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The aim of this final project was to find solutions for executing development dis-
cussions at Pirkanmaa Rescue Department. According to surveys, development
discussions do not have an impact on well-being at work or work duties and thus
the motivation on executing them has decreased. The content of the development
discussions has not taken into account the fact that the duties of the staff at the
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This final project focuses on well-being at work and how development discus-
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instructions than currently are available.
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Information for the study was collected by thematic questionnaires directed to the
operative staff at Pirkanmaa Rescue Department. A work welfare plan was de-
veloped at Pirkanmaa Rescue Department in 2013. The execution of the plan in
terms of management of well-being is presented in this final project. The study al-
so introduces the results gained from the KuntalO —survey by the Finnish Institute
of Occupational Health which examined the work of municipal personnel and the
changes at work as well as their impact on the health of the personnel.

Keywords
development discussion, work well-being

Confidentiality
public




ALKUSANAT

Tama opinndytetyd on tehty tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi Pirkanmaan pelastuslaitok-
sella. Haluan kiitt44 tyonantajaani, joka on mahdollistanut tdméan tyon tekemisen. Erityi-
nen kiitos kuuluu ohjaajilleni kehittdmispaallikké Tiina Salmiselle ja yliopettaja Salla

Tikkaselle tuesta, jota olen saanut tyon tekemisen aikana.

Kiitos kuuluu myos kurssimme muille opiskelijoille sek& tyotovereille, jotka ovat uhran-
neet aikaansa tekemilleni haastatteluille ja kysymyksille. Toivottavasti tyota pystytaan

hyddyntdmaan myds muissa pelastuslaitoksissa.

Tampereella 15.4.2016

Ville Naskali
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1 JOHDANTO

Kehityskeskustelut ovat yksi merkittdvimmistd tyohyvinvointiin tahtéavista toimenpi-
teistd organisaation henkilostojohtamisen osa-alueella. HenkilGston ja osaamisen johta-
minen kulkevat rinnan haettaessa organisaation tarpeiden mukaista kehitysta. Kehitys-
keskustelut oikein toteutettuna ovat yksi tarkeimmista tyontekijan vaikutusmahdollisuuk-
sista oman tyohyvinvointinsa kehittdmiseen. Myds pelastuslaitoksen johdon tulee sitou-
tua tahan kehitystyohon. Tyo on ajankohtainen myds kirjoittajalle, silla tutkinnon jalkeen
lisddntyvat mahdollisuudet pelastuslaitoksen paallystotehtdviin. Tatd kautta avautuu

my0s uusia mahdollisuuksia vaikuttaa pelastuslaitoksen tyohyvinvointiin.

Pelastuslaitosten kehityskeskusteluiden jarjestamiseen on alettu kiinnittdmé&én huomiota
Pirkanmaalla viimeisen kymmenen vuoden aikana. Ensimmaiset kehityskeskustelut on
jarjestetty vuonna 2002 ja sen jalkeen toimintaa on muutettu ajoittain. Kéytavakyselyiden
mukaan pdamaéara kehityskeskusteluissa ei ole ollut taysin selked misséén vaiheessa tané
aikana. Parannukseen olisi ollut hyva mahdollisuus vuonna 2004 pelastuslaitosten alueel-
listamisen yhteydessd, mutta tilaisuutta ei kaytetty hyvaksi. Useita organisaatiouudistuk-
sia on tehty viimeisen kymmenen vuoden aikana ja osittain t&sté syysta on esimies-alais-
suhteet viel4 hieman epéselvia (Pirkanmaan pelastuslaitoksen tydhyvinvointisuunnitelma
2013, 4).

Pelastuslaitoksen henkildsto& pidetédan vanhanaikaisena ja muutosvastarintaa on ajoittain
esiintynyt alalla. Saman sain huomata itsekin ty6td tehdessa. Erityisesti operatiivisen pe-
lastustoiminnan alueella ei kehityskeskusteluita koettu tarkeaksi. Myds keskuskuntamalli
oli tuonut haasteita kehityskeskusteluiden jarjestamiselle, silla kdyttoon piti ottaa Tam-
pereen kaupungin kehityskeskustelurunko, joka ei sellaisenaan taysin vastannut pelastus-
laitoksen tarpeita kehityskeskusteluiden jarjestdmisessd. Toimintamalli piti muuttua,

mutta ohjeistuksia asiasta ei organisaatiossa saatu tarpeeksi tiedotettua.

Pelastuslaitoksen tulisi pystya selvittdmaan organisaatiossa piilevat epédkohdat ja pyrkia

I6ytdma&n niihin vastauksia. Osaamisen sailyttdminen pelastuslaitoksella on myos erityi-



sen tarkedd. Osaamistarpeet tulisi maaritell& ja vuosittain laadittavaan henkiléstosuunni-
telmaan eritelld, mit4 osaamista organisaatiosta on poistumassa seuraavan viiden vuoden
aikana eldkkeelle jadmisien ja urakehityksen my6td. Tama vaatii laajaa osaamiskartoi-
tusta, jossa selvitetd&dn osaamisen tasot. Ndihin haasteisiin voidaan vastata budjetoimalla
koulutukseen tarvittaessa lisdé rahaa kehitystarpeiden mukaisesti ja kehittamalla hiljaisen
tiedon siirtamistd. Kehityskeskustelut ovat térkeitd myos osaamiskartoitusta laadittaessa,

jotta koko henkildsto saadaan mukaan tdhén kehitystyohon.

Pirkanmaan pelastuslaitoksella tehtiin organisaatiouudistus vuoden 2012 alussa ja sa-
malla perustettiin laatu- ja ty6hyvinvointiyksikkd onnettomuuksien ennaltaehkdisyn ja
kehittdmisen vastuualueen alaisuuteen. Yksikdn nimi vaihtui kehittdmisryhméksi seuraa-
vassa organisaatiouudistuksessa 1.10.2014, ja vuoden 2015 alusta voimaan tulleessa toi-
mintasddnndssa se siirrettiin osaksi pelastuslaitoksen hallintoa. Kehittdmisryhman tehté-
vind on pelastuslaitoksen sisdisen toiminnan kehittdminen ja arviointi (ml. laatutyon
koordinointi) yhdessa vastuualueiden ja yksikdiden kanssa seka tyohyvinvoinnin edista-
miseen tdhtddvan toiminnan kehittdminen ja seuranta. (Pirkanmaan pelastuslaitoksen toi-
mintasdantd 2015, 7) Kehittamispadllikkd Tiina Salminen esitti pelastuslaitoksen johto-
ryhmalle kehityskeskustelujarjestelmén kehittdmista, ja tyo aloitettiin toukokuussa 2012.

