. Milloin tyon vaikuttavuutta mietitddn tyOntekijoiden kanssa?
Henkilostojohtaminen ja ty6tehtavien pirstaleisuus ja laaja-alaisuus on haasteena tehokkaan tyon
toteuttamisessa. Siind on avoimia ja haasteellisia kysymyksia tulevaisuuteen. Palolaitosten historia
on muodostanut kulttuuriperinndn alalle. Ennen vanhaan palomiehen pitkat, kolmen vuoden
yhtdjaksoiset tydsopimukset, sekd asuminen kureineen ja vapaa-ajanviettoineen, ovat jattaneet alalle
kulttuuriperinnon tapojen ja uskomusten suhteen. Palokuntakulttuuri on siirtynyt sukupolvilta

seuraavalle ja niin yhteison pelisdédnnot ja opit elavat edelleen tydyhteison sisalla.
5. Pelastusalan henkiléston osaamisen hyddyntaminen mielipiteiden perusteella
5.1 Henkil6ston mielipiteitd kyselyn perusteella

Tassd luvussa esitdn keskeisimmat tutkimustulokset kvantitatiivisessa muodossa. Tuloksia esitan
taulukoissa. Kysymykset on esitetty palomiehille, paloesimiehille ja palomestareille. Vastauksia
etsin aivan perustekijoistd alkaen. Tutkimuskysymykseen, mitkda pelastustoimen organisaation
ominaisuudet vaikuttavat siihen, voidaanko operatiivisen henkiloston ammatillista osaamista
hyddyntdd tyon suunnittelussa, haen vastausta kysymykselld ”Koen, ettd minulla on oikeasti
mahdollisuus vaikuttaa organisaatiomme asioihin”. Kysymys antaa vastauksen, onko henkil6stollad
alkuunkaan mahdollisuutta omasta mielestdan suunnitella omaa tyotaan. Usein tyopaikoilla voidaan
antaa kuva, jossa tyontekijoitd kuullaan ja huomioidaan heiddn nakemyksiadn padtoksen teossa.
Taman kysymyksen avulla saadaan nakemystd siitd, hyodynnetddnkd henkiloston nakemysté

toiminnan suunnittelussa.

Kysymyksistd tehdddn summamuuttujia ja niiden eroavaisuuksia katsotaan eri muuttujien suhteen.
Mittaaminen tehdd&n Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Tutkimuksen luotettavuutta
mittaamaan oikeita asioita, olen tehnyt summamuuttujista mahdollisimman luotettavan joukon
yhteenlaskettavia. Luotettavuutta olen laskenut Cronbahin alfan avulla, joka mittaa
summamuuttujien sisaistd koostumusta mitata samaa asiaa. Yleisesti alimpana hyvéksyttyna alfa

arvona pidetaan 0.60 arvoa. (Metsamuuronen 2003, 441-443.)
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Crosstab

21 Waikutusmahdaollisuus
durm

ari mielta satmaa mielti Total
Asema Miehistd Count 28 g 20
% of Total 34,2% 6,8% 41,1%
E=simies Count =] & 14
% of Total 12,3% 2,2% 20,5%
Palomestari Count 13 15 28
% of Total 17,8% 20,5% 38,4%
Total Count 47 26 73
% of Total A4 4% 365,6% 100,0%

TAULUKKO1. Mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioihin.

Palomiehistd 83 % ei koe voivansa vaikuttaa organisaation asioihin. Tulosta voidaan pitaa
hdmmastyttavang, silla kuitenkin valtaosa henkildstosta on palomiehid. VVoidaanko pelastustoimessa
sanoa olevan indoktrinaation piirteitd, malli on sellainen, jossa oppilas asetetaan opetuksen
kohteeksi ja haneen vain siirretddn tarvittavat opetussisallot, tuloksien mukaan kylla. Nyky-
yhteiskunnassa, jossa tyontekoon yleisesti yhd enemman toivotaan mukaan tyontekijan panosta, ei
sitd tdman tuloksen mukaan kuitenkaan mahdollisteta. Paloesimiehista 60 % ei koe voivansa
vaikuttaa organisaatioin asioihin ja paallystosta 47 % ei koe voivansa vaikuttaa organisaation
asioihin. Koko tutkimusjoukko huomioiden 64 % on sitd mieltd, ettd heilla ei ole mahdollisuutta
vaikuttaa organisaatioin asioihin. Tuloksen johtopé&atoksend voidaan tulkita, ettd palomiehistd
valtaosa tekee vain mitd ké&sketddn ja varsinainen suunnittelu- ja kehittdmistyd ei kuulu
toimenkuvaan. Organisaatio ei hyddynné alaisiaan toiminnan kehittdmisessa ja suunnittelutyssa.
Kun vastanneista reilusti yli puolet ei koe voivansa vaikuttaa organisaation asioihin, voidaan heidan
olettaa tekevén vain sitd mitd ké&sketddn. Sen seurauksena voidaan ajatella, ettd jos ei tule késkyja
niin myoskaan ei tehdd mitdén. Malli on uhkana uuden oppimiselle ja kehittymiselle. Henkilston

motivaatio j&& organisaation johtamismallin alle ja estda tehokkaan toiminnan.

Alaongelmaan, millainen organisaatio pelastustoimi on henkiloston osaamisen hyddyntamisen
kannalta, etsin vastauksia nykyaikaisten tydyhteisdjen toimintatapojen, tiimitydon ja uuden
oppimisen tasolta. Eli mahdollistaako tyonantaja tyontekijoitdan riittdvasti osallistumaan
tyoyhteison asioiden suunnitteluun. Kysymykselld “’kaikki asemapalvelus pitéisi hoitaa tiimityonéd”

haen vastausta, olisiko henkilostod mahdollisuus hyddyntdd enemmaén. Kysymys antaa myos
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vastauksen siihen, miten henkilosto kokee asemansa ja hyodyllisyytensd tydyhteisossa.

Asema * 30.Tiimityd dum Crosstabulation

A0 Tiimityd dum
eri mieltd samaa mieltd Total

Asema Miehistd Count 7 23 30
% of Total 9, 6% a1,5% 41,1%

Esimies Count 10 ] 14

% of Total 13,7% f,3% 205%

Palotnestar Sount 10 18 28

% of Total 13,7% 24 7% 38,4%

Total Count 27 46 T3
% of Total 37.0% 63,0% 100,0%

TAULUKKO 2. Kaikki asemapalvelustyo pitdisi hoitaa tiimityona.

Palomiehistd 77 % vastaajista on samaa mieltd, ettd kaikki asemapalvelus pitdisi hoitaa tiimityona.
Tuloksen mukaan palomiehilld on halua osallistua enemman toiminnan suunnitteluun ja
toteutukseen, kuin mitd tyoyhteis0 mahdollistaa. Paloesimiehistd tiimityon kannalla on 34 % ja
padllystostd 36 % on sitd mieltd, ettd kaikki asemapalvelusty0 pitéisi hoitaa tiimityond. Koko
vastaajajoukosta 63 % on tiimitydn kannalla tydyhteison toimintamuotona. Henkildstdssa on
selkedsti halua osallistua enemman toimintaan kuin mitd nyt on mahdollista. Tydyhteisossa olisi
mahdollisuus ottaa tyontekijoitd laajemmin mukaan erilaisiin tiimeihin ja kehittdmisryhmiin.

Ryhmaéssad mukanaolo toisi lis&d asiantuntijuutta ja motivaatiota kehittya edelleen.

Kysymykselld 28 “oppisin mielelldni uusia asioita ja tehtdvid” etsin vastausta, onko henkilosto
saanut omasta mielestaan riittavasti koulutusta ja opetusta tydssaan. Myds motivaatio tyotd kohtaan

tulee esiin vastauksen avulla.
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Crosstab

28.0pin lisad dum

eri mieltd | samaa mielta Tatal
Asema Mieghistd  Count ] 25 a0
% of Total B.8% 34 2% 41 1%
Esities  Count 1] 15 15
% of Total 0% 20 5% 20 5%
Palomestar Count 1 27 28
% of Total 1 4% a7 0% 38 4%
Tatal Count 5 B7 73
% of Total 8.2% 891 8% 100 0%

TAULUKKO 3. Oppisin mielellani uusia asioita ja tehtavia.

Palomiehistd 83 % oppisi mielellddn uusia asioita ja tehtavid. Paloesimiehistda 100 % oppisi
mielellddn uusia asioita ja tehtavia ja paallystostad 97 % oppisi mielelld&n uusia asioita ja tehtavia.
Koko vastaajajoukosta 92 % oppisi mielellddn uusia asioita ja tehtdvid. Vastaukset osoittava, ettd
tdmanhetkinen tilanne ei mahdollista riittavasti tyontekijoiden kehittymistd ja uuden oppimista.
Henkildston osuutta hyddynnetéddn nyt suorittavaan tydhon. Tyontekijoiden opetus ja kehittdminen
sekd heidan hyddyntdminen yleiseen toiminnan suunnitteluun on vahaistd. Potentiaalia ja halua
vastaajien mielesta selvéstikin on enempéén kuin mita tyonantaja mahdollistaa. Jos henkil6sto saisi
osallistua tiimitydhon ja uuden oppiminen olisi riittdvaa, olisivat vastaukset olleet péinvastaisia.
Tulokset osoittavat, ettd pelastustoimen tulevaisuuden Kriittisiin menestystekijoihin on valmius jo
nyt. Erittain tarkedd olisi jatkossa tutkia miksi pelastustoimi ei mahdollista ja jérjesta koulutusta
henkilostolleen riittdvasti. Osasyynd ovat tietysti taloudelliset syyt, mutta myds toiminnan
suunnittelemattomuus ja johdon tietdméattdmyys henkildstonsa toiminnasta hankaloittavat tehokasta
toimintaa. My0s operatiivinen toiminta hankaloittaa tehokkaan ja pitkékestoisen ja
suunnitelmallisen koulutuksen jarjestdmisen, liséksi ainoastaan sisdinen koulutus ei uudista ja

kehitd opetustoimintaa riittavasti.

Seuraavalla taulukolla haluttiin selvent&d, hyddynnetddnkd henkilostod tydyhteisén kehittdjind ja
onko toimialueella tai palvelusvuosilla tekemistd haluun tiimityon tai hy6dyllisyyden
tuntemuksessa. Alaongelma, miten pelastustoimen henkiloston osaamista hyddynnetddn suhteessa

heiddn ominaisuuksiensa, valtasuhteiden ja kulttuurin ja mielipiteiden perusteella tulee
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huomioiduksi. Osioista (Liite 2) kysymyssarjasta tehtiin hyodyllisyyteen vertaavista kysymyksista
summamuuttuja Hyo6ty. Hyodynnetddnkd toiminnassa tiimityotd, koottiin  kysymyksista
summamuuttuja  Tiimi.  Onko  koulutus  oppimiskeskeistd, tehtiin  summamuuttuja

Oppimiskeskeisyys.

Correlations

Oppimisk
Toimalue Palveluvuosia | eskeisyys Tiimi Hy 6ty
Toimialue Pearson Correlation 1 -,353* -,092 -,072 -,210
Sig. (2-tailed) ,002 437 546 075
N 73 73 73 73 73
Palveluvuosia Pearson Correlation -,353*% 1 -,128 ,062 ,059
Sig. (2-tailed) ,002 ,280 ,602 ,619
N 73 73 73 73 73
Oppimiskeskeisyys Pearson Correlation -,092 -,128 1 AT ,675*
Sig. (2-tailed) 437 ,280 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73
Tiimi Pearson Correlation -,072 ,062 14T 1 ,508**
Sig. (2-tailed) ,546 ,602 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73
Hy 6ty Pearson Correlation -,210 ,059 ,675* ,508* 1
Sig. (2-tailed) ,075 619 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

TAULUKKO 4. Summamuuttujien vertailua toimialue ja palvelusvuodet, oppimiskeskeisyys, tiimi

ja hyéty huomioiden.

Oppimiskeskeisyys ja tiimityd (r =, 747,p< 0.01) sekd oppimiskeskeisyys ja tyQyhteison
hyddyntdminen olivat yhteydessé toisiinsa. ( r = 0,675, p< 0.01). Tydyhteisoén hyddyntdminen ja
tiimityd olivat myos yhteydessa toisiinsa (r = 0,508, p< 0.01). Toimialueella tai palveluvuosilla ei
ole positiivista korrelaatiota. Tyodyhteison hyodyntdminen ja oppimiskeskeisyys mahdollistuisi
tiimityoskentelyn avulla. Ty0yhteisd osoittaa selkedn tarpeen lisdta oppimismahdollisuuksia.
Olemassa olevan sidoksen avulla tiimityd tarjoaisi tydyhteiséssa mahdollisuuden vastata

tyontekijoiden tarpeisiin.
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Correlations

Oppimisk
k& Asema Hy 6ty Tiimi eskeisyys
k& Pearson Correlation 1 ,275*% ,059 144 -,092
Sig. (2-tailed) ,018 ,622 224 437
N 73 73 73 73 73
Asema Pearson Correlation ,275* 1 ,332%4 117 ,185
Sig. (2-tailed) ,018 ,004 ,326 117
N 73 73 73 73 73
Hy 6ty Pearson Correlation ,059 ,332%4 1 ,508* ,675*4
Sig. (2-tailed) 622 ,004 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73
Tiimi Pearson Correlation 144 117 ,508* 1 JTAT*
Sig. (2-tailed) 224 326 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73
Oppimiskeskeisyys Pearson Correlation -,092 ,185 ,675*% JTAT 1
Sig. (2-tailed) 437 117 ,000 ,000
N 73 73 73 73 73

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

TAULUKKO 5. Summamuuttujien vertailua korrelaation avulla 1ka, Asema, Hyoty, Tiimi
huomioiden

Tahan osioon on tehty summamuuttujia. 18114 ja asemalla on yhteys toisiinsa (r = 0,275, p<0.05) ja
Asemalla ja hyédynnettavyydella tyoyhteisdssa on yhteys toisiinsa (r = 0,332, p< 0.01). Muuttujilla,
Asema, ja Hyoty tydyhteisdssa on yhteys toisiinsa (r = 0,332, p< 0.01). Muuttujien, Hy6ty ja Tiimi
on luettavissa yhteys toisiinsa (r = 0,508 p < 0.01). Muuttujilla, Hy6ty ja Oppimiskeskeisyys on
yhteys toisiinsa (r = 0.675 p < 0.01). Muuttujilla Tiimi ja Oppimiskeskeisyys on yhteys toisiinsa (r
=0.747 p < 0.01).