Taman opinndytetydn tavoitteena on etsid ratkaisuja kehityskeskusteluiden jarjestami-
seen Pirkanmaan pelastuslaitoksella. Ongelma on todettu, mutta yksityiskohtien laaja-
alainen selvittdminen ja ratkaisumallien hakeminen ovat keskeisimmat osa ty6ta. Tarkoi-
tuksena oli selvittad kehityskeskusteluiden nykyinen tilanne ja sen perusteella muodostaa
uusi toimivampi malli koko pelastuslaitoksen organisaatiolle. Erityiseen tarkasteluun
otettiin sahkoisten kehityskeskusteluiden kayttd, silla niill& oli saavutettu hyvia tuloksia
muun muassa Tampereen séhkélaitoksella. Tyossa kasitelladn myos pelastuslaitoksen

tyéhyvinvointisuunnitelman toteuttamista.

Taman tyon tutkimuskysymysta lahdettiin selvittdméén kaytavékyselyilld. Hyvin aikai-
sessa vaiheessa tuli esille, ettd asennoituminen kehityskeskusteluita kohtaan oli p&d&saéan-
toisesti pessimististd. Kyselyista saadun tiedon pohjalta jarjestettiin haastatteluita, joiden

tarkoituksena oli selvittad kaytossa olleen jarjestelmén ongelmia, kehityskeskusteluissa



asetettujen tavoitteiden toteutumista seka syita asenteisiin. Haastattelut kohdennettiin pe-
lastuslaitoksen operatiiviselle henkilostolle. Henkil6t haastatteluun on valittu satunnais-
otannalla pelastuslaitoksen operatiivisesta henkilostosté ja ndin on pyritty saamaan kat-
tava otanta eri lahtokohdista. Haastatteluun osallistui eri-ikéisia palomiehig, paloesimie-
hig, palomestareita sek& ensihoitajia, joiden koulutustaustat erosivat osittain toisistaan
ammattiryhmien sisalla. Tyon tekemisen tukena on kéytetty myos vuoden 2012 Kunta 10

—kyselyn tuloksia.

Opinnaytetyossa kasitelldadn kehityskeskustelujen toteuttamista ty6hyvinvoinnin nako-
kulmasta. Kehityskeskusteluiden nykytila on selvitetty ja kuvattu tydssé. Lisaksi Tyossé
esitetddn kaksi eri toimintamallia kehityskeskusteluiden pitdmiselle. Ensimmaisend on
kehityskeskusteluiden lomakkeiden muuttaminen paremmin pelastuslaitoksen tarpeita
vastaavaksi, ja toisena séhkoisen kehityskeskustelujarjestelmén toteuttaminen. Tyon lo-
pussa pohdinnassa késitell4an havaittuja ongelmia ja haasteita, ja esitetd&n niihin ratkai-

suita.
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2 KEHITYSKESKUSTELU JA TYOHYVINVOINTI

2.1 Kehityskeskustelun mééritelma ja historia

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valinen tavoitteellinen keskustelu, joka
pidetd&n sdannollisesti ja johon valmistaudutaan etukateen (Tampereen kaupungin kehi-
tyskeskusteluohje 2015). Kehityskeskustelu on yksi keskeisimmisté jarjestelmist, joilla
pyritddn parantamaan tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnilla on merkittavid vaikutuksia
ty0ssé jaksamiseen ja tyouralla kehittymiseen. Samalla se heijastuu my6s poissaoloihin
ja siten koko organisaation talouteen ja tuottavuuteen. Kehityskeskustelun tarkoituksena
on suunnata tyoyksikon henkildstévoimavarat tarkeimpien asioiden hoitamiseen yksikon

kokonaistavoitteiden saavuttamiseksi (Kuntaliitto 2002, 40).

Kehityskeskustelun taustat johtavat juurensa yli sadan vuoden paahan, aikaan, jolloin ih-
misten tyosuoritusten tehostamiseen nousi esille. Fredrik W. Taylor toi autoteollisuuteen
liukuhihnan, jonka avulla pyrittiin tehostamaan ihmisten tyosuoritusta. 1910-luvulla ha-
nen ajatuksistaan kehittyi tieteellisen liikkeenjohdon toimintamalli, jota kutsutaan taylo-
rismiksi. Siit4 johdettiin tavoitejohtaminen, joka my6hemmin muokkaantui tulosjohta-
miseksi. 1950-luvun lopulla alettiin kiinnostua myds ihmisisté tyosuorituksen takana, ja
silloin syntyi suunnittelukeskusteluita, joita voidaan pitd4 nykyisien kehityskeskustelui-
den esiasteena. (Meretniemi 2012, 169 — 172.)

Liiketoiminnan kansainvalistymisen myoté tulosjohtaminen saapui Suomeen 1970-luvun
puolivalissa. Sen mukana aloitettiin esimies-alaiskeskustelut, joita pidettiin tavoitekes-
kusteluina. Samalla nousi innostus keskusteluiden kayttoa kohtaan monella eri teemalla,
janamaé keskustelut ovat kéyttssa edelleenkin. 1990-luvulla alettiin kayttaa yleisnimityk-
send esimies-alaiskeskustelua. Se ei kuulosta hyvélta tasa-arvoisessa tyokulttuurissa, jo-
ten nimitys kaantyi myéhemmin nykyisin yleisesti kaytettyyn kehityskeskusteluun. (Me-
retniemi 2012, 174 - 175.)

2.2 Tyo6hyvinvointi merkittdvand osana tuottavuutta
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Tyohyvinvointi on suuri kokonaisuus, jonka vaikutukset heijastuvat lahes kaikkeen toi-
mintaan organisaatiossa. Tyontekijéalle tarked4 on kokemus oman tyonsé térkeydesta ja
hanen kokema arvostus muilta tyontekijoilta ja esimieheltd&dn. Myds tydilmapiirilla on
merkittédva vaikutus tydhyvinvointiin ja tydsuoritukseen. (Ahtonen ja Otala 2003, 32.)

Vaikka pelastuslaitokset eroavat muista kuntien organisaatioista rakenteeltaan ja ennen
kaikkea toiminnaltaan, on tuottavuus noussut esiin alan nykytilaa tarkasteltaessa. Julki-
nen talous on jatkanut velkaantumistaan, ja kaikilla toimialoilla joudutaan tarkastelemaan
tuottavuutta. Lakisadteisisté tehtdvista tulee selvitd yhteiskunnan muuttuessa, ja pyrki-
myksend on luoda parempaa turvallisuuskulttuuria kansan keskuuteen. Yhteiskunnan
muuttumisen my6td myo6s ihmiset ja heidén tarpeensa ovat muuttuneet. VVaeston ik&éanty-
misen myOt4 on odotettavissa, ettd my0ds pelastustoimen tarjoamien palveluiden tarve
kasvaa. Tasté aiheutuu pelastusalalle lisda toita. (Pelastustoimen tuottavuus 2016, 7 ja

Siséasiainministerio 2012, 8.)

Vuonna 2009 Tyoterveyslaitoksella valmistui EU:n Progress-ohjelman rahoittama tutki-
mus jossa kasiteltiin tydhyvinvointiin liittyvid uusia ohjeistuksia ja kaytantoja. Samalla
tyohyvinvoinnille saatiin uusi madritelma. "Ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveel-
listd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsé mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi, ja heiddn mielestaan tyo tukee heidén elaménhallintaansa”. (Anttonen ja Rasdnen
2009, 30.)

Tyohyvinvoinnilla on suora vaikutus ihmisten tydsséa jaksamiseen ja sitd kautta tyossa
viihtymiseen. Se heijastuu my0s sairauspoissaoloihin ja siten vaikuttaa myos taloudelli-
sesti yhteison toimintaan. Progress-ohjelman tutkimuksen tuloksissa tyohyvinvointia
edistdvat toimenpiteet ilmenevat seuraavissa kokonaisuuksissa (Anttonen & Résanen,
2009, 19):

- tuottavuudessa
- pidemmissé tyourissa

- elékkeelle siirtymisidn nousussa
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- tyossdolon lisdantymisessé (kansallisella tasolla)
- tyopaikan imagossa

- oppimisessa

- liiketoiminnan tuloksessa

- laadussa

- kilpailukyvyssa

- vastavuoroisessa arvostuksessa

- aloitteenteossa (yritystasolla)

- paremmissa tyourissa

- motivaatiossa

- paremmassa tyon ja vapaa-ajan laadussa

- stressin vdhentymisessé (yksilotasolla).

2.3 Kehityskeskusteluiden vaikutus tyéhyvinvointiin

Kehityskeskusteluita on jérjestetty jo pitk&dan, mutta niiden hyddyt tulevat harvassa orga-
nisaatiossa esille taysipainoisina. Parhaimmillaan kehityskeskustelut voivat parantaa
tyontekijan tyodsuoritusta ja sitoutumista tydohon, mutta epdonnistuessaan ne ovat ajan-
hukkaa ja voivat vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan tydpanokseen, sitoutumiseen ja tyo-
hyvinvointiin. (Aarnikoivu 2011, 11.) Kehityskeskusteluun saatetaan suhtautua kyyni-
sesti, jos edellisen vuoden tavoitteita ja paatoksia ei ole pantu toimeen (Meretniemi 2012,
113).

Tyontekijan tunne omasta roolistaan tydyhteisdssa vaikuttaa paljon motivaatioon ja
tyossa jaksamiseen. Kun tyontekijé tulee kuulluksi ja saa sitd kautta vaikutusmahdolli-
suuksia, kokee han todenndkdisesti myos itsensa tarkedmmaksi. Yksi keskeisimmisté vai-
kutusmahdollisuuksista luodaan kehityskeskusteluissa. Tama kuitenkin edellyttad onnis-

tumista seké esimieheltd ettd alaiselta. Keskustelu voi parantaa johtamista, mutta siind on
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oltava molemmilla oma roolinsa ja palautteen antaminen on oltava kaksisuuntaista. Joh-
tajuus ei kehity, mikali alainen ei uskalla ottaa kantaa esimiehen toimintaan. (Rauramo
2012, 104 - 106 ja 129-133.)

Molempien kehityskeskustelun osapuolten taytyy tuntea jarjestelmé ja ohjeistuksen pitaa
olla selked. Kehityskeskusteluun tulee valmistautua ja sen hy6tyihin uskoa. Jérjestelman
toimivuus ratkaistaan kehityskeskustelun jalkeen. Pystytdanko esiin nousseisiin epékoh-
tiin puuttumaan ja saadaanko organisaation toimintaa parannettua henkiléston esille nos-
tamien asioiden kautta? Jos tassé onnistutaan ja kehityskeskustelulomakkeet eivét jaa
poytalaatikkoon lojumaan, voidaan luoda pitk&kestoisia vaikutuksia. Tdman vuoksi kayn-
nistettyjen toimenpiteiden toteutumista ja tehtyja paatoksia tulee seurata ja liittad seuranta

koko organisaation paivittdistoimintaan. (Lindholm & Salminen 2014, 205.)

Tyon imun vaikutusta hyvinvointiin on tutkittu myds palomiesten keskuudessa ja silla on
todettu olevan yhteys tyokykyyn. Tyon voimavaratekijoitd, kuten esimiehen antamaa tu-
kea ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa, voidaan vahvistaa kehitys-
keskusteluilla ja siten saadaan tyontekija enemméan omistautumaan tydlleen. Motivoitu-
nut ja energinen tyontekija on tutkimuksen mukaan tyokykyisempi kuin hdnen véhemmaén
sitoutunut tyokaverinsa. (Airila 2015, 68.) Tyokykyinen henkilt on tuottava, ja siksi tyo-

hyvinvointiin sek& tyon imuun on kannattavaa panostaa pelastuslaitoksillakin.

Sisédasiainministerion johdolla vuonna 2010 perustetun pelastuslaitoksen tyohyvinvointia
kehittdvan valtakunnallisen yhteistyoelimen tehtdvaksi tuli muun muassa valtakunnalli-
nen pelastusalan ty6hyvinvointikyselyn toteuttaminen. Lisaksi yhteistyoelimen tuli tehda
aloitteita, esityksia ja kannanottoja tyoterveyden, tyoturvallisuuden ja ty6hyvinvointiasi-
oiden edistamiseksi. (SM 16/2015, 5.) Ty6hyvinvointikysely jarjestettiin loppuvuodesta
2013 ja se toteutettiin kaikkien 22 pelastuslaitoksen henkilostoille. Vastauksia tuli yh-
teensd 2257 kappaletta (vastausprosentti 48 %). (SM, 16/2015, 14.) Ty0yhteison hyvin-
vointia kehittdva prosessi kokosi tulokset, ja niiden paatelmien mukaiset kehittdmiskoh-

teet ovat esitettynd alla.

Kehittamiskohteita ovat
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- johtamisen avoimuus ja oikeudenmukaisuus

- oikeudenmukainen / tasapuolinen palkitseminen

- osallistuminen oman osaamisen, itsensé kehittdmiseen, paatoksentekoon
- tietoa, miten Pelastuslaitos kehittyy tulevaisuudessa

- tyossé kehittyminen, tyouralla kehittyminen

- terveend” elékkeelle

- ty6hyvinvointi

(SM 16/2015, 29).