5.2 Henkil6ston mielipiteitd avointen vastausten perustella

Avoimiin kysymyksiin tulleita vastauksia pohdin etsiméll4 huomioita tydyhteisossé olevan virka-
aseman suhteen. Voidaanko tyOyhteisossd n&hda vastausten perusteella selke&dd johtajuutta
palomestareiden asemassa suhteessa paloesimiehiin ja palomiehiin? Toisaalta miten vastaukset
ilmentavat, onko asemalla merkitystd siihen tunteeseen, miten tyontekijdd hyddynnetdan
organisaatiossa. Esitan alla avoimet kysymykset ja lainauksia aineistosta, jotta lukija voi arvioida

paékategorioiden osuvuutta. Vastaukset olen oikolukenut ja korjannut virheet. Teen vastauksista

63



analyysin, mitk& asiat tulevat esiin ja huomioin vastauksia eri ryhmien valilla eroavaisuuksia

analysoiden.

Avoimeen kysymykseen “mitd olisi parannettava / kehitettdvd?” kaikkiaan 28 paéllyston
palomestarista vastauksia antoi 20 kpl. Padkategoria muodostui henkiléston yhteenkuuluvuutta ja

johtamista tulee kehittaé.

”Henkiloston yhteenkuuluvuutta pitdd parantaa, nyt jokaisella osastolla on oma
hiekkalaatikko ja henkiloston vélistd eroa koetetaan tuoda esille mauttomilla
huomautuksilla. Liséksi yksi selked esimiehen luoma linja tekemiselle, jottei ole

epdvarmaa miten asioihin tulee suhtautua.”

“Padtosvaltaa lisdd organisaatiolle keskushallinnosta. Toiminnassa on liikaa

byrokratiaa tilla hetkelld.”

”Esimiesten koulutus (henkilostohallinta taidot puutteelliset, henkiléston palautteita ei
oteta huomioon, itse on Kkeksittdvd), kehityskeskusteluilla ei ole merkitysta.
Tyonkuvan kehittdminen osaamisen, ei tehtdvanimikkeiden mukaan ja sitd mukaa

henkilokohtaisia lisid.”

“Henkil0stod pitdisi kasitelld niin kuin muuallakin. Autoritddrinen johtaminen on jo
poistunut jopa puolustusvoimista, mutta meilla sité toteutetaan. My6s uhkailu kuuluu

johdon tapoihin, joka on jopa tyosuojelulaissa kielletty.”

“Thmisten johtamista ja sitd kautta erilaisten tyohon liittyvien asioiden hoitamista,

yhteistyotd yhteisten tavoitteiden eteen.”

”Esimiehilld pitdisi olla enemmén aikaa palavereille, nyt keskenerdisid asioita on

aivan liikaa ja talon johto haalii niitd koko ajan lisaa.”

”Pikkaisen parempi peruspalkka (lisdt vaikuttaa liikaa) paallyston arvostus
palomiehiin paremmaksi (ei ole johtajia ilman alaisia) paallystolle annetaan
”vapauksia” ja tietoja huomattavasti enemman kuin palomiehille.

Koulutusmahdollisuudet tasapuolisiksi. Nyt sivuasemat ovat pienessd pimennossa’.
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Vastauksista tulee selkeésti esiin ty0yhteisossa olevat ristiriitaisuudet henkildston keskuudessa
suhteessa johtamiseen. Padpaino vastauksissa paallystonkin osalta on yllatyksellisesti sellainen, etta
siind ilmenee kovan johtamismallin tulokset, kuitenkin niin, ettd myds palomestarit kokevat
olevansa ulkopuolella johtamisesta, vastaanottajan roolissa. Vastauksista ilmenee, ettd myds
paallyston osalta kaivataan henkilgstojohtamista, joten voidaankin olettaa, ettd johtaminen on
puutteellista. Toisaalta vastauksissa ei selkeasti ole havaittavissa johtamisotetta alempiin ryhmiin.
Vastaukset antavat vahvistukset sille, ettd organisaation keskitetty johtamismalli luo tydyhteiséon
asetelman ylin johto vastaan muu henkilokunta. Siten linjaorganisaation tapaista johtamista ei

tapahdu odotetulla tavalla.

Paloesimiehid osallistui kyselyyn kaikkiaan 15 ja avoimeen kysymykseen mité olisi parannettava /
kehitettdva?” vastauksia tuli yhteensa 12 kpl. Padkategoriaksi muodostui, ettda henkildstojohtamista

on parannettava.

”Kaikki operatiivisen henkiloston nykyiset tyotehtdvit eivit sovi heiddn tehtiviksi
vahdisen tyovoiman sekd halytysvalmiuden heikkenemisen wvuoksi tai lisaa
palomiehen virkoja niin hommat hoituvat. Operatiivisen henkildston tydvuorojen
harjoitukset on saatava etusijalle. Ammattitaito heikentynyt kun ei ehdita harjoitella.
Miten talon johto saadaan keskustelemaan ja ymmartdmé&&n suorittavan portaan
tyossddn toteamista tai kokemista ongelmista, sekd etsim&&n epékohtiin yhdessa
rakentavasti ratkaisuja (esim. palkkausasiat). Johdon johtamismalli on edelleen kuin
entisesta neuvostoliitosta ja jonkin asian mennessa pieleen on se henkildstén vika.
Miehet vaihtoon ylimmistd johtotehtévista (pelastusjohtaja, pelastuspééallikko,
henkilostosuhdepaallikkd)kun asiat eivat naytéd useista kyselytutkimuksista huolimatta
korjaantuvan tai lisaa paallikoita (esim. kehittdmispaallikkod)jos nykyiset eivat ehdi tai
ymmarra paneutua henkildston tyé hyvinvointiin seka tyd tyytyvaisyyteen. Tampereen
palopaallikdlle samat l&htokohdat kehittdd aluettaan ja hoitaa tehtdvidan kuin
muidenkin seutujen palopaallikdille, eli ylin johto pois keskuspaloasemalta
puuttumasta xxxx tekemisiin (esim. s&hkolaitoksen vapautuviin tiloihin tai

Frenckeliin).”
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”Operatiivisen henkildston koulutusjirjestelmén suunnittelu. Suunnittelun jélkeen
toteutuspéatos eli voimavarojen méaarittdminen (talous ja sitd kauttahenkilosto, kalusto
jne.)ja sitten hommiin eli henkildstén kouluttamiseen jérjestyksessd paallysto,
alipdallystd, miehist6. Samanaikaisesti organisaation jakaminen asemakohtaisiin
yksikkoihin eli jokaiselle asemalle paivatoihin  paallystoviranhaltija, jonka
tehtdvakuvaan kuuluu aseman padivittaisten asioiden hoitamisen lisdksi
henkilostopolitiikka, ennaltaehkdisyn organisointi ja operatiivisen henkildstén
koulutuksen tarpeen sekd toteutumisen seuranta seka vélittdd jatkuvasti vastuullaan
olevan aseman tietoja molempiin suuntiin organisaatiossa. Seuraavaksi voitaisiin
aloittaa henkiloston tyonkuvausten madaritteleminen, koska viestiyhteys Kkaikille

asemille olisi avattu”

”Liian iso nyt johdettavaksi nykyisille johtajille. Valta on keskittynyt liian pienelle

porukalle.”

”Vastuuta jaettava alaspdin.”

“Henkilost6johtamista laitoksen ylemmallé johdolla.”

”Todellisen tyonkuvan méirittiminen ja siithen perustuva palkkaus.”

Paloesimiesten vastaukset ovat painottuneet henkiléstdjohtamisen parantamiseen, sek& koulutuksen
tarpeellisuuteen ja  suunnitelmallisuuteen. Palkkauksen parantamiseen, sekd tydnkuvan
maarittdmiseen on panostettava. Yksi keskeinen seikka on vastuun kantaminen tyotehtavissa. Nyt
vastauksissa tulee esiin, ettd vastuuta tulisi jakaa alaspain. Nykyinen malli, jossa kaikki vastuun ja

paatoksen tekijat ovat ylintd johtoa, ei ole tahokas ja riittavé malli toteuttamaan toimintaa.

Palomiehistd kyselyyn osallistui kaikkiaan 30 ja vastauksen avoimeen kysymykseen, mité olisi

parannettavaa, antoi 22 kappaletta.

Paakategoria on, ettd henkilost6d on huomioitava enemman, tiedonkulkua tehostettava ja avointa

ilmapiirié tuettava.

“Pelastusyksikdiden ~ minimimiehitys pitdisi  pystyd jdrjestimdin  jatkuvasti

toimintavalmiusohjeen mukaisesti, vaikka siihen jouduttaisiin kayttdméaan ylitoita.
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Teknisen  sopimuksen  henkilokohtainen  palkanosa tulisi ottaa  kayttdon

kokonaisuudessaan.”
”Laatua, koulutusta, johtamista henkil3sto ja operatiivista.”

”Tiedon kulkua ja vastuuhenkiléiden tutustumiseen alueeseensa.”

”Kankea organisaatio, Informaatioon kiinnitettdvé entisti enemmén huomioita.”

”Avoimen tyOilmapiirin eteen pitéisi tehdd toitd. Alueiden &éni pitéisi saada kuuluviin
paatdksen teossa. Tampereen olisi luovuttava sanelupolitiikastaan. Alueilla on myos
osaavaa henkilokuntaa ja heilld on arvokasta tietoa, taitoa kokemusta ja ndkemysta.
Heidankin ideoitaan pitéisi kuunnella, eika ohittaa niit4 tapaan, 'ndin on Tampereella
aina tehty, tata ei muuteta’. Tallainen vanhakantainen ajattelutapa on kehityksen

jarruna.”

Palomiehien antamissa vastauksissa kiinnitetddn huomiota avoimeen ilmapiiriin. Tydyhteison
kankeus ja riittamaton tiedottaminen ei vahvista johdon tehokasta alaisten huomioimista.
Palomiesten vastauksissa esiintyy tarvetta tiedotukseen, koulutukseen ja parempaan huomioimiseen.
Esille tulee tarve tehda tydé mahdollisimman hyvin. Myo6s palomiehilla on huoli lahimpien

esimiestensd aanen kuulumisesta talon johdolle. Tiedonkulku on vastaajien mielesta puutteellista.

Johansson (1989) esittd4, ettd viestinndssd on kyse kaksisuuntaisesta vaikuttamisesta. Informaatiota
voidaan pitda yksisuuntaisena viestintdnd. Viestintda kohtaa monia ongelmia tyoyhteisdssa. Monet
yritykset eldavat menneisyydessa viestittamisen suhteen. On totuttu, ettd johtaja ajattelee ja péaattaa
tyotehtavista ja alaiset tekevat mitd kasketddn. Kaikki neuvottelut eivat valttdamétta ole olleet
kahdensuuntaista viestintad, vaan kaskynjakoa. Yrityksen sisainen ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti
viestinnan onnistumiseen. (Johansson 1989, 70-71.) Juholinin (2006) mukaan keskeisin sisdisen
viestinndn tavoite on saada tydyhteison jésenet sitoutumaan tyohonsad ja tyOnantajan antamiin
tavoitteisiin. Kun tyontekijé tietdd perustehtdvan merkityksen, tavoitteet, taloudellisen tilanteen seka
tulevaisuuden nédkymadt, voidaan olettaa tyontekijan sitoutumisen alkavan. Tyontekijan saadessa
tiedon kokonaisuudesta ja tulevasta toiminnasta, hdn kokee yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoonsa.
Tietoisuus kokonaisuudesta ja tulevaisuudesta lisdéd myds tyontekijdn motivaatiota. (Juholin 2006,
38.)
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Moniportainen organisaatio vaatii Saralan ja Saralan (1997) mukaan tehokkaan valvonnan kaikilla
tasoilla. Funktionaalisen eli keskitetyn johtamisorganisaation mukaisesti toimintoja ohjataan ja
suunnitellaan pelastustoimessa keskusasemalta. Selked tydnjako ja tydtehtdvien kirjaaminen
jokaiselle tasolle mahdollistaa my6s sen, ettd tydntekija suorittaa vain péivittaista rutiinityota. Jos
tyo on selkedsti madritelty, eli suoritusportaan tasolla vain osoitettua ty6t4 suoritetaan, niin silloin
kehittdminen ja suunnittelu jatetddn muille. (Sarala & Sarala 1997, 21.) Toimintaympariston
muutostekijoiden voidaan sanoa juontuvan kilpailun ja markkinoinnin kansainvélistymisesta. Koko
maailma toimii markkina-alueena teknologian kehittymisen my6tad. Myds asiakkaiden vaatimustaso
palveluille ja hyodykkeille on noussut. Namé& merkittavat muutokset heijastuvat myos tyoelaméssa
tapahtuviin muutoksiin. Pelastustoimen muutosta ei juurikaan tehd& idealistisista syistd, vaan
kaiken muutoksen takana on ollut tarkoitus pienentdd kustannuksia. Usein vahennykset ovat
kohdentuneet tydvoiman véhentamiseen, samaan aikaan kun tyotehtdvédt ovat kokonaisuudessa
lisddntyneet. Tyotehtdvat ja hélytystehtdvat ovat lisdéntyneet ja painopistettd on siirretty
ennaltaehké&isyn suuntaan, jossa myos tehtavien méaraa lisatdén. Keskeinen uuden ajan mukainen
valistustoiminta on yhdistetty palotarkastuksen kanssa riskienhallintatoimintaan. Painopisteiden

muuttuessa myos resurssien allokointi tulisi huomioida. (em. 27-29.)

Nykyaikaisen koulutuksen 2000-luvulla saaneet palomiehet ovat perehtyneet valistuksen
opetukseen ja antamiseen koulutuksessaan. Sitd aikaisemmin palomiesten koulutukseen ei ole
kuulunut valistuksen antaminen. Uuden painopisteen myota valistus ja ennaltaehkaiseva toiminta on
tarkein yksittdin tydmuoto nykyaikaisessa toiminnassa. Suomalaista palomiestda pidetddn moni
osaajana ja siten hanelle kuuluu kaikkien tyotehtdvien hallinta. Kaikilla palomiehilla ei ole
kuitenkaan riittavésti tietoa ja halua suorittaa uusia tyotehtdviaan. Toisaalta valistusta on hankalaa
antaa riittamattomilla taustatiedoilla. Valistajat lahtevét suorittamaan tyotehtavia toisten tekemilla
kalvoilla suoraan kohteeseen oppituntia pitamaan. Monelle suoritus on liian haastava. Alla olevassa
kuvassa esitdn viisiportaisen mallin valistuksen suunnitteluun. Nykyisen kaytdnnon mukaan
palomiehet lahtevét valistukseen astumalla suoraan portaikossa tasolle 5. Heille on tehty valmis
ohjelma, jota suorittamalla he l&apikéyvét annetut asiat 1&pi kohderyhmén kanssa. Kaikki alkupdan

asiat ja valistuksen kohderyhmén tarpeet jaavat selvittdmatta.
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5. OPETUS JA OHJAUS
Missa opetan, kuinka paljon?

4. MENETELMAT JA OPETUSJARIESTELYT
Miten ohjaan, miten opetan, mit3d oppilaat tekevét?l

3. SISALTOJEN VALINTA JA JARJESTAMINEN
Mita opetan, missa jarjestyksessa.

2. OPPIMISTAVOTTEIDEN MAARITTAMINEN
Mit3 on osattava, mitd on opittava?
LahtStason maaritys.

1. YLEISTAVOITTEEN KARTOITUS
Asiakkaan kanssa.

KUVIO 4. Valistuksen ja koulutuksen suunnittelu. ”Valistuksen portaat”

Andersson ja Krathwohl esittdvat kirjassaan Bloomin taksonomian, jonka mukaan tiedon
rakentaminen vaatii asioiden muistamista ja kykya ymmartdad sekd soveltaa oppimaansa. Lisaksi
tulee olla taitoa analysoida, arvioida ja luoda uutta tietoa. (Andeerson & Krathwohl, 2001,67-68.)

Palomestareista vastasivat, ”miten voit itse edistdd aluepelastuslaitoksen menestymistd?” yhteensa

22 kpl. Paakategoriaksi tuli tekemalla maaratyn tydn hyvin, muutoin edistiminen vaikeaa.
”Peittamalla todellisuutta.”

”Tekemailld oman tyon laadukkaasti, rakentamalla vuorovaikutusverkostoja

organisaatioin siséll4 ja sen ulkopuolelle.”

”En  mitenkddn, koska en  kuulu  hyvdmiesporukkaan. = Tampereen

aluepelastuslaitoksella on johto samanlaista kuin oli Saddamilla aikanaan.”

”Kehittdmalld omia tyGtapojani ja itseopiskelulla sekd miettimilld tyoni vaikuttavuutta

koko aluepelastuslaitoksen kannalta. Tekemalla valmisteltuja ja perusteltuja esityksia

69



kehittdmistoimenpiteiksi voin yrittdd vaikuttaa. Huolehdin omista sosiaalisista

suhteistani tyopaikalla.”
”Tekemaélld toimenkuvaani kuuluvat ty6t mahdollisimman hyvin.”

Vastauksissa tulee esille tydyhteison edistdmisen vaikeus, toisaalta vain
suorittamalla oma ty0 mahdollisimman hyvin on keskeinen mahdollisuus edistaa
toimintaa. Aseman suoma mahdollisuus johtaa tai kehittdd toimintaa johonkin
suuntaan, ei ilmene yhdessakaan vastauksessa. Suunnittelemalla tai ohjaamalla

toimintoja johonkin suuntaan, ei nayttaisi olevan jalansijaa keskijohdon toiminnassa.

Paloesimichet vastasivat kysymykseen “miten voit itse edistdd aluepelastuslaitoksen
menestymistd?” yhteensd 7 kertaa. Padkategoriaksi muodostui késite, tekemalla méaratyn tyon

hyvin, muutoin edistaminen vaikeaa.
”Hoitamalla tyoni hyvin ja kehittdméllé alaisiani sekd itseédni.”

”Tekemdlld tyoni niin hyvin kuin osaan, olen valmis laittamaan itseni likoon

kehitystyon puolesta, esitys ollut sisdssa kohta kaksi vuotta.”
“Perinteinen vastaus. Pyritdén tekeméédn asiat hyvin.”

Analyysi:  Vastauksissa ilmenee oman tyon suorittaminen mahdollisimman hyvin
ja toisaalta kehittdmiselld tyoyhteisdd jos on mahdollista. Tydjohdon nakemys

painottuu suorittavaan tydhon ja kehitystyosta ilmenee halua.

Palomichet vastasivat “miten voit itse edistdd aluepelastuslaitoksen menestymistd?” yhteensa 15
kpl. P&édkategoria muodostui toteamaan, tekemé&lld méaardatyn tyén hyvin, muutoin edistdminen

vaikeaa.

”Kouluttautumalla ja yrittdmélld pysyd mukana muutoksissa. “Unohtaa” vanhaa ja

hyvaksya uudet tuulet, ainakin niill4 osa-alueilla, joissa se on ainoa vaihtoehto.”
”Tekemadlld tyon niin hyvin kun osaan.”

”Taalla el voi itse edistad mitdan.”
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”Sopeutumisella, asiallisella esiintymiselld ja tdiden vastuullisella hoidolla.”

“Hoitamalla omat tehtdvéni ja toivottavasti mahdollisuuksilla kehittdd omaa

toimenkuvaa eteenpdin.”

”Luuletko, ettd tdilld palomies voi jotain edistdd millddn osa-alueella? Jos jotain
ehdottaa niin kylla taalla osa paallikoista kuuntelee, mutta jos se asia koskettaa niitten
toimialuetta, niin asia ei etene tai sitten niiltd loppuu yhtékki&d toimivalta ja asiaa

pompotellaan niin kauan ettd jonkun on pakko se hoitaa tai sitten unohtaa.”
”En mitenkddn nailld nykyisilld toimintamalleilla.”

Vastaukset ovat hyvin samanlaisia kaikissa ryhmissé. P&apaino on henkilokohtaisessa hyvin
tehdyssé suorituksessa. Palomiesten osalta vastauksissa ilmenee jonkinasteinen passivoitumisen

asenne. Menndéan niin kuin sanotaan.

Uusien uhkakuvien ja toimenkuvamuutosten myota myos pelastustoimen siséinen uudistaminen on
tarkedd. Toiminnan kehittdmisessé tulisi tulevaisuudessa kohdistaa henkilostoon. Kun henkilstd
voisi olla itse suunnittelemassa ty6tdén oppien kaiken aikaa uutta toimintaansa, myos sitoutuminen
tyohon alkaisi jo suunnitteluvaiheessa.  Toiminnassa huomioitaisiin visioiden mukainen
toteutusmalli ja uudistuminen olisivat tehokasta. Onnistunut uudistaminen vaatii strategia- ja
asiakirjojen liséksi tiedon hankkimista ja levittdmistd. Nykyaikainen yhteiskunta tuottaa eri
sektoreillaan tietoa tyo6hyvinvoinnista ja henkiléstojohtamisesta.  Sisdasianministerio  ja
aluepelastuslaitokset tuottavat suunnitelmia aiheesta, mutta myods tiedon jalkauttamiseen tulee
panostaa. Johtoporras kay koulutuksissa ja neuvotteluissa, mutta kukaan heista ei ole tekemisissa
henkiloston kanssa. Ndin uudet ndkemykset jadvét usein vain johdon tietoisuuteen. Yhteisollinen
oppiminen, uuden tiedon luominen sekd tydyhteison sisalla ettd yhteistybkumppaneiden kanssa,
olisi tarkedd pelastustoimen valmistautuessa tulevaisuuden haasteisiin. Itse suunnittelemalla ja
oppimalla mahdollistetaan ammatillinen kasvu ja se lisdisi myds tyohyvinvointia. Henkildston
huomioimisessa pelastustoimessa olisi siirryttdva konservatiivisesta henkiléstohallinnasta kohti
henkil6stéd huomioivaa aikakautta. Johdon tehtdvdnd on ndyttdd ja osoittaa selkeésti ja riittavéan
usein suunta, mitd tavoitellaan. Heidéan tehtdvand on myds mahdollistaa henkiloston osaaminen ja
sitouttaminen suunnan mukaiseksi. Tehtdvien ja vastuiden jakaminen suunnan saavuttamiseksi ei
voi olla itseohjautuvaa niin, ettd johto suunnittelee, mutta henkil6stélle ei tiedoteta. Tulos ei silloin
valttamatta ole suunnan mukainen. Tyontekoa tulisi vapauttaa edes niille, joilla olisi halua ja kykya
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tehdd enemman tyoyhteison eteen. Virka-asemaa ei tulisi pitdd ainoana ehtona tydnteolle tai

suunnitteluty6lle organisaatiossa.

Avoimeen kysymykseen, “miten asemapalvelua ja tyOnjakoa tulisi mielestdsi kehittda”,
palomestareista vastauksia antoi yhteensd 19 kpl. P&akategoriaksi muodostui erikoistuminen

vastuualueisiin ja opiskelua tiimity0ssé.

”Omatoiminen opiskelu osaksi péivittdistd rutiinia. Jonkinlainen kuittaus kun asia on

lapikéyty, omaksuttu. ATK:n kehittdminen.”

“Henkiloston tulisi paremmin tuntea oma asemansa ja sen myoOtd tehtdvinsd

organisaation kokonaisuudessa ja myos toimia sen mukaan, myos esimiesten.”
”Tiimitydskentely.”

”Pitdisi erikoistua myOs nédissd asioissa ja keskittdd tiettyjd toimintoja eri asemille

osana tyopalvelua.”

”Tyonjohtoporras myos meille. Jokaiselle (paillystd) jotakin, siis vastuualue, ei ole

oikein, ettd joillakin on monta vastuualuetta ja toisilla ei yhtd4n.”
”Mahdollisesti tyon muotoilulla.”
Vastauksissa nakyy tarve tyon johtamiselle ja selkeille vastuualueille ja erikoistumiselle.

Paloesimiehistd vastauksen kysymykseen “miten asemapalvelua ja tyOnjakoa tulisi mielestisi

kehittdd”, vastauksia yhteensd 7 kpl. Pddkategoriaksi muodostui vastuualueiden méérittiminen.

”Jaetaan enemman vastuuta ja vastuualueita palomiehille jolloin heistd tulee myods
omatoimisempia  kuin  saavat hoitaa itsendisemmin  tyotehtdvid.  Esim.
letkuverstasmiehille pieni budjetti jonka mukaan heidén pitdd pyorittaa tietyt vuoden
toiminnot verstaalla. Jos vastuualue on palomiehelld han hoitaa niitd tehtavia

tydvuoron aikana ja loput palomiehet ovat tyonjaoilla.”

”Asemapalvelu tulisi olla miehiston tydvalmiuksien ylldpitdmistd. Koulutus, liikunta
ja kalustohuolto ovat tarkedmpdd kuin roskiksien tyhjentdmiset ja kadunlakaisut.

Kaikki kiinteistotyot sitvousfirmoille.”
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”Kaikki  erikoishuoltotydt  (letku,  paineilma, sammuttimet, pienkoneet,
pelastussukellusvarusteet jne.) tulisi keskittdd yhdelle asemalle (huoltopaloasema).
Huoltotdité tekisivat halukkaat, ikaantyneet palomiehet péivatéina ja olisivat omassa

vuorossaan viikonloput. Kokonaispalkka olisi ratkaisu téllaiseen tydaikaan.”

“Enemmén vastuuta michistolle paikkojen kunnossapitdimiseksi. Nyt johdetaan

paivékotia.”

»Tyéntekijoille selkedt vastuualueet ja ennen kaikkea TYOKALUT' (varat) niiden

hoitamiseen.”