L&hes kaikkiin naihin kokonaisuuksiin pystytdan vaikuttamaan oikein toteutetulla kehi-
tyskeskustelulla ja toimenpiteilld, jotka lisdavat tyontekijan motivaatiota. Tama vaatii
kuitenkin sitoutumista koko organisaatiolta, mutta on mahdollista. Kehityskeskustelu voi
olla organisaation strategian ja tulevaisuuden suunnitelmien jalkauttamisen kanava.
Vaikka kehityskeskustelu ei olekaan palkkaneuvottelu, voidaan siind asettaa tavoitteita,
joiden toteutuessa voidaan palkita. Ennen kaikkea kehityskeskustelut ovat tilaisuuksia,
joissa osallistutaan oman osaamisen ja tyouran suunnitteluun sek& luodaan pohjaa tyohy-
vinvoinnille. (Meretniemi 2012, 82 - 83 ja 137 - 143.)
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3 KEHITYSKESKUSTELUN NYKYTILA PELASTUSLAITOKSISSA

3.1 Tyo6hyvinvointisuunnitelma kehityskeskusteluiden taustalla

Pirkanmaan pelastuslaitokselle laadittiin uusi tydhyvinvointisuunnitelma vuosille 2014 -
2015. Tyo6hyvinvointisuunnitelman ohjausryhma koostui pelastuslaitoksen johtoryh-
masté ja henkildstoryhmien luottamusmiehistd. Ohjausryhmén ohjeistuksessa suunnitel-
man tekeminen alkoi kevééllad 2013 henkilostokyselylld, jolla pyrittiin selvittdmaan ke-
hittdmistarpeita. Henkilostokyselyn yhteydessa selvitettiin halukkaita osallistujia tyéryh-
miin ja heist& valittiin viidelle osa-alueelle eri henkilostoryhmista tyontekijoitad. N&in py-
rittiin saamaan kattava kokonaiskuva organisaation ongelmista tyhyvinvoinnin osalta ja
etsiméén ratkaisuja sekd kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Valituille
tiedotettiin asiasta ja madriteltiin kaikille ryhmille yhteinen aloituskokous. Tydryhmien
aiheet olivat ty6hyvinvoinnin johtaminen, tyoyhteisoviestintd, henkiloston henkinen ja
fyysinen toimintakyky, tyosuojelu sek& osaamisen yllépito ja kehittdminen. Td&mén opin-
naytetyon kannalta merkityksellisimpana osa-alueena olivat tydhyvinvoinnin johtamisen

tyoryhman tulokset. Koko tyohyvinvointisuunnitelma l6ytyy tyon liitteend.

Tyohyvinvoinnin johtamisen tyoryhman keskeisimmat kehittdmisalueet olivat esimiesty6
ja esimiestyon tukeminen, varhainen tuki, kehityskeskustelut sek& arviointien hyodynta-
minen. Tyoryhma kokoontui nelja kertaa operatiivisen péallikon Martti Honkalan joh-
dolla syksylla 2013. Ty0 aloitettiin nykytilan kuvaamisella. Henkilostokyselyn tulosten

ja vuonna 2012 tehdyn selvitystyon pohjalta madritettiin suurimmat ongelmat.

EsimiestyOn toteuttamisessa todettiin olevan puutteita. Esimiesty6hon ei koettu olevan
tarpeeksi aikaa esimiesten ja alaisten valisia kohtaamisia ei ollut kaikilla toimialueilla
riittdvasti. Saattoi kulua kuukausia ilman tapaamista. Pelastuslaitoksella oli tuolloin or-
ganisaatiomuutoksia tehty, ja tastd syysta kaikki eivat edes tienneet kaikkia alaisiaan tai
omaa lahiesimiestansé. Yleisessa organisaatioon perehdyttamisessa ja hiljaisen tiedon
siirtdmisessa todettiin olevan puutteita. Lisaksi omiin tyotehtéviin tai asemapaikkaan ei

ollut perehdytetty kaikkia tyontekijoitad. Perehdytysmateriaali oli jo valmisteilla, mutta
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sen kayttoon ottamisesta ei ollut tietoa. Pelastuslaitoksen sisdisen koulutuksen kehittami-
nen oli jo saatu k&yntiin ja esimieskoulutusta oli jarjestetty paloesimiehille. Kaupungin
tarjoamaa “Esimiespassi” -koulutusta ja siihen liittyvad verkkomateriaalia ei kuitenkaan
ollut otettu kayttoon. Lisaksi esimieskoulutuksen rajautuminen ainoastaan yhdelle johta-

mistasolle koettiin ongelmana.

Tampereen kaupungin ohjeistuksen mukaan tydyhteison tulisi pyrki& tunnistamaan on-
gelmia muissa tyontekijoissd ja tukea heitd varhaisessa vaiheessa tyokyvyn séilytta-
miseksi. Pelastuslaitoksella ohjeistuksia ei ole tuotu organisaation tietoon, mutta niista on
johdettu oma sisédinen ohje paihteiden k&yton ongelmiin. Alkoholi on ollut paheksuttava
ja ndkyva ongelma pelastuslaitoksen historiassa, ja siksi siihen on keskitytty. Sen seu-
rauksella muihin tyokyvyn yllapitdmisen ongelmiin ei ole panostettu ja esimerkiksi fyy-
sisen tyokyvyn ongelmat ovat nousseet esiin ajan myotd. Pelastuslaitoksen toimintakult-

tuurilla todettiin olevan suuri merkitys tyokavereiden ongelmien katkemisessa.

Pirkanmaan pelastuslaitoksella jarjestettyjen kirjallisten kyselyiden ja arviointien maarat
ovat nousseet ja vastausprosentit laskeneet. Tyontekijoiden turhautuminen kyselyité ja
kehittdmishankkeita kohtaa on laskenut, koska on koettu, ettei niiden tuloksia hyédynneté
suunnittelussa. Pilottihankkeena toteutettuun esimiesten 360-arviointiin saatiin hyvin
vastauksia, mutta hankkeesta ei raportoitu ja tulokset jaivat hyodyntadmatta esimieskou-
lutuksen suunnittelussa. Tamén vuoksi on koettu tarkedksi rakentaa toimintamallit, joiden
avulla kerattya tietoa saadaan kaytettya hyvéksi esimieskoulutuksen suunnittelussa, kehi-

tyskeskusteluiden aineistona ja tydhyvinvoinnin johtamisen apuvélineena.

Pelastuslaitoksen kehityskeskusteluiden toimintamallin kartoittaminen oli yksi osa tyo-
hyvinvoinnin johtamisen tyéryhmén osa-alueista. Kehityskeskusteluiden tila on esitetty

laajemmin tdman opinndytetyon luvussa 3.2.

Jokainen ty6ryhmé laati omista tyohyvinvoinnin kehittdmisalueista toimenpiteet ja maa-
ritti niille vastuutahot, aikataulun ja mittarit. Tyéhyvinvoinnin johtamisen tydryhman toi-

menpiteet kaudelle 2014 — 2015 on esitetty taulukossa 1.
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esimieskoulutus kaikilla esimiestasoilla
koulutussuunnitelma, selvitetdan
"esimiespassi’-koulutuksen
jalkauttamistarve

Toimenpide Tarkenne Vastuutaho Aikataulu Mittarit
Tyoyksikkokohtaiset palaverit kaikilla Toimintayksikot ja esimiehet 2014- Pidetyt palaverit
paatoksenteossa ja tasoilla, sisallét
valmistelussa Paatosten ja niiden perustelujen Paattajat, tiedotuspaallikko, 2014- Toimintamalli kaytossa
tiedottaminen toimintamalli esimiehet
Valmistelussa olevien asioiden Johtoryhma ja tyéryhmien pj:it  |2014- Toimintamalli kaytéssa
tilannetiedottaminen ja tyéryhmien
yht.tiedot WIKI/AWACK
Tyénkuvien Kuvataan tehtavét, tehtaviin liittyvat Johtoryhma, toimintayksikét 2014-2015 Tehdyt tehtdvakuvaukset
selkeyttdminen velvoitteet, vastuut ja oikeudet seka
toimivalta
Esimieskoulutus Henkilostdjohtamista tukeva Johtoryhma 2014-2015 Valmis koulutussuunnitelma

Varhaisen puuttumisen

Moodle-kurssi varhaisesta

Kurssin luominen LATY, kurssin

Kurssin perustaminen

Esimiesten osallistuminen kurssille

kehittdmissuunnitelmat ja
tyoyksikkokohtaiset
kehittdmissuunnitelmat, toteutumisen
seuranta ja raportointi

tyoyhteisbpalavereissa

laajan mallin puuttumisesta, johon kootaan olemassa |suorittaminen lahiesimies ja kevat 2014, kurssin
kayttoonotto oleva sisaltd eri alustoilta jokainen esimies osaltaan toteutus omaan tahtiin
syksy 2014
Kehityskeskustelujen Yhtenaisen kehityskeskustelumallin Kehityskeskustelumallin Mallin tarkistukset ja Malli valmis, koulutukseen
vaikuttavuuden luonti ja jalkauttaminen, esimies- tarkistukset LATY, koul.mahd.selvitys 2013, |osallistuminen, esimies-alaissuhteet
lisddminen alaissuhteiden tarkistus ja tarvittavat jalkauttaminen ja siihen littyvé |esimies-alaissuhteiden [tarkistettu, kehityskeskustelujen
lomaketarkistukset koulutus toimintayksikot/LATY, |tark. ja mallin koulutus ~ |mé&éré ja palaute
esimies-alaissuhteiden tarkistus |kevat 2014,
toimintayksikkojen paallikat kehityskeskustelut syksy
2014
Pelastuslaitoksen tavoitteista jondettujen |Johtoryhma ja toimintayksikét  |Kevat 2014 Osaamistarpeet maaritelty
osaamistarpeiden maéarittely
Arviointien Kunta-10 arvioinnin Johtoryhma ja toimintayksikét  [Kevat 2014 Kehittdmissuunnitelma ja
hyédyntédminen kehittdmissuunnitelma, toteutumisen toimintamallit seurantaan ja
seuranta ja raportointi raportointiin
360-arvioinnin henkilékohtaiset Toimintayksikét ja esimiehet 2014-2015 Valmiit suunnitelmat,

seurantapalaverit

in johtamisen toimenpiteet (Mukaillen Pirkanmaan pelastus-

Invoinn

Taulukko 1. Tyohyv
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laitoksen tydhyvinvointisuunnitelma 2014 — 2015).

3.2 Pelastustoimen asettamat haasteet kehityskeskusteluille

Erityisesti pelastusalalla operatiiviseen toimintaan osallistuvalla henkilostoll tyduriin on
alettu kiinnittdimaan huomiota. Eldkeidn nostamisen jalkeen tyokyvyttomyyselékkeiden
madré on lisdéntynyt pelastuslaitoksissa tasaiseen tahtiin ja suuntaus ndyttaa tulevaisuu-
dessa samalta. Pelastusalalta jaatiin tyokyvyttomyyseldkkeelle keskimaarin 50-vuotiaana
ja yleisimmaét syyt olivat tuki- ja litkuntaelinten sairaudet (44 %), mielenterveyden hairiot
(14 %) ja verenkiertoelimiston sairaudet (14 %). (Lusa ja Punakallio 2011, 7 - 8) Ennen-
aikaisesta eldkkeelle jadmisesté aiheutuu nykyisin suuria menoja pelastuslaitosten talou-
teen. Kuntien taloudellinen tilanne on myos téalla hetkelld heikko, mik& aiheuttaa myos

paineita tyourien pidentdmiseen.

Tyourien kannalta kehityskeskustelut ovat oikein toteutettuina yksi parhaista vaikutus-
mahdollisuuksista tyéurien suunnitteluun ja kehittdmiseen. Mielekkaan tyéuran suunnit-
telu tulee aloittaa jo ennen pakollista siirtymista pois nykyisisté tyotehtavistd. Kouluttau-
tumisen myoté voi olla mahdollista siirtya kevyempiin tehtdviin, mutta tulevaisuudessa
terveend eldkkeelle jadminen operatiivisesta pelastustoiminnasta voi olla haastavaa. Kai-
kille ei riitd kuljettajien paikkoja, ja valistaminen ei sovi kaikille. Taman vuoksi kehitys-

keskusteluissa on hyva kasitella koko ty0uraa jo riittdvan varhaisessa vaiheessa.

Pelastuslaitoksen kehityskeskusteluiden toimintamalli on perustunut kaupungin ohjeis-
tukseen, mutta ohjeistusta ei ole kaikilta osin noudatettu. Pelastuslaitoksella pidettyjen
kehityskeskusteluiden maara on lisd&ntynyt, mutta keskustelujen vaikuttavuus on tehty-
jen selvitysten perusteella koettu huonoksi. Kehityskeskustelulomakkeita on etsitty poy-
talaatikoista, ja esimerkiksi vuonna 2011 osalle henkilostosta pidetty kehityskeskustelu
kaytiin vuoden 2002 lomakkeella. Vuonna 2012 tehdyn haastattelun mukaan asennoitu-
minen kehityskeskusteluita kohtaan oli huonoa. Varsinkin organisaation alimmilla ta-
soilla harva koki kehityskeskusteluista hyotya saaneensa tai vaikutusmahdollisuuksia

omiin ty6tehtdviinsa. Tdhan saattaa syynd olla se, ettei ldhiesimiehelld ole valtuuksia
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paéattad alaisensa koulutuksiin hakeutumisesta, vaan paatokset tehddan useita johtamista-
soja ylempana. Onnettomuuksien ehk&isyn -vastuualueen puolella kehityskeskustelujér-
jestelmé& on toiminut kokonaisuutena paremmin ja noudattanut enemmén kaupungin oh-

jeistusta.