Vastauksissa nékyy myos tarve tyon johtamiselle ja selkeille vastuualueille ja erikoistumiselle.
Vastauksissa nékyy tarve saada vastuuta. Vastaukset ndyttavat silt, ettd tiukka keskitetty johdon
toimintatapa ei kuitenkaan ole riittdvaa laittamaan tydjohdon ja suorittavan tahon asioita kuntoon.
Osasyyna voi olla ylimman johdon asenne suhtautua tyoéntekijoiden kehittamisehdotuksiin. Kun
linjaorganisaatio ei toimi selkeasti ylhaaltd alaspain, niin itseohjautuvuutta ei ole madritelty ja

vastuuta ei ole jaettu selkeésti.

Palomiehistd vastauksen kysymykseen “miten asemapalvelua ja tyonjakoa tulisi mielestési
kehittdd”, antoi yhteensd 13. P&&kategoriaksi muodostui vastuualueiden maédrittdminen ja

selkeyttaminen.

”Henkiloston tyomotivaatiota pitdisi saada parannettua paremmalla palkalla sekd

tyotehtédvia jarkeistdmalla.”
”Selkiyttdd tehtévid ja vastuualueita. Jokaiselle jotain omaa, mistd on vastuussa.”

”Selkeyttdad pédivdaohjelmaa esim. milloin on harjoitukset, milloin tyopalvelun

ajankohta, koska oppitunteja jne. Myos viikonlopuille selked ohjelma ja jirjestys.”

”Tasapuolisuutta ja kyttddminen pois(tosin kaikkiin ei vélttdméttd voi luottaa tdssd

asiassa).”

Vastauksissa nakyy tarve tyon johtamiselle ja selkeille vastuualueille seka erikoistumiselle.
Yhteisossd ei ndyttdisi puolisotilaallisesta ja autoritaarisesta toimintamallista huolimatta olevan

selkeda mallia ja tapaa tehd& ty6td. Osasyyna voi olla valvonnan ja selkeiden saantdjen puute.
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Organisaatioon tulisi luoda kannustava ilmapiiri, joka motivoi tyontekijoita rohkaisten muutokseen.
Tyotehtavat tulisi mé&éarittdd mahdollisimman laajoina niin, ettd myds tyontekijalle j&a
valinnanvastuu ja suunnittelumahdollisuus. Suunnittelussa tulisi olla mahdollista tyéskennella
yhteistoiminnallisesti tydyhteisén kanssa. Néin olisi mahdollista luoda my6s uutta ja yhteisollista
oppimista. Hierarkkinen toiminta olisi korvattava tasa-arvoisella toiminnalla. N&in toimimalla

mahdollistetaan tyontekijoiden ammatti-identiteetin kasvaminen ja motivaation sailyminen.

Pelastustoimen tulevaisuutta on suunniteltava jo tandan. Muutoksia olisi tehtdvd jo huomenna.
TyoOyhteista pelastustoimessa tulee kehittdd kaiken aikaa. Suunnittelussa tulisi jatkossa huomioida
erityisesti henkilostoon liittyvaa kehittdmistyotd. Rakenteet ja puitteet pelastustoimessa on nyt
uudistettu. Muutoksien jalkeen tulisi panostaa myds henkilstojohtamiseen ja yleisesti asenteeseen.
Tyohyvinvointi ja sen tukeminen tulisi olla osa arkea muuttuvassa tydymparistossa.
Siséasiainministerion asettaman vision mukaan Suomessa on Euroopan tehokkain pelastustoimi
2015 ja yhtena kriittisend menestystekijdnd mainitaan, ettd henkildston tyGhyvinvointi tulee olla
korkealla tasolla. Kun pyritadn tehokkuuden lisdéamiseen, henkildstojohtamista ja henkiloston
huomioimista tulee korostaa. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli etsia vastauksia tyoyhteison ja
yhteistyon kehittdmisen haasteisiin kasvatustieteen ndkokulmasta. Tutkimusaiheen ajankohtaisuutta
ja sen tarpeellisuutta huomioidaan myds Vanhasen II:ssa hallitusohjelmassa “TyOyhteisjen
kehittdimiseksi tarvitaan toimivaa yhteisty0td tyOnantajien ja tyontekijoiden kanssa”.
(Hallitusohjelma 2007). Voiko tyohyvinvointi edes olla korkealla tasolla tydyhteisossa, jossa alaisia
jatkuvasti kasketddn tekemaan vuosi vuodelta enemman maaréllisia suorituksia samalla palkalla.

Yhtéld on hankala.

Pelastustoimessa ei ole tietoisesti kovin paljon keskusteltu henkildston hyddyntdmisesta
pelastustoimen kehittdmishankkeissa. Japanilainen Konosuke Matsuhita, Panasonicin perustajajasen
sanoi, ettd useat ’pienet aivot” ovat parempi vaihtoehto kuin harvat isot aivot”, kun organisaatio on
saatava toimimaan tehokkaasti. Useilla kunnallisilla aloilla hallinnossa on ajateltu henkilGston
olevan vain ylimaardinen kuluerd. Muuttuvassa maailmassa, jossa myo6s tyOntekijan ja tyon
tekemisen arvot ja tekemisen painopisteet muuttuvat, tulisi kunnallisen tyonantajan enemman
huomioida ja hyodyntdd tyontekijad. Huomioimisen ja tydnteon vapauttamisen yhteydessa
tyoyhteison kehittdminen ja ty6hyvinvoinnin asema vakiintuisi automaattisesti. Pelastustoimen
alueellistamisen myo6tad syntyi isoja tyOyhteisdja ja tydnkuvan painopiste on muuttunut seké
laajentunut. Kuntatyonantaja on kehottanut panostamaan henkiléstdjohtamiseen, mutta esimerkiksi

uusia henkiléstojohtajan virkoja tai resursseja ei ole ainakaan julkisuudessa ollut esilla
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pelastustoimen avoimilla tydomarkkinoilla. Muuttuvassa yhteiskunnassa ja yleisesti tyévoimasta
kilpailtaessa tarvitaan hyvamaineista henkilostojohtamista ja hyvia tyoolosuhteita laaja-alaisesti

huomioituna.

Kysymykseen “mikd aluepelastuslaitoksessa tyOpaikkana on mielestdsi erityisen hyvai?”
palomestareista vastauksen antoi yhteensd 19 kpl. Pédakategoria vastauksista muodostui
palomestareiden mielesté niin, ettd tyd on mielenkiintoinen hyvien tyokavereiden kanssa.

”Mielenkiintoinen tyd, mukavat tydkaverit omalla osastolla.”

”Palkka tyohon ndhden on hyvd ja tydajat on hyvid, samoin litkkuva tyo sopii

minulle.”
”Tyobaika, tyokaverit, kalusto.”

Vastauksessa korostuu mukavien tydkavereiden merkitys. Vastauksista ei voi havaita selkedd eroa

eri ryhmien vastauksien vertailussa.

Paloesimiehistd vastauksen kysymykseen, “miké aluepelastuslaitoksessa tydpaikkana on mielestési

erityisen hyvai?” antoi yhteensa 10 kpl.
Padkategoria paloesimiesten mielesta on, ettd tydssd on hyva tydaika ja tyokaverit.

”Mahdollisuudet tehtdvikiertoon ja erikoistuneempiin tehtiviin, hyvéd tydporukka,

haasteellisia tehtdvid.”
”Tyo6aika, monipuoliset tyot.”
”Julkisuuskuva on hyvé ja pelastuslaitos tekee tyotd ihmisten auttamiseksi.”
”Tyobaika varma tydmaa.”
Vastauksessa korostuu mukavien tyokavereiden merkitys ja tyQaika.

Palomiehistd vastasi kysymykseen “mikéd aluepelastuslaitoksessa tyOpaikkana on mielestési

erityisen hyvaa?” yhteensa 21 kpl.

Paakategoria palomiehille on, ettd tydssa on hyvat tyokaverit ja tytaika.
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”Erittdin hyvéd henki miehiston kesken.”

”Kaikesta huolimatta sitkedsti pysynyt hyvd henki asemapalveluksessa ja hyvi
tyémoraali hélytystehtavissa. Olemme kuitenkin kansainvélisessakin mittapuussa
melko korkealla tydmoraalissamme sekd osaamisessamme, jonka onneksi huomaan

paivittiin yksikkdmme tydssd. Motivoiva tydaikajérjestely.”
”Yhteishenki, tyotoverit, vuorotyd.”

Vastauksessa korostuu mukavien tydkavereiden merkitys ja tydaika.

6. Lopuksi

6.1 Tulosten yhteenveto

Tuloksista maaréllisten tulosten osalta voidaan selvésti havaita tyontekijoiden olevan valmiita
yhteisolliseen uuden oppimiseen tiimityossd. Tyontekijoilla on halu olla enemmén hyddyksi
tyoyhteisolleen ja tulevaisuuden toiminnassa olisi syytd huomioida kyseiset ilmiot. Méaéarallisissa
osioissa valtaosa (76 %) tyontekijaista on tiimityén kannalla. Kaikista vastaajista 92 % on valmiina
uuden oppimiselle. Prosenttiluku on todella suuri ja osoittaa henkiloston olevan valmiina ja
motivoituneita uuden oppimiseen. Laadullisen osion vastauksissa ei ollut juurikaan eroja suhteessa
virka-asemaan. Voidaanko tdman osoittaa olevan merkki siitd, ettd johto tydyhteisdssa on
keskittynyt hyvin pienelle osalle organisaation henkilokuntaa. Nain ollen alemmilla tasoilla
organisaatioissa ei tapahtuisi selkeda hierarkkista johtamista linjaorganisaation vaatimalla tavalla.
Organisaation toiminta nayttdisi jakautuva ylimman johdon ja muiden toimihenkildiden
kahtiajakoon. Suorittavaa tyota tekevien ryhméssa vastauksissa ei ole havaittavissa johtamiseen
liittyvia asetelmia. Kaikkien ryhmien vastauksissa esiintyi tarvetta kehittdd organisaation
johtamista. IImi6 on sis&anséd mielenkiintoinen linjaorganisaatiossa. Onko autoritadrinen
organisaatio, keskitetylla autoritaariselld johtamisella vaikuttamassa vastauksiin, nain sitd voisi
tulkita. Mutta vastausten perusteella voisi myos sanoa, ettd autoritddrinen johtaminen vaikuttaa
yhtalailla niin palomestarin, paloesimiehen kuin palomiehenkin tyohon. Y limpien toimihenkildiden
johtamistavat eivét siten jatku alaspdin organisaatiossa autoritddrisend. Myos tiedonannon ja
johtamisen ketju katkeaa palopaallikkdtasoon. Palomestareista alaspdin organisaation henkildstosta

on tehty tavallisia tyontekijoitd, joiden toimintamahdollisuudet kehittamistydssd ovat sidottuja
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ylemmén johdon paatoksiin. Tieto- ja koulutustapahtumien opit eivat vality teravimmén kérjen

taholta muulle henkildstolle.

Avointen kysymysten vastauksista voisi kiteyttdd tarpeen kehittdd johtamista ja koulutusta,
vastuualueita lisadmalla ja palkkaus huomioiden. Toisaalta tutkimus osoittaa, ettd tydyhteiséssa on
lilan “raskas” hierarkkinen tasojdrjestelmd, joka ei tehosta vaan ennemminkin tukahduttaa
tyoyhteison toimintaa. Kokonaisuudessaan tuloksena l6ydettiin  l&himpiin  tyokavereihin
tyytyvdinen, omia vaikutusmahdollisuuksia vailla oleva, muutosta johtamiseen odottava ja
oppimiseen motivoitunut tydyhteisd. Vastauksissa ei selkeésti erotu eri sektoreiden osalta vastuun
tai vallan tuomaa erilaisuutta. Usein palomiestason vastaukset ovat yhtdlailla ndakemyksiltadn
kehittavia ja niista voi havaita koko organisaation tilaa laajasti analysoivia vastauksia.

Vastaus paaongelmaan, mitkd pelastustoimen organisaation ominaisuudet vaikuttavat siihen,
voidaanko operatiivisen henkiloston ammatillista osaamista hyodyntdd tyon suunnittelussa, on
yksinkertainen vastaus: pelastustoimen moniportainen johtamisjérjestelmé, jossa byrokraattinen ylin
johto suunnittelee ja paattaa kaikista asioista, estdd muiden tyontekijoiden tyon kehittdmisen.

Alaongelmaan, millainen organisaatio pelastustoimi on, henkiloston osaamisen hyddyntdmisen
kannalta voisi sanoa, ettd pelastustoimi ei tietoisesti hydédynna tydntekijoidensa ammattitaitoa tyon
suunnittelussa. Miten pelastustoimen henkiloston osaamista hyoddynnetddn suhteessa heidan
ominaisuuksiensa, valtasuhteiden ja kulttuurin ja mielipiteiden perusteella? Tutkimus osoittaa, etta
henkildston hyddyntaminen on epaselvaa ja eri tasojen kohdalla ei ole merkittavia eroavuuksia.
Byrokraattinen toiminta estdad nopean kehittamistyon ja henkiloston ehdottamat asiat eivat toteudu
henkil6ston ehdotuksina vaan monen vuoden jalkeen johdon suunnittelemina ja toteuttamina

madrayksina.
6.2. Pohdinta

Pelastustoimen historia on jattanyt tydyhteisoon autoritaariset ja sotilaalliset mallit, jotka eivat toimi
nykyaikana. Niiden ylldpitdminen ja niiden avulla toimiminen estad pelastustoimen kehittymisen
tulevaisuudessa tarvittavalle tasolle. Motivoitunut ja itsedéan jatkuvasti kehittdvaéd henkilostoa ei ole
mahdollista saavuttaa sotilaallisella kurilla tai valinpitamattomyydella. Toiminta vaatii ohjausta ja
tyonteon vapauttamista. Siind, missé entisaikaan kouluttautumattomat palomiehet kovaan kuriin
tottuneena asuivat ja elivat paloasemilla ja sen valittomassa laheisyydessd, ei nykyaikana voida

kuvitella olevan minkaanlaista mahdollisuutta. Siind, misséd palomiehet ennen vanhaan levittivat
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tietdmystaan valistuskierroksella, ei nykyaikana tietoyhteiskunnassa, tietdvien ihmisten keskuudessa
parjaa endd samoilla menetelmill&. Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista selvittdd, onko mik&én
pelastustoimen tietdmyksessd muuttunut 1900-luvulta tdhén péivaan. Kansalaisten tietamyksen ja
tiedon vastaanottamisen mieltymysten myotd, myos palokuntalaisten tulee kehittya ja péivittaa
tietonsa nykyaikaiselle tasolle. Nykyaikainen palomies haluaa vapautta ja itse p&attda asioistaan
vapaalla ja my0s tyonteossa osallistumisen ja paattdmisen halu on lisdantynyt. Pelastustoimen
johtamiskulttuuria ja tapoja toimia ei ole muutettu sisdisesti koko historian ja pelastustoimen
olemassaolon aikana. Yhteison voidaan sanoa eldvdn menneessd ajassa. Suljettu tydyhteisd elda
vanhaa kulttuuriperimaé yh& uudestaan. Muutosta olisi saatava pikaisesti, jos tehokkuutta halutaan
kohottaa. Muutos ei onnistu vanhoilla historiallisilla johtamisopeilla nyky-yhteiskunnassa. Sen tdmé
tutkimuskin osoittaa. Myods muut tutkimuksen tekijat, joita tassakin tutkimuksessa lainaan, ovat
tulleet samoihin johtopéatoksiin. Nyt myds selvitysmies Myllyniemi on samaa mieltd, joten

muutosta on lupa odottaa.

Kasvottomuus ja hierarkkinen virkarakenne johtamisessa juontaa osaltaan siihen, ettd tyontekijé
tuntee olonsa merkityksettomaksi. Kun tyontekijaa ei ole kuultu, on usein seurauksena vastustusta
muutoksien seurauksena. Aina kun tydyhteis6 on kuohuntavaiheessa, perinteinen tapa on
suomalaisessa tyoyhteisossd ollut haukkua esimiehet. Tyontekijoiden antaman palautteen jélkeen
valta astuu peliin ja tulevia toimintoja johdetaan virka-asemaan perustuvalla statuksella.
Johtamiseen ei kuitenkaan ole todellisia keinoja. Kovaan &aneen kéaskemélld ei saada tuloksia,
rangaistusmahdollisuuksia koko tydyhteisolle ei ole olemassa. Tyoyhteisd ei ole syyllinen, vaan
karsijan asemaan ajettu, ilman toimintamahdollisuuksia oleva historiansa loukkuun jaanyt uhri.
Motivaatio on viety poliittisten paatésten ja vélinpitdamattéman johtamiskulttuurin yhteistyolla.
Tyontekijaa ei kuunnella ja usein toistettuna tallaiset tilanteet voivat jattaa tyontekijaan negatiivisen
tunteen. Organisaatio kayttaytyy defensiivisesti ja Kieltaytyy keskustelemasta vaikeista asioista.
Organisaatiossa johtaja ei ole tyontekijaa varten, vaan tyontekija on johtajaa varten. Palopaallikon
ja paallyston asema on suuntautunut muihin tehtaviin kuin henkil6ston kuunteluun. Esimies, joka
on alip&éllystoon kuuluva virkanimike, on liian l&helld palomiehid ja liian kaukana palopaallikoita
ja muuta ylempda johtoa. Paloesimiehenk&én tydnkuvaa ei ole tarkasteltu uudelle 2000-luvun
aikakaudelle tultaessa. llmeisesti henkilostojontaminen ja kokonaisvaltainen henkiloston
huomioiminen on uudella aikakaudella katsottu kuuluvaksi ainoastaan paloesimiehien ty6hon.
Tosin esimiehen ty6 on irrallaan kaikesta johdon maéarittdmistd asioista, koska yhteistd aikaa tai

suunnittelua yhteistyossa ei ole.
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Pelastustoimen ty0yhteisostd tulee poistaa esimiestasoja, vallank&yttod ja hierarkiaa. Nyt
organisaatiomalli itsessddn estdd tehokkaan toiminnan. Autoritaérisyys ja keskitetty johtaminen
suljetussa ympéristossa ei voi toimia tehokkaasti. Henkilostosta valtaosa on palomiehid, mutta
organisaatiomalli ja johtamisteoriat estdvat heidédn tehokkaan toiminnan. Voidaanko pakolla ja
systemaattisella kurivallalla johtamisella saada aikaan oikeanlaista ja laadullista muutosta?
Johtamisessa kéaskemisen sijaan tilalle olisi saatava vaikuttamisen malli, jossa huomioitaisiin
ihmiskeskeisyys motivoinnin ja tukemisen keinoin, malli jossa tyontekija voisi itse suunnitella
tyotadn omaa luovuutta hyddyntden ja oppien. Mekaanisesta organisaatiosta puhutaan, kun
toimitaan sovittujen periaatteiden mukaan niitd korostaen, kaikkea hallittavuutta kunnioittaen.
Mallissa ihmissuhteet rakentuvat hierarkkisesti, toimintaa ohjataan tyonjaolla ja vastuusuhteella.
Yhteisoon kuuluu myds paljon séantdja ja ylin johto tekee péatokset. Kyseiselld mallilla on
nykyaikana enda véhan kannattajia. Nykyaikainen tapa on jérjestaytyd orgaanisen organisaation
tapaan, jolloin organisaatio pyrkii joustavaan muutokseen. Asiakaslaht0isyys on toiminnassa
keskeist&, kulttuuri on toiminnassa vastavuoroista kaikilla tasoilla huomioiden yksilon, tydyhteison
ja organisaation. Orgaaninen organisaatio tarvitsee managereita, jotka johtavat ihmisten kautta, ja
ihmisten avulla toimintaa. Orgaaninen organisaatio antaa tyontekijoilleen mahdollisimman hyvét

olosuhteet kehittya organisaation tarvitsemaan suuntaan.

Pelkastdan jatkuva ulkopuolisista asiantuntijoista koottujen tydryhmien perustaminen ja heidén
suunnitelmansa eivét riitd kohottamaan tydyhteison jasenten tyohyvinvointia. Suunnittelu- ja
kehittdmistyohon tulisi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ottaa mukaan myods tyontekijat.
Kehittdmistyossa pitdisi hyddyntdd nyt ja tulevaisuudessa myos henkilostdd. Huomioitavaa on
myos, ettd pelkéstédén tehokkaasti suunnitteluun panostava tydyhteiso ei pitemmalld aikajanalla voi
suorittaa tehokkaasti toimintaansa. Suunnittelun lisaksi on ehdottomasti myo6s lisattava panostusta
tiedon jakamiseen, uuden tiedon muodostamiseen, ja ohjaamiseen. Tulevaisuudessa
tyohyvinvoinnin huomioiminen vaatii my0s konkreettisesti resursointia. TyoOntekijat eivat voi
ohjata tehtdvidan itsendisesti autoritadrisessa organisaatiossa, myos taysin toisen suunnittelemaa
tyotd on hankala tehda motivoituneesti. Pelkét rutiinisuoritukset puuduttavat tyontekoa ja tilalle
olisi kehitettava tyohyvinvointia yllapitavid toimintatapoja. Hyva vaihtoehto olisi yhteistyd ja
suunnittelutyén mahdollistaminen myds suorittavalle tyontekijataholle. Tydhyvinvoinnin tilaan on
hallitusohjelman ~ mukaisesti ~ todella  puututtava.  ”Talouskasvun,  ty6llisyyden  ja

hyvinvointiyhteiskunnan rahoituspohjan turvaamiseksi on valttdmatontd, ettd tuottavuus ja
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tyoelamén laatu parantuvat oleellisesti suomalaisilla tyOpaikoilla seuraavien vuosikymmenten
aikana”. (Hallitusohjelma 2007, 74.)

Pelastustoimen valistus- ja neuvontatyon strategia 2005 -asiakirjassa tuodaan esiin, etta keskeiset
toimintatavat ja tyoprosessit tulee uudistaa. Eri kohderyhmien valistuksen tulee olla asiakaslahtoistéa

ja toiminnassa tulee kehittaa henkilostoresursseja tarvittavien valistuspalveluiden tuottamiseen.

Pelastustoimen tulevaisuuden ty6ssa painopiste siirtyy kaiken aikaa enemman ennaltaehkaisevéaéan
suuntaa. Ennaltaehkdisyn yhteydessa henkiloston tekemét valistustilaisuudet lisdantyvat ja saavat
yhd enemman painoarvoa. Toisaalta samaan aikaan ihmisten tietdmys ja vaatimukset
pelastustoimesta ja ennaltaehkaisystd lisadntyvat. Malli valistustehtdvastd, jossa sammutusauton
luukut aukaistaan ja valistettaville kerrotaan, mita tyétapoja eri tydkaluilla voidaan tehdd, ei enda
jatkossa riita valistukseksi. Palomiehet ovat asiantuntijoita sammutustydssa, mutta se ei valttamatta
tee heistd kaikista asiantuntijoita vaativien asiakaskuntien valistustyohon. Toisaalta keskitetyn
johtamisjérjestelmén seurauksena henkilosto ei suunnittele tekeméénsa tyotd, vaan sen tekevat sitd
varten palkatut henkil6t. Myos valistusoppitunnit tulevat valmiiksi tehtyna ja ajoitettuna. Jatkossa
siihen olisi tehtdvd muutos. Toimintaan olisi otettava mukaan asiakasnakodkulma ja valistuksen
antaja. Palomiehille olisi annettava mahdollisuus oppia ty6honsé tyotddn asiakkaan kanssa
suunnittelemalla. Asiakkaan ja valistajan yhteisollinen oppiminen ja tietdmyksen rakentaminen saa
aikaan pysyvampia tuloksia kuin vain jonkun ylemman toimihenkilon tekemien kalvojen

esittaminen maarallisten tulostavoitteiden saavuttamiseksi.

Toimintaa tulee tehostaa ja asiakaskeskeisyys on erds edellytys pelastustoimen valistus- ja
neuvontatyon strategiassa. Toiminnan tehostamiseksi tulevat toimintatavat ja tyOprosessit tulisi
uusia. Samoin henkilostoresursseja tulisi kehittdd. (Pelastustoimen valistus- ja neuvontatyon
strategia, 2005.) Pelastuslaitoksiin tulee tehdad pé&atdkset toimintakulttuurin, toimintatapojen ja
kumppanuuksien kehittdmisestd. Toimintaa toteutetaan jokapéivaisen kdytannon toiminnan kautta.
Paatoksia tulee tehdd my6s osaamisen ja hyvan ammattitaidon kehittdmiseksi. Jos muutosta
tehd&én, pitéisi kyetd muuttumaan myos sisdisesti. Uudet asiat eivat toimi vanhalla siséisell&
rakenteella. Strategian toteutumisen edellytyksend on, ettd henkilostolld on tekemisen halua ja
taitoa. Pelastustoimen valistus- ja neuvontatyon strategian mukaan tulee suunnitella toimenpiteet,

joilla pyritddn varmistamaan vision toteuttamisesta innostunut ja sitoutunut henkildsto. Esimiehilta
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odotetaan toimintaan johdonmukaisesti strategian suuntaista johtamista. (Pelastustoimen valistus- ja

neuvontatyon strategia 2005).

Pelastustoimessa autoritddrinen johtamistapa on johtanut siihen, ettd henkilostd jad odottamaan
késkyja. Jarjestelmd ei salli omatoimisuutta painoarvoltaan tarkeimmaéksi nousseen
valistustoiminnan kehittdmiseen. Tehokas johtaminen on siten kriittisin menestystekija toiminnan
onnistumisessa nykyisella johtamisjarjestelmélla. Kaikkien tavoitteiden saavuttaminen mahdollistuu
vain tehokkaalla johtamisella. Toimintaan on siséllytettdva oppimisen ja ammatti-identiteetin
kasvattamisen mahdollisuus. Kaskemalla toiminta tuskin tulee olemaan tuottoisaa, joten toimintaa
on kehitettavé johtamisjarjestelmien osalta tyontekoa vapauttavampaan suuntaan. Johtajien asenteet
johdettavia kohtaan on yksi tehokkuuden mittari. Kuinka hyvin johtaja kykenee vastaamaan
tyontekijoiden tarpeisiin? Kun kaikki toiminta on keskusjohtoista, niin uuden kehittdminen ja
ideoiminen ei kuulu muille kuin johtotehtavissa oleville. Siten keskitason tai alimman tason
esimiesten on vaikea johtaa toimintaa tehokkaasti. Toimintaa rikastamaan pitdisi jarjestaa tiimeja,

jotka voisivat omatoimisesti kehittadé valistukseen liittyvaa toimintaa.