Tyontekijoiden haastattelun perusteella ja Kunta 10 —kyselyn tulosten myoté selvisi seu-

raavia ongelmia:

- Harva koki saaneensa kehityskeskusteluista hyotyé tai vaikutusmahdollisuuksia
omiin tyotehtéviins.

- Omia koulutushalukkuuksia ei ollut mahdollisuutta toteuttaa.

- Tyontekijoille tarjottiin mahdollisuutta kieltdytya keskustelusta, jolloin keskus-
telu kirjattiin k&ydyksi. Suoritusten todellinen mééra ei vastannut kaytyja keskus-
teluita.

- Kehityskeskusteluvalmennusta ei ole kattavasti toteutettu (paloesimiehet ja palo-
mestarit).

- Kehittdmistarpeita on kehityskeskustelukoulutuksessa ja tyokalujen soveltuvuu-
dessa pelastuslaitoksen kayttoon.

- Kehityskeskustelut eivat viela muodosta portaittaisen etenemisen mallia, jossa pe-
lastuslaitoksen strategiat ja tavoitteet jalkautuisivat koko organisaation Iapi yksit-
taisen tyontekijén tavoitteisiin ja tehtaviin saakka. (En tiedd mitd pelastuslaitos
minulta odottaa.”)

- Kehityskeskusteluiden siséllon ja tavoitteiden toteutumisesta ei myoskaan keraté

tietoa arviointia ja toiminnan ohjausta varten.

Pelastuslaitos raportoi vuosittain pelastusalueen keskuskuntana toimivalle Tampereen
kaupungille kaytyjen kehityskeskusteluiden mé&&ran. Prosentuaalinen toteutuminen on
yksi pelastuslaitoksen toimintaa mittaavia arvoja. Vuoden 2012 Kunta 10-kyselytutki-
muksen mukaan 77,3 % pelastuslaitoksen henkilostostd oli suorittanut kehityskeskuste-
lut.
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Pelastusjohtaja asetti henkilostolle pitdmassaan puheessa vuodelle 2012 tavoitteeksi 100
% kehityskeskusteluiden suorittamisen. Toteutuminen jai tavoitteesta mutta oli kuitenkin
kaupungin eri toimintayksikoiden keskiarvoa korkeampi. Mitaan laadullisia tavoitteita
kehityskeskusteluiden toteuttamiselle ei ollut asetettu tai niit4 ei ainakaan puheessa tuotu
esille. Tehtyjen kyselyiden perusteella henkilosto koki, etté johdon sitoutuminen kehitys-
keskusteluiden jarjestdmiseen ja tavoitteiden seuranta olivat huonolla tasolla, mik& vai-
kutti lopputulokseen. Vain noin viidesosa (21,8 %) kehityskeskusteluun osallistuneista
henkil6ista koki keskustelun hyodylliseksi (Kuva 1). Tasté syystd motivaatio kehityskes-
kusteluita kohtaan on haastattelujen yleiskatsauksen mukaan my6s varsin alhainen.
(Kunta 10 kyselytutkimus 2012.)

90,0% -

80,0% -

70,0% -
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Kaydyt keskustelut Hyodylliseksi Tavoitteiden
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Kuva 1. Kunta 10 kyselyn tuloksia pelastusalueittain. (Kunta 10 kyselytutkimuksen tu-
lokset 2012)
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4 SAHKOISEN KEHITYSKESKUSTELUJARJESTELMAN SELVITYSTYO

Ty0Onantajan ohjeistuksena tdmén opinnaytetyon tekemiselle oli erityinen painotus sah-
kdisen kehityskeskustelualustan toteuttamisessa. Sahkoiselld jarjestelmélld kehityskes-
kusteluiden seuranta ja jarjestdminen olisivat toteutettavissa helpommin organisaatiossa,
jossa tybaikamuodot vaihtelevat organisaation eri johtamistasoilla. Liséksi saéhkdinen jar-
jestelmd helpottaisi kehityskeskusteluiden raportointia. Pelastuslaitoksen henkilékunta
koostuu eri-ikaisista ihmisistd, ja ATK-k&yttotaidot vaihtelevat suuresti. Ohjelmiston
helppokayttdisyys olikin yksi tdrkeimmista tekijoista vertailuita tehtéessé.

Kilpailutusta ei tarvinnut jarjestad, koska hankintalain (348/2007, 15 8) mukainen kan-
sallinen hankinnan kynnysarvo ei tayty Pirkanmaan pelastuslaitoksen kokoisessa organi-
saatiossa, silti eri jarjestelmien sopivuutta pelastuslaitoksen tarpeisiin haluttiin vertailla.
Palveluiden tarjoajia l&hdettiin selvittdmaan Internetin hakupalvelimien valitykselld. Mu-
kaan otettiin Tampereen sahkoélaitoksella kaytdssa oleva WellWorks Oy:n eHR-ohjel-
misto, Sympa Oy:n tarjoama Sympa HR sekd Persolal Results Oy:n PRO-johtamisty6-
kalu. Liséksi selvitettiin Tampereen kaupungilla olevan SAP-HR:n kaytt6a, mutta siihen
ei ollut mahdollisuutta luoda séhkoista kehityskeskustelujarjestelméd. Kesan 2012 aikana
tutustuttiin valittujen toimittajien jéarjestelmiin ja niiden kaytettavyyteen. Mythempéna
luvussa 6.2 on esitetty tarkempia toimenpiteita selvitystyon tuloksesta ja yhden jarjestel-

man laaja kuvaus.

4.1 eHR-ohjelmisto, WellWorks Oy

WellWorks Oy:n eHR-ohjelmisto oli laaja henkildstdjohtamisen sdhkdinen tyokalu, joka
koostui useasta eri osiosta. Yrityksen yhteyshenkilon& toimi Jussi Rautalampi. Pelastus-
laitoksen kayttoon soveltuvimmat olisivat kehityskeskustelu- ja osaamiskartoitustyoka-
lut. Kaikkia moduuleita ei ollut pakko ottaa kdyttoon, vaan jarjestelmén kustannukset
maaraytyivat tarpeen mukaan. Jarjestelma toimi taysin salatun Internet-yhteyden kautta,
ja sen pystyi avaamaan miltd tahansa tietokoneelta. Jokaiselle tyontekijélle pystyi luo-
maan oman profiilin, mik& sisaltyi paketin toimitushintaan. eHR-ohjelmistopaketti oli

helppokayttdinen, ja demo-version kautta ominaisuuksiin péési tutustumaan itsenaisesti.
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Ohje- ja infoponnahdusikkunoita ei jarjestelméssa ollut, mutta yrityksen edustaja sanoi

niiden toteuttamisen olevan mahdollista.