Yleisesti pelastustoimessa henkildston pitaisi keskustella tulevaisuutta tutkien seuraavia asioita:
Minkalaisen organisaation tyontekijat haluaisivat?
Mité ongelmia ihanneorganisaation saavuttamisessa kohdataan?

Miten ongelmista paastaan?

Keskusteluiden jélkeen tulisi tehdd johdon kanssa yhdessa konkreettinen ohjelma muutokselle.

Toimintaan tulee tuoda selkeésti mukaan ohjausta, johon pelastustoimen johtajien on ryhdyttava.
Koko henkildstd on saatava toimimaan yhteistydssa. Tiimity6 ja tyon rikastaminen ovat tyontekoa
motivoivia tapoja, joista olisi hyva aloittaa. Pelkastdan tekemalla jatkuvasti uusia suunnitelmia ja
kartoituksia toiminta ei tulevaisuudessa tule muuttumaan. Strategisen huipun, eli organisaation
keskitetyn johdon tulisi laatia toiminnan suuntaviivat, tavoitteen ja toimintatavat “isolla
pensselilld”. Keskijohdon tehtdvdnd on yhdistdd strategisen johdon ajatukset operatiiviselle
ydinjoukolle, joka suorittaa varsinaisen tyon. On siis jo pelkastédan selkeyden kannalta madriteltava
keskijohdon koostumus ja tehtévat. Jos keskijohto on tietdmaton tyotehtavistaan ja siitd, kuka edes
on organisaation keskijohtoon kuuluvaa, on toiminta sekavaa ja ydinjoukko on vailla ohjausta ja
tietoa strategisen johdon asettamista tavoitteista. Nykyisessdé mallissa, jossa toimitaan

autoritaarisessa organisaatiossa, hierarkia vie mahdollisuuden toimia tehokkaasti asetettua tavoitetta
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kohden. Byrokratia rajoittaa tiedonkulkua ja henkiloston kehittymistd. Jaykk& toiminta johtaa
osaamisen alikayttoon ja ydinjoukon ei tarvitse kantaa vastuuta toiminnasta nykyisella mallilla.
Tietoa ei jaeta vapaasti. Nyt kaytossa olevassa mallissa vastuu kuuluu strategista suunnitteluty6té
tekevalle huipulle. Ydinjoukon tehtédvéd on toteuttaa annettuja toimeksiantoja. Johtamistavoissaan
vanhaa autoritadristda mallia k&yttdva organisaatio, johon yhdistyy mekanistinen toimintatapa,
asettaa kriittiseksi menestystekijéksi tavoittaa tilan, jossa tydyhteiséssa on motivoitunut ja itseddn
kehittdva ydinjoukko. Yhtalo ei toimi, autoritddrinen johtaminen tekee mahdollisesta mahdottoman.
Malli on jo teoriassakin mahdoton ja siten vaikea toteuttaa ilman muutosta. Byrokraattinen
organisaatio ylimman johdon osalta tekee paljon ohjeita, mutta jatt44 valvonnan alemmille tasoille.
Kun kukaan ei uskalla valvoa riittavasti, syntyy yhteisoon vélinpitdamattémyyden ja turhuuden tila.
Poispaasy téllaisesta tilasta edellyttdd joko kovempaa kuria ja tietoa seuraamuksista tai tyon

vapauttamista ja tyontekijoiden sitouttamista projekteihin organisaation sijaan.

Tama tutkimus osoittaa, etta hierarkkisissa organisaatiossa ei ole hierarkiaa muutoin kuin ylemman
ja muiden tyontekijoiden keskuudessa. Autoritadrinen toiminta ei tyyliltddn kykene muuttamaan ja
vapauttamaan toimintaa tulevaisuuden haasteita vastaaviksi. Tutkimuksessa ei tullut esiin selkeda
johtamista tai esimiestoiminnan hyvyyttd, heikkoutta tai ristiriitoja tyonjohdon ja kesijohdon
keskuudessa. Toiminnan muutostarpeet koettiin ennemminkin ylimman johdon ja muiden vélisessa
toiminnassa. Alati kehittyvassa yhteiskunnassa, jossa tiedon hankkiminen on helppoa ja nopeaa,
myo6s tiedon levittamistd pelastustoimen taholta tulee hyddyntdd. Tarkein asia on selvitta
pelastustoimen  perustehtdvd.  Kokonaistehtdvdn  mééritys  mahdollistaa  henkilGston
osaamiskartoituksen, koulutussuunnittelun ja koulutuksen. Nyt kun painopiste on siirtynyt
ennaltaehkaisyyn, ydintehtdvan kartoitus on tarkedd. Kaikkia tehtavia ei voi suorittaa tehokkaasti
samoilla  henkilostoresursseilla.  Valistuksen  vaikuttavuutta tulee tarkastella ja sen
levittdmismahdollisuuksiin tulisi hyddyntaa teknologiaa. Uutena tietona tutkimus tuo esiin sen, etta
tyontekijat ovat valmiudessa ja odottavalla kannalla uuden oppimiseen ja télla hetkelld he eivét koe
voivansa vaikuttaa tyoyhteisonsa tekemisiin. Loyddsten merkitys on jatkotutkimuksien kannalta
mielenkiintoinen. Seuraavissa tutkimuksissa olisi mielenkiintoista tutkia henkildstéjohtamisen
olemassaoloa ja johdon tuntemuksia tyontekijoidensa tyon rikastuttamiseen. Luottaako johto
oikeasti tyontekijoihinsd, vai vaatiiko nykyinen johtamisjarjestelma auktoriteetin séilyttamiseksi

jatkuvasti alisten aliarvioimista oman edun ja aseman séilyttdmiseksi.
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Pelastustoimen tehtavéksi laaja-alaisesti voisi nykyopein osoittaa ulkopuolisille kaytdnnon
sammutustyon ja toiminnan tulipalon sammuttamisessa opettamisen onnettomuustilanteissa. Siihen
palohenkildstolla on ammattitaito ja kaytdnnon kokemus. Henkilostd on valmiudessa uuden
oppimiseen. He ovat valmiina ottamaan enemmaén vastuuta tydssaan, mutta mahdollisuus siihen
vain puuttuu. Tutkimus osoittaa, ettd henkil6stolla on reservissa panoksia toiminnan kehittdmiseen.
Uudella tavalla jarjestaytymélld toiminnan tehokkuutta voisi lisdtd. Uuden oppimiseen pitéisi
jatkossa panostaa. Tutkimuksen 16ydokset osoittavat henkildston tyytyméattdmyyden laajasti
nykytilanteeseen. Strategisia muutoksia olisi siten tehtdva pikaisesti. On aika tehd&d muutoksia, on
my0s aika mahdollistaa pelastustoimessa kaikille tahoille tilaisuus saada uutta tietoa. Jokaiselle
tyontekijalle pitdisi suoda mahdollisuus osallistua laaja-alaisesti toiminnan kehittdmiseen ja
yhteisten asioiden hoitoon. Osaava henkildstd on organisaation tarkein menestystekija tavoitteiden
ja asiakastyytyvéisyyden toteuttamisessa. Tyontekijoiden osaamisen hallintaan ja kehittdmiseen
tulee panostaa systemaattisesti huomioiden organisaation strategiat ja tavoitteet. Tyon rikastaminen
ja laajentaminen sekd tyonteon mahdollistaminen alusta loppuun, antaisi tyontekijalle
kokonaisvaltaisen tunteen tydssa oppimisesta ja tyon tekemisestd. Malli vahvistaisi tydntekijan
identiteettid onnistuneen kokonaistoiminnan myo6ta lisaten tyohyvinvointia ja motivaatiota
tyontekoon. Henkiloston kehittdmisessd on huomioitava ikivanha tokaisu, ”ei kukkokaan kiskien
laula”. Tyotd vapauttamalla myds uudet kaivatut innovaatiot alalle voisivat henkiloston toimesta

lisdvauhtia.

Taman tutkimuksen toivon osaltaan helpottavan valintojen tekoa tulevaisuuden toimintamallin
suunnittelussa. Pelastustoimea ollaan lanseeraamassa turvallisuuden tavarataloiksi. Pelastustoimen
avaaminen kansalaisille mahdollistuu, kun pelastustoimen henkildston tehtavankuvaa laajennetaan
edelleen. Tiedossa ei vield ole, miten malli toteutetaan. Uskon vahvasti, ettd jos toimintaa halutaan
oikeasti kehittdd ja muuttaa, niin  henkildston huomioimiseen on panostettava jo

suunnitteluvaiheessa.

Osaamistason nostamisessa on kyse tarkeédstd motivointitekijastd henkiloston kannalta. Oikeasta
patevyydesta huolehtiminen on organisaation térkeimpid prosesseja. Koulutusta tulee suunnata
organisaation johdolle, henkilostojohdolle ja keskijohdolle sekd kaikille toiminnassa oleville
henkil6ille. Osaamisessa voisi kayttdd pelastustoimessa usein esitettyd sanontaa: toiminta on
sellaista kuin sen heikoin lenkki. Ei organisaation osaamisen tasoa nosta ainoastaan ylimman

johdon kouluttaminen. Tietoa tulee jakaa ja muodostaa kaikilla organisaation tasoilla.
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Tutkimuksen tekeminen oli opettava ja pitkékestoinen projekti. Kokemukseni ovat positiivisia ja
suurin anti oli kirjallisuudesta saadun kokonaisuuden hahmottuminen teoreettisesti. L3Jysin
tutkimuksen aikana selkedsti vastauksia itsedni askarruttaviin asioihin. Kandidaattitutkimuksen teon
aikana kokonaisuus ei vield niin syvéllisesti auennut. Tutkimusta varten luetun tekstin sisaistaminen
ja siirtdminen itselle ymmarrettdvddn muotoon rakensi minulle kokonaisuuden toimintaa
kehittamé&an tarvittavista osista. Samalla tyoyhteison nykyisten toimintamallien tutkiminen antoi
minulle ymmarrysta siitd miksi organisaatio toimii niin kuin toimii. Tutkimus auttoi minua
hyvaksymaéan todellisuuden. Osaltaan tietyt kohdat vanhasta empiriasta hairitsivat nain jalkeenpéin
ajateltuna tyoni tekemistd. Nyt jalkikateen ajateltuna kysymyksissé olisi ehdottomasti selkedsti
esilla  henkiloston mielipiteen selvittaminen valtakunnallisesti. Jatkotutkimuksessa olisi
mielenkiintoista selvittdd henkildstdjohtamisen osuus tydyhteisdissa. Samoin mielenkiintoni herasi

palomiesten hyvinvoinnin tutkimiseen.

Muille tutkimustyotd tekeville opiksi tdman tyon tekemisen jéalkeen voin antaa yhden ohjeen
vaikeiden tilanteiden varalle. Kun ty0 ei etene, tulee muistaa ottaa hieman etéisyyttd tutkimukseen.
Etéisyyden ottamisen yhteydessa on syytd yllapitada luottavainen mieli ongelmakohdan tai asian
ratkeamisesta, usein aika auttaa ratkaisemaan ongelman ja tyonteko jatkuu mielekkaand. Silloin jos
toimintaan tulee lukkotilanteita, niin vaikean asian vaantaminen paniikissa ei ole tarpeellista. Turha
kiire ja paniikki vievat oppimisen kannalta toimintaa vaaraan suuntaan. Uskon vahvasti
tutkimuksessa esiin tulleisiin  malleihin ja siihen, ettd jonakin péivanda mallit ovat vield

pelastustoimessa yleisessa kaytossa.

84



LAHTEET
Aaltonen, T., Luoma, M. & Rautiainen, R. 2004. Vastuullinen johtaminen Inhimillista
tuloksentekoa. Helsinki: WSOY.

Aaltola, J. & Syrjala, L. 1999. Tiede, toiminta ja vaikuttaminen. Teoksessa Heikkinen, H &
Huttunen, R & Moilanen, P (toim.) Siin& tutkija missa tekija - toimintatutkimuksen perusteita ja

nékoaloja. Jyvaskyla: Atena Kustannus, 11-24.

Alasoini, T. 1998. Kohti huipputiimeja -tuotantotydn organisaatiomallit murroksessa.
Aikuiskasvatus 2/1998.Alastalo, M. 2005. Metodisuhdanteiden mahti. Akateeminen vaitoskirja.

Tampere: Tampereen Yliopisto.

Alho, R.1999. Pelastustoimen organisaatiosuunnittelu ja pelastustoiminnan johtaminen. 2.uusittu
painos. Tampere: Tammer-Paino Oy. Andelin, A. 1921. Talikkalan Vapaaehtoinen palokunta
vuonna 1896-1921, kertomus palokunnan 25-vuotisesta toiminnasta. Wiipuri: Kirjapaino IImarinen
1921.

Andelin, A. Talikkalan Vapaaehtoinen palokunta v. 1896-1921, kertomus palokunnan 25-vuotisesta

toiminnasta, Wiipuri : Kirjapaino llmarinen 1921.

Anderson, L. W. & Krathwohl, D. R. 2001. A taxonomy for learning, teaching and assessing: A

revision of Bloom's Taxonomy of educational objectives: Complete edition, New York: Longman.

Antila, P. & Lindstrom, K. 2003. Tiimimaisen tyotavan yhteydet tydeldman laatuun ja
hyvinvointiin. Tyo ja ihminen 17, 101-114.Esitys turvallisuustutkimuksen kansalliseksi

strategiaksi. Sektoritutkimuksen neuvottelukunnan julkaisu 1:2009.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1999. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 3.paonos. Jyvaskyla:

Vastapaino.

Glaser, B & Strauss, A. 1974. The Discovery of Grounded Theory; Strategies for Qualitative
Rescarch. Sixth printing. Chigago: Aldine Publishing Company.

Haaparanta, L. & Niiniluoto, I. 1986. Johdatus tieteelliseen ajatteluun. Toimittaja Halonen, 1.

Filosofian laitoksen julkaisuja. Helsinki: Helsingin yliopisto. Hallitusohjelma 2007.

85



Halonen, P. 2007. Puolustusvoimien koulutuskulttuurin rakentuminen. Tampere: Tampereen

yliopisto Kasvatustieteiden tiedekunta.

Halonen, V. 2000. Pelastusalan alipaallyston henkildstdjohtaminen. Kuopio: Savonia
ammattikorkeakoulu, tekniikka.

Hirsjérvi, S., Remes, P & Sajavaara, P 1997. Tutki ja kirjoita. Tampere: Tammer-paino Oy.

Hytonen, T, 2002. Henkiltston kehittajat aikuiskasvatuksen toimintakentilld, Aikuiskasvatus
4/2002.

Hamalainen, J. & Nivala, E. 2008. Kasvatustiede pedagogisen ihmistydn tiede. Kuopio: Unipress

Suomi.
Johnsson, R. 1989. Johtamisen taidot. Juva :Werner Soderstrom Oy:n painolaitokset.

Juholin, E. 2006. Communicare! Viestinta strategiasta kaytantoon. 4. painos. Porvoo: WS

Bookwell.

Juuti, P.1993. Suomen palotoimen historia. Helsinki :Yliopistopaino. 1993.

Juuti, P. & Vuorela, A.2002. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvéaskyla: PS-Kustannus.
Jarvinen, A., Koivisto, T. & Poikela, E. 2000. Oppiminen tydssa ja tyoyhteisdssa, Juva : WSOY.

Kaplan, R.S. & Norton, D.P. 2002. Strategialédhtdinen organisaatio, tehokkaan strategiaprosessin

toteutus. Jyvéskyla : Gummerus Kirjapaino Oy.

Katajaméki, J. 2006. Palokunnista aluepelastuslaitoksiin. Helsinki: Suomen pelastusalan

Keskusjarjesto.
Kaukonen, E. 1995. Pelastusoppilaitos ja palokuntakulttuuri. Ammattikasvatus, 10-13.

Kautto-Koivula, K. & Huhtaniemi, M. 2006. Rengista isdnnaksi, vapaaksi kvartaalitalouden

talutusnuorasta. Helsinki :Edita Publishing Oy.

86



Kivirauma, J. 2001. Kansainvalistymisen pakot: kohti eriarvoistuvaa koulutuspolitiikkaa. Teoksessa
Koivuniemi, T. 2004. Henkilostévoimavarojen moninaisuus, muutos ja johtaminen kuntasektorilla.

Tampere: Tampereen yliopisto. Kasvatustieteiden tiedekunta. Vaitoskirja.

Koski, L. & Moore, E. 2001. Aikuisten koulutus elinik&isen oppimisen yhteiskunnassa. Teoksessa
Jauhiainen, A., Rinne, R. & Téhtinen, J. 2001.Toimittanut Rinne, R. Koulutuspolitiikka Suomessa

ja ylikansalliset mallit. Suomen Kasvatustieteellinen Seura. Turku: Painosalama Oy.
Krogars, M.1995. Verkostoilla kriisinhallintaan. VVaasa: Fram Oy.
Kuittinen, M.2008. Organisaatio identiteetin muokkaajana. Teoksessa, Organisaatiot muutoksessa.

Kurki, L. 1995. Miten ymmarréan hermeneuttisen tutkimuksen. Teoksessa Menetelmavalintojen

viidakossa toimittanut Nieminen, J. Tampere: Tampereen yliopiston jaljennyspalvelu.

Kuula, A. 1999. Toimintatutkimus: kenttatyota ja muutospyrkimyksia. Vaitoskirja. Tampere:

Vastapaino.

Kykyri, V-L.2008. Osallistamista ja omistajuuspuheen “kalastelua” — diskursiivinen ndkdkulma
osallistumiseen organisaatioissa. Teoksessa, Organisaatiot muutoksessa. Kuusela. P. ja Kuittinen.

M. (toim.) Kuopio: Unipress.

Laaksonen, J-P. 2002. Pelastustoimen ennaltaehkaisyn vaikuttavuus. Helsinki: Sisdasianministerio

Pelastusosasto.

Lahtinen, J. & Isoviita, A. 2002. Asiakaspalvelun ja markkinoinnin perusteet. Jyvaskyla:

Gummerus Kirjapaino Oy.

Leppakoski, U-M. 2008. Palomiehesta pelastajaksi. Monimuotoisuuden ja ikajohtaminen avaimina
pelastustoimen toimintakulttuurin muutokseen. Tampere: Tampereen Y liopisto, Kasvatustieteiden

tiedekunta Pro Gradu.

Levd, K. 2003. Turvallisuusjarjestelmien toimivuus: vahvuudet ja kehittdmishaasteet

suuronnettomuusvaarallisissa laitoksissa. Helsinki: 2003 TUKES Julkaisul1/2003.

87



Lipponen, T. 1993. Laatujohtaminen laatujohtamistytkalujen valinta ja soveltaminen. Jyvaskyla:

Gummerus Kirjapaino Oy.

Lillrank, P. 1998. Laatuajattelu, laadunfilosofia, tekniikka ja johtaminen tietoyhteiskunnassa.

Helsinki: Otava.
Lindroos, J-E. & Lohivesi, K. 2006. Onnistu strategiassa. Helsinki: WSOYpro Oy.

Lindstrom, K. Kiviranta, J. 1995. Tydryhmét ja tiimit. Ryhman toimivuus ja jasenten hyvinvointi

Ty0 ja ihminen Tutkimusraportti 6, Tyoterveyslaitos, Helsinki: Tydministerio.

Lamsé, A-M. & Hautala, T. 2004. Organisaatiokdyttaytymisen perusteet. Helsinki : Edita Parma
Oy.

Metsamuuronen, J. 2003. Tutkimuksen tekemisen perusteet ihmistieteissa. Jyvaskyla: Gummerus

Kirjapaino Oy.

Myllyniemi, P. 2000. Onnettomuusriskit hallintaan loppuraportti. Sisdasianministerién

pelastusosaston julkaisu 1/2000. Helsinki: Siséasiainministerio.

Myllyniemi, P. 2010. Palomiesten vaihtoehtoiset urapolut. Sisdasiainministerion julkaisuja

42/2009.Helsinki: Sisdasiainminiserio.
Nissinen, V. 2004. Syvadjohtaminen. Helsinki : Talentum Media Oy.
Nyyssol4, K. 2002. Koulun ulkopuolella opitun tunnustaminen. Moniste 13/2002 Opetushallitus.

Ojanen, S. 2006. Ohjauksesta oivallukseen. Ohjausteorian kehittelya. 4p. Yliopistopaino Kustannus,

Helsinki: University Press.

Onnismaa, J. 2006. Johdanto. Teoksessa A. Eteldpelto & J. Onnismaa Ammatillisuus ja

ammatillinen kasvu. Vantaa: Kansanvalistusseura.
Otala, L-M & Ahonen, G.2003. Ty6hyvinvointi tuloksen tekijana. Porvoo : WS Bookwell Oy.

Pelastustoimen strategia 2015. 2007 Sisdasiainministerion julkaisuja 13/2007. Helsinki:

Sisdasianministerio.

88



Peltonen, T. 2007. Johtaminen ja organisointi. Teemoja, ndk6kulmia ja haasteita. Keuruu: KY-
Palvelu Oy.

Perkka-Jortikka, K. 1998. Reilu peli tytelaméssa, Helsinki: Oy Edita Ab.

Pelastuslain muut muutostarpeet, tydryhmamuistio 31.3.2008.

Pelastustoimen valistus- ja neuvontatyon strategia, 2005. Sisaasianministerion16.9.2005 hyvaksyma

pelastustoimen valistus- ja neuvontatyon strategia.

Rajaniemi, J. 2010. Organisaatiorakenne ja innovatiivisuus. Tutkimus organisaatiorakenteessa

johtuvista innovatiivisuuden esteistd. Hallintotiede. Vaitoskirja. Tampere: Tampereen yliopisto.

Rautiainen, J.1999. Vakinaisten palolaitosten asemajohtaminen.
http://www.pelastustoimi.fi/raportit/1994b/viitattu26.11.2008.)

Rouhiainen, M. 2003. Yrityksen strategiaviestintd. Puheviestinnan Pro gradu tutkielma. Jyvaskyla:

Jyvéskylan yliopisto.

Rummler, G.A. & Brache, A.P.1995. Improving Performance How to manage the White Space on

the Organization ChartJossey San Francisco: Bass Publishers. Second edition.

Ruohotie, P.1995. Ammatillinen kasvu tytelamassa. Ammattikasvatussarja 8. Toinen painos.

Héameenlinna: Tampereen yliopiston opettajankoulutuslaitos.

Ruohotie, P. 1997. Tiedon luominen organisaatiossa. Teoksessa P. Ruohotie, J. Honka (toim.)
Osaamisen kehittdminen organisaatioissa. Saarijarvi: Saarijarven Offset Oy.

Salo, P. & Suoranta, J. 2002. Sivistyksellinen aikuiskasvatus. Helsinki: Kansanvalistusseura.

Sarala, A. & Sarala, U. 1997. Oppiva organisaatio. Oppimisen tuottavuuden ja laadun yhdistdmien.

4 painos. Helsingin yliopiston Tampere: Lahden tutkimus- ja kehittdmiskeskus.

Savolainen, T. 2000. How organizations promote and avoid learning: development of positive and

negative learning cycles. Journal of Workplace Learning 12,5.195-204.

89



Schein, E. 2001. Yrityskulttuuri- selviytymisopas, tietoja ja luuloja kulttuurimuutoksesta. Helsinki:
Suomen laatukeskus koulutuspalvelut s. 220.

Seeck, H. 2008. Johtamisopit Suomessa. Gaudeamus Helsinki: University Press Oy
Yliopistokustannus, HY'Y Yhtyma.

Sotarauta, M.1996. Kohti epéselvyyden hallintaa. Pehmea strategia 2000-luvun alun suunnittelun

lahtokohtana. Jyvaskyld :Gummerus Kirjapaino Oy.

Suoranta, J., Kauppila, & J. Rekola, H. 2006. Aikuiskasvatuksen risteysasemalla. Johdatus
aikuiskasvatukseen. Sarja B. Oppimateriaalia; N:023 Joensuu: Joensuun yliopiston

taydennyskoulutuskeskuksen julkaisuja.

Strauss, A. & Corbin, J. 1998. Basics of Qualitative Research. Graunded Theory Procedures and

Technigues. London: Sage Publications.

Sydanmaanlakka, P. 2002. Alykas organisaatio, tiedon, osaamisen ja suorituksen johtaminen.
Helsinki: Talentum.

Talouselaméa 12/2008. Johtaminen on keksittava uudelleen.

Tuomisto, J. 1997. Tydelaméan uudet oppimisvaatimukset — lahtokohdat, haasteet ja ongelmat.
Teoksessa P. Sallinen & J. Tuomisto (toim.)Tyén muutos ja oppiminen. Helsinki: BTJ

Kirjastopalvelu Oy.
Tyomarkkinalaitoksen yleiskirje16/2001. Helsinki: Kunnallinen tydmarkkinalaitos.
Varto, J. 1993. Laadullisen tutkimuksen metodologia. Helsinki: Kirjayhtyma Oy.

Wenger, E. 1998. Communities of Practice. Learning, Meaning, and Identity. Cambridge:

Cambridge University Press.
http://lwww.pelastustoimi.fi/media/raportit/selvitysmies/raportti.html, (viitattu13.11.2009.)
http://www.uta.fi/laitokset/hoito/wwwoppimateriaali/luku5j.html (viitattu 28.1.2010.)

http://fi.wikipedia.org/wiki/Hermeneutiikka (viitattu 12.3.2010.)