Jarjestelmd keskusteli sahkopostin kautta, ja muistutukset asetetuista tavoitteista lahti jar-
jestelmésté automaattisesti molemmille kehityskeskustelun osapuolille. Raportointimah-
dollisuudet olivat kattavat ja helppokéyttdiset. Niiden avulla saatiin eri johtamistasoilla
tilastoja ja erilaisten hakukriteerien avulla valintoja tekemé&an esimerkiksi suoritusten,
kaytetyn ajan tai asetettujen tavoitteiden mukaan loukkaamatta kuitenkaan kehityskes-
kustelun luottamuksellisuutta. Kehitettdvien toimenpiteiden vastuu jakautuu usein orga-

nisaatiossa lahiesimiestd ylemmaés ja ohjelma huomioi tdman hyvin.

4.2 Sympa HR, Sympa Oy

Sympa Oy:n tarjoama Sympa HR oli visuaalisesti hyvin toteutettu kokonaisvaltainen hen-
kilohallinnon ohjelmisto. Yrityksen yhteyshenkilona toimi Jaana Koivulehto, joka esitteli
jarjestelmad kattavasti, ja jarjestelman kaytté onnistui héneltad vaivatta. Demoversion
kautta tutustumisen yhteydesséa kaytt0 osoittautui hankalaksi. Sisaltdja ja raportointimah-
dollisuuksia oli vaikeampi 10yt&4 kuin esittely antoi ymmart&a. Kehityskeskusteluosio oli
sisalloltadn hyvd, mutta organisaation eritystarpeiden tuominen osaksi jarjestelmén tar-
joamaa alustaa oli hankalaa. Padkayttaja pystyi muokkaamaan sovellusta, mutta uusia
ominaisuuksia ei jarjestelman toimittajan mukaan pystynyt luomaan. Tarkoituksena oli-
kin kehityskeskustelun kdyminen vakiomuotoisella lomakkeella yhtenéisen prosessin to-
teuttamiseksi. Talla sadstetddn aikaa ja rahaa sek& tehdadan raportoinnista helpompaa ja

paremmin vertailtavaa organisaation sisalla.

Ohjelmiston padkayttotarkoitus oli tarpeitamme laajempi kokonaisvaltainen henkil6sto-
hallinnon ohjelmisto. Eri osiot keskustelivat kesken&an hyvin ja antoivat henkildstohal-
linnolle paljon tietoa organisaation henkilostosta. Jokaisella tyontekijéllé oli paasy kaik-
kiin itsed&n koskeviin tietoihin, mika teki jarjestelmasta lapindkyvadmman. Tamén ohjel-
miston hyodyt tulisivat parhaiten esille kokonaisuutena, mutta se edellyttéisi koko HR-
jarjestelman uusimista, ja keskuskuntamallin vuoksi se ei pelastuslaitoksen tapauksessa

ole mahdollista.
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4.3 PRO-johtamisty6kalu, Personal results Oy

Personal results Oy:n PRO-johtamistydkalu oli muiden jarjestelmien tapaan laaja koko-
naisuus henkildstdjohtamisen prosessien toteuttamiseen. Yhteyshenkilona toimi Pauliina
Inervo, joka kavi esittelemassé jarjestelméé. Kehityskeskustelutyokalu oli toiminnoiltaan
hyvd, ja seuranta ja raportointi olivat mahdollisia organisaation johtoon asti. Raportissa
esimies néki kaikkien alaistensa henkilokohtaiset vastaukset ja hdnen esimiehensa naki
kaikki vastaukset nimettominé. Kerattavissa raporteissa vastaukset olivat niin ik&an ni-
mettomid. Jarjestelman toteutus liikkui kehityskeskusteluiden perusideaa tarkasteltaessa
hyvan tavan rajamailla. Onko kehityskeskustelu endd esimiehen ja alaisen vélinen luotta-
muksellinen keskustelu, jos esimies ndkee késitellyt asiat? Jos asia tiedostetaan keskus-

telua kdytdessd, voidaan asiat keskustella, mutta jattaa kirjaamatta lomakkeelle.

Demo-jarjestelmaé ei ollut saatavilla, joten koekayttda ei voitu suorittaa. Esittelysté saa-
dun kasityksen mukaan jarjestelma oli kuitenkin helppokayttdinen. Kehityskeskustelui-
den tavoitteiden toteutumisen valvonta jai esimiehelle ja alaiselle. Aikatauluja voitiin
maadrittdd, mutta niiden noudattamisesta ei jaanyt jarjestelmaén jalked. Vaarana piilee,
ettd asioihin palataan vasta seuraavan vuoden keskusteluissa. Tavoitteiden asettaminen
oli toteutettu PRO-johtamistydkalussa hyvin. Sen avulla organisaation strategian jalkaut-
taminen pelastuslaitoksen tavoitteista yksittdisen tyontekijén tavoitteisiin olisi ollut help-
poa. Kehityskeskustelulomakkeella olisi omalle henkiloryhmalle asetetut tavoitteet ja na-

kyvilla se, mista suuremmista kokonaisuuksista ne on johdettu.
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5 ESITYS UUDESTA TOIMINTAMALLISTA

5.1 Kehityskeskustelut 2014-2015

Pirkanmaan pelastuslaitoksen tyohyvinvointisuunnitelmassa (liite 1) on esitetty toiminta-
malli tulevalle kaudelle kehityskeskusteluiden jarjestamiseen. Keskustelurunkona toimii
Tampereen kaupungin kehityskeskustelulomakkeesta muokattu versio (liite 2). Lomak-
keeseen on saatu kaupungin kehityskeskusteluista vastaavan henkilostosuunnittelija
Marju Leinosen kanssa kaytyjen keskustelujen kautta uusi kasiteltdva osa-alue, lisaksi
esitettavassé versiossa on jaljempén esitettavid muutoksia. Ennen tdman projektin kayn-
nistdmistd ei tyouraa koskevaa keskustelun osa-aluetta ollut suoraan esitetty lomakkeessa,
mutta ennen kaikkea pelastuslaitoksen tarpeiden takia osa-alue lisattiin. Yksikon strate-

gian (Pelastustoimen palvelutasop&atos) jalkauttamien on myos erityisen tarkeaa.