90



http://lwww.oulu.fi/verkostovatti/materia/oppimine/tematiso.htm (viitattu 12.3.2010.)

http://www.tek.fi/index.php?id=3780 (viitattu 14.4.2010.)

http://lwww.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=28707&name=DLFE-
3534.pdf&title=Tyo__henkinen_hyvinvointi_ja_mielenterveys_fi.pdf

http://personal.inet.fi/koti/vexom/tiimi.htm ( viitattu 14.4.2010)

http://www3.hamk.fi/dialogi/info.ntm?k=info_2b (viitattu28.10.2010)

http://www.vn.fi/hallitus/hallitusohjelma/fi.jsp (viitattu 20.10.2010)

http://www_sitra.fi/julkaisut/Suomi2015/Suomi2015-Raportti6.pdf?download=Lataa+pdf (viitattu
11.11.2010)

91



LITTEET

LITE 1 SYVAJOHTAMINEN

Luottamuksen
rakentaminen

Ihmisen

ke Inspiroiva tapa
ksilollinen P P

Alyllinen

stimulointi ) motivoida
kohtaaminen

Luottamuksen rakentaminen
- tasapuolinen

- rehellinen

- pitdd sanansa

- 0saa tehdé paatoksia

- toimii johdonmukaisesti

- kantaa vastuun

- toimii rohkeasti

- hahmottaa kokonaisuuden

Inspiroiva tapa motivoida
- selkedt tavoitteet

- kannustus ja palkinta

- huumori ja positiivinen ote
Alyllinen stimulointi

- jakaa vastuuta

- antaa tilaa

- el jata yksin, palaute,

- myontaa virheet

Ihmisen yksil6llinen kohtaaminen
- kiinnostunut ja kuuntelee

- tuntee ja on l&snd, hyvéksyy erilaisuuden
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1. Ammattitaito

2. Luottamuksen rakentamien

3. Inspiroiva tapa motivoida

4. Alyllinen stimulointi

5. Thmisen yksilollinen kohtaaminen
6. Kontrolloiva johtaminen

7. Passiivinen johtaminen

8. Tyytyvaisyys

9. Tehokkuus

10. Yrittdmisen halu

(Nissinen 2004,37).
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LIITE 2

Summamuuttujat

Hyoty

8. Paasen hyodyntamaan koko ajan enemman omia kykyjéni tyotehtavissa
21.
22
23.
25.
28.
29.
39.
40.
41.

Koen, ettd minulla on oikeasti mahdollisuus vaikuttaa organisaatiomme asioihin
Haluan vaikuttaa tyénkuvaani ja kehittd4 toimenkuvaani

Haluaisin itse suunnitella vuoron tyét, jolloin my®6s sitoutuisin paremmin tehtaviin
Tieddn mika tehtévé on painoarvoltaan tarkein tydssani

Oppisin mielellani uusia asioita ja tehtavia

Jokaisella pitéisi olla vastuualue mita tydssaan hoitaisi

Ainoa oikea tapa johtaa pelastustoimea on ottaa henkildstd mukaan kehitystyohdn
Palkitsemisjarjestelmat hyvin tehdysta ovat selkeésti tiedossani
Ongelmatilanteissa tieddn miten jérjestelmé toimii ja miten asiassa edetdén

0,705

Tiimi
10.
11.
12.
13.
14.
15.
17.
18.
19.
30.

Saan koko ajan tarvittavan tiedon hoitaakseni tydni mahdollisimman hyvin
Yhteistyd l[&himmén esimiehen kanssa on kehittynyt positiivisesti

Esimieheni toiminta vie aluepelastuslaitosta positiiviseen suuntaan
Aluepelastuslaitoksella parhaat henkil6t etenevat yleensa nopeammin

Luodut palkitsemis- ja kannustinjarjestelmét ajavat koko organisaation etua
Oman toimipisteeni toimita huomioi ensisijaisesti koko organisaation toiveita
Omassa toimipisteessani tydn valvonta on hoidettu hyvin

Kaikissa toimipisteissa ajatellaan ensisijaisesti koko aluepelastuslaitoksen etua
Koen, ettd toimipisteemme toiminta on erittdin tuloksellista

Kaikki asemapalvelus pitdisi hoitaa tiimityona

0.803

Oppimiskeskeisyys

3. Oma toimenkuvani on kehittynyt aluepelastuslaitoksen kannalta oikeaan suuntaan
4. Olen enemman hyodyksi aluepelastuslaitokselle kuin vuosi sitten

8. Paésen hyddyntdmaén koko ajan enemman omia kykyjéni tyotehtavissani

9. Olisin valmis kantamaan nykyistédkin enemmaén vastuuta

26. Uskoakseni, kansalaisen nakdkulmasta teemme oikeita asioita tydssamme

32. Ty6ni motivoi minua riittdvéasti

34. Tunne, ettd teen tydsséni oikeita asioita

38. Henkildstd saa johdon riittavan tuen ja huomion kokonaisuutta ajatellen

0.827
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LIITE 3

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
1.0ma osaamiseni 73 1 6 4,01 1,568
2.0ma toimenkuva 73 1 6 3,97 1,424
3.0ma toimenkuva?2 73 1 6 3,86 1,494
4.0ma hyoty 73 1 6 3,99 1,359
5.Vaikutusmahdollisuus 73 1 6 4,30 1,298
6.Valta vastuu 73 1 6 3,74 1,365
;Jﬁt'tﬁﬁeuxan 73 2 6 4,38 1,198
8.Kykyjen hyddyntaminen 73 1 6 3,58 1,246
9.Vastuunkanto 73 1 6 4,44 1,178
10.Tiedonsaanti 73 1 6 3,04 1,252
11.Yhteisty6 73 1 6 4,23 1,297
12.Esimiehen toiminta 73 1 6 3,93 1,388
13.Eteneminen 73 1 6 2,68 1,322
]Ii;:ikitsenisjérjestelrrﬁt 73 1 6 2,36 1,229
15.Toimipisteen toiminta 73 1 6 3,63 1,219
ig; ‘;:Ts'ffstoeen 73 2 6 451 1,120
&;Jg:;pmee” tyon 73 1 6 3,48 1,226
18.Alpen edun ajattelu 73 1 5 2,58 1,092
ﬁi‘;gﬁgﬂig 73 1 6 3,67 1,259
20.Byrokratia 73 1 6 2,48 1,248
21.Vaikutusmahdollisuus 73 1 6 2,95 1,433
22.Toimenkuvani 73 1 6 4,70 1,063
23.Ty6vuoron suunnittellu 73 1 6 4,00 1,143
24.Teen mita kasketaan 73 1 6 2,36 1,251
25.Tehtavien painoarvo 73 1 6 4,66 1,096
26.Tyonakokulma 73 1 6 4,19 1,151
27 .Parempi palkka 73 1 6 2,99 1,419
28.0ppisin lis&a 73 2 6 4,90 1,095
29.0ma vastuualue 73 2 6 4,67 1,191
30.Tiimity 6 73 1 6 3,88 1,290
31.Tehokas
tiedottaminen 73 2 6 514 933
32.Motivaatio 73 1 6 4,04 1,296
33.Tybaika ja motivaatio 73 1 6 4,51 1,386
34.Teen oikeita asioita 73 1 6 4,41 1,177
35.Sairaankulietus 73 1 6 4,22 1,465
36.Palotarkastus 73 1 6 3,22 1,644

. ial jast

%r':/fsgzjzizfajas a 73 1 6 3,51 1,415
38.Johdon antama tuki 73 1 6 2,60 1,402
i’ghf';g@gzg 73 2 6 4,97 1,027
Iigl.kitsenisjérjestelrrﬁ 73 6 2,56 1,384
41.0ngelmatilanteet 73 1 6 3,55 1,365
Valid N (listw ise) 73
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LIITE4

TAMPEREEN ALUEPELASTUSLAITOS - HENKILOSTOTUTKIMUS 2007

Vastaa kysymyksiin rastittamalla sopiva vaihtoehto

Tutkimus liittyy tydyhteison kehittamista kasittelevaan opinnaytetydhon.

1. Vastaajan taustatiedot?

TOIMIALUE: ASEMA ORGANISAATIOSSA:
L a Tampereen seutukunta 1. ] palomies/sairaankuljettaja
2 a Yla-Pirkanmaa 2. a alipaallysto
3. a Kaakkois-Pirkanmaa 3. a paallysto
4. a Etela-Pirkanmaa
5. Q Lounais-Pirkanmaa
6. Q Luoteis-Pirkanmaa

KUNTA:

PALVELUSAIKASI TAMPEREEN ALUEPELASTUSLAITOKSELLA: vuotta

IKA: vuotta

2. Ota kantaa seuraavien vaittamien paikkansapitavyyteen.

Asteikko: 1 = taysin eri mieltd, 6 = tdysin samaa mieltd, ympyrodi sopiva vaihtoehto.

1 =taysin 6 = taysin

eri mielta samaa mielta
1. omaammatillinen osaamiseni on kasvanut viimeisen vuoden aikana..............ccccccoeuveeen. 123456
2. oma toimenkuvani on kehittynyt itseni kannalta oikeaan suuntaan ..............cccccceeeeeeennn. 123456
3. oma toimenkuvani on kehittynyt aluepelastuslaitoksen kannalta oikeaan suuntaan........ 123456
4. olen enemman hyddyksi aluepelastuslaitokselle kuin vUOSI SIitten ...........cccocveeeriiirennnen. 123456
5. pystyn omalla tydllani vaikuttamaan aluepelastuslaitoksen menestymiseen ................... 123456
6.  minulla on riittavasti valtaa suhteessa nykyisen tydni vastuuseen...........ccccccovvuveeeeeeennnn. 123456
7. toimenkuvaani muuttamalla voisin olla enemman hySdyksi..........cccceviieiiiiiiiiniiiicne, 123456
8.  paéasen hyddyntdméaan koko ajan enemman omia kykyjani tydtehtavissani ............... 123456
9.  olisin valmis kantamaan nykyistakin enemman vastuuta.............ccoccuveeeeeeiiiiiiiieneenn. 123456
10. saan koko ajan tarvittavan tiedon hoitaakseni tydni mahdollisimman hyvin................ 123456
11. yhteistyd lahimman esimieheni kanssa on kehittynyt positiivisesti..............cccoccuvvennee 123456
12. esimieheni toiminta vie aluepelastuslaitosta oikeaan suuntaan............................. 1 2 3 4
13. aluepelastuslaitoksella parhaat henkilot etenevét yleensa nopeimmin ....................... 1 2 3 4
14. luodut palkitsemis- ja kannustinjarjestelmét ajavat koko organisaation etua .............. 1 2 3 4
15. oman toimipisteeni toiminta huomioi ensisijaisesti koko organisaation tavoitteet ...... 123456

96




16.
17.
18.
19.
20.

21

22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.

1 = taysin 6 = taysin

eri mieltéa samaa mielta

oma toimipisteeni pystyisi tarvittaessa nykyista parempaankin suoritustasoon ......... 123456
omassa toimipisteessani tyon valvonta on hoidettu hyvin..............cccoooiiiiiiiinnnnee. 123456
kaikissa toimipisteissa ajatellaan ensisijaisesti koko aluepelastuslaitoksen etua........ 123456
koen, etta toimipisteemme toiminta on erittain tuloksellista .............cccccvveeeiiiiiiiennenn. 123456
koen, ettad turha byrokratia ei haittaa toimipisteemme tydskentelya...............cccccceeee... 12 3 45 6
koen, etta minulla on oikeasti mahdollisuus vaikuttaa organisaaatiomme asioihin...... 123 456
haluan vaikuttaa tydnkuvaani ja kehittaa toimenkuvaani ..................ccccooeeeiiinee 12 3 4 56
haluaisin itse suunnitella vuoron tyét, jolloin myés sitoutuisin paremmin tehtaviini...... 123 4 5 6
teen mita kasketaan ja se riittdkdon, esimieheni tehtéva on jakaa tydt................... . 123 4 5 6
tiedan mika tehtdva on painoarvoltaan tarkeintd ty0ssani............cococvviiiiiiiiiiiiinnn, 1234 56
uskoakseni, kansalaisen nakokulmasta teemme oikeita asioita tydssamme............... 12 3 4 56
ainoastaan parempi palkka motivoisi minua enemman tydssani ................ccoiii. 12 34 56
oppisin mielell&ni uusia asioita ja tehtavia................. 123456
jokaisella pitaisi olla oma vastuualue, mitd ty6ssaan hoitaisi.........................o. 1 2345 6
kaikki asemapalvelusty6t pitdisi hoitaa tiimityOna. ... 1 234 5 6
jatkuva muutos vaatii henkildstélle jatkuvaa, tehokasta tiedottamista........................... 1 2345 6
tydni motivoi minua FittAvasti........ ... 1 2345 6
tydaika on hyva ja tarked osa hyvaan motivaatioon................coooiiiiiiiiiiin . 1 2345 6
tunnen,ettd teen tydssani oikeita asioita. ... 1 23 456
sairaankuljetus on mielekas osa tydokokonaisuutta palomiehelle................................ 1 2 3456
palotarkastus on tarkeaa ja teen sitd miellel@ni................oo 1 23 45 6
monialaosaajasta pitéisi erikoistua pienempiin kokonaisuuksiin........................ 1 2 3456
henkil6std saa johdon riittdvan tuen ja huomion kokonaisuutta ajatellen..................... 1 2 3456
ainoa oikea tapa johtaa pelastustoimea on, ottaa henkildstd6 mukaan kehitystéhon........ 1 23456
palkitsemisjarjestelmat hyvin tehdysta tydsta ovat selkeésti tiedossani..................... 1 23 456
ongelmatilanteissa tiedéan miten jarjestelma toimii ja miten asiassa edetaan................. 1 23 45 6

YLEISARVOSANA:

Mink& arvosanan (1 - 6) antaisit Tampereen aluepelastuslaitokselle tydnantajana talla hetkella?
Asteikko: 1 = erittain huono...6 = erittéin hyva

Yleisarvosana:
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3. AVOIN PALAUTE Voit halutessasi jatkaa vastaustasi lomakkeen kaantépuolelle.

3.1. Miké& aluepelastuslaitoksessa tytpaikkana on mielestasi erityisen hyvaa?

3.2 Mita olisi parannettava / kehitettéava?

3.3 Mten voit itse edistada aluepelastuslaitoksen menestymista?

3.4 Miten parantaisit aluepelastuslaitoksen siséisté viestintaa

4. Haluatko, etta aluepelastuslaitoksella suoritetaan osaamistarvekartoitus?

1. a kylla 3. d en osaa sanoa
2. a ei

5. Mitké asiat ovat mielestasi ehdottomasti tarke&a hallita tydssasi?

6. Miten asemapalvelua ja tydnjakoa tulisi mielestasi kehittaa

Vastausten pohjalta tehd&an kehittamisehdotus

Risto Salonen
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