Kehityskeskustelut on toteutettu aikaisempina vuosina vuoden loppuun mennessd, mutta
talloin tuloksia ei ole pystytty hydodyntdmaan seuraavan vuoden henkildstésuunnittelussa.
Eri tydaikaa tekevien johtamistasojen valilla oli vaikeuksia yhteisen ajan l6ytamisessa,
misté syntyi myos viivastyksid. Osa vuorokausirytmilld toimivista paloasemista kévi kes-
kusteluja vield vuoden viimeisind vuoroina. Nyt ajankohta siirrettiin alkuvuoteen ja to-
teutus aloitetaan pelastuslaitoksen johdosta kohti alaisia. Tasta johtuen pelastuslaitos teki
kaupungin kanssa sopimuksen, jossa vuoden 2014 kehityskeskustelut jatettiin k&dymaétta.

Loppuvuosi kaytettiin jarjestelman kehittamiseen.

5.1.1 Kehityskeskustelun toteuttajien madrittdminen ja kouluttaminen

Pelastuslaitoksella 1.10.2014 tehdyn organisaatiouudistuksen yhteydessé esimiessuhteet
muuttuivat, miké lisasi epatietoisuutta esimiehisté organisaation eri tasojen valilla. Kehi-
tyskeskusteluiden kannalta on tarkedd tietad, kuka vastaa kehityskeskustelun pitdmisesta.
Kehityskeskustelun toteutuksen kannalta olisi tarke&a vakiinnuttaa esimiehen ja alaisen
valinen suhde, jolloin kehityksen jatkaminen ja seuranta olisi luontevampaa. Pirkanmaan
pelastuslaitoksen tyohyvinvointisuunnitelmassa (2014) esitettiin organisaation esimies-

alaissuhteiden tarkentamista ja ne maariteltiin uudelleen vuoden 2014 loppuun mennessa.
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Tampereen kaupungin sisaisilta verkkosivuilta 10ytyy ohjeita kehityskeskustelun toteut-
tamiseen. Ohjeen soveltaminen pelastuslaitoksen tarpeisiin ja oman tiivistetyn ohjeistuk-
sen luominen on erityisen tarke&& uuden jarjestelmén kayttdonotossa. Ennen kehityskes-
kusteluiden aloittamista esimiehille ja alaisille tulisi jarjestdaa koulutusta kehityskeskuste-
luista ja selkeyttdd toimintatapa lapi koko organisaation. T&t& varten suunniteltu lyhyt
ohjeistus 10ytyy tdméan tyon liitteestda 3. Ohje tulee liittdd kehityskeskustelulomakkeen

yhteyteen pelastuslaitoksen INTRAan tai jakaa koko henkilostélle séhkdpostitse.

5.1.2 Rakenne ja sisélto

Kehityskeskustelun rungoksi on otettu Tampereen kaupungin kayttaméa kehityskeskuste-
lurunko. Sitd on muokattu paremmin pelastuslaitoksen tarpeisiin soveltuvaksi. Erityisesti
esimiestydhon ja tyouraan on haluttu kiinnittada aikaisempaa enemman huomiota. Kehi-
tyskeskustelun sisélt6 jakautuu viiteen eri osa-alueeseen. Ennen tdman projektin kaynnis-
tamista ei tyouraa koskevaa keskustelun osa-aluetta ollut suoraan esitetty lomakkeessa,
mutta ennen kaikkea pelastuslaitoksen tarpeiden takia osa-alue lisattiin. Yksikon strate-

gian (Pelastustoimen palvelutasop&atos) jalkauttamien on myos erityisen tarkedaa.

Jokaisen osion jalkeen kootaan keskustelun pohjalta yhteenvetoon toimenpiteet, joita seu-
raamalla pystytaan kehittdmaan organisaation toiminta yksilon ja yhteison nakékulmasta.
Toimenpiteet toimivat myos tavoitteina seuraavalle kaudelle, ja niiden toteutumista seu-
rataan seuraavissa kehityskeskusteluissa. Vastuutahot ja aikataulut méaritetdan ja niista
tulisi jarjestéa seuranta. Esimies ja alainen tarkkailevat yhdessa tavoitteiden toteutumista

asetettujen mittarien mukaisesti.

Ensimmadisessa osiossa kasitelladn tydssa suoriutumista. Edellisen vuoden kehityskeskus-
telun pohjalta kdydaan lapi keskeisimmat tyotehtévat ja tdrkeimmaét tavoitteet menneelté
kaudelta sek& niiden toteutuminen. Seuraavassa kohdassa kasitelldén sit4, miten tyonte-
kija on kehittanyt ja yllapitdnyt ammattitaitoaan ja miten sen olisi voinut tehd& toisin.

Lopuksi arvioidaan saavutettu tavoitetaso.
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Toinen osio on kokonaisuudessaan lisatty kehityskeskustelulomakkeelle pelastuslaitok-
sen erityistd tyonkuvaa ajatellen. Tydssé jaksaminen ja ty6uran suunnittelu tulisi pelas-
tusalalla olla koko ammattiuran l&pi jatkuva prosessi. Téssd kohdassa keskustellaan tyon-
tekijan tyokyvystd, tyotehtavistd, tyouraa koskevasta kouluttautumisesta seké elékoity-
misestd. N&in pyritadan selvittdmaan tyontekijan ammatillisen suuntautumisen mahdolli-
suuksia ja halukkuuksia. Tyontekijalle pyritd&dn tarjoamaan mahdollisuus jatkaa tyo-
uraansa nykyisessa tehtavassaan ja selvitetddn vaihtoehtoja sen toteuttamiselle. Osion lo-
puksi selvitetddn, pitddko tyontekija nykyisesta tyostansa ja voisiko nykyinen tyonantaja
tarjota mieluisemman tyonkuvan. Lisaksi tarkastellaan, millaisia muutoksia toimenku-

vaan voitaisiin tehda ja millaisilla toimenpiteilld ty6ta voitaisiin kehittaa.

Kolmannessa osassa asetetaan tavoitteita kehityskeskustelua varten. Osio kaydaéan lapi
ryhmakehityskeskustelussa ennen yksittaisia kehityskeskusteluita. Pelastuslaitoksen stra-
tegian jalkauttaminen yksilon ja osaston tavoitteiksi on keskeisin sisaltd. Siiné esitetédén
ne asiat, joita ryhmélt4 odotetaan ja mité erityisosaamista ryhmasta puuttuu tai mitd tulisi
vahvistaa. Nain yksilo kykenee asettamaan itsellensa tavoitteita, jotka tukevat organisaa-

tion tavoitteita.

Kolmannessa osiossa asetetaan myos neljanteen késiteltavédan kohtaan tavoitteita ja tar-
peita. Osaamisen kehittdaminen ja yksilon taitojen hyddyntaminen tukee organisaation on-
nistumista perustehtdvassa. Oman osaamisen hyodyntaminen ty0ssé on erityisen tarke&é
mielekk&éan tyénkuvan luomiseksi. Esimies asettaa tehtdvid, joista organisaation on sel-
vittava. Naiden tehtdvien pohjalta kehityskeskustelun pit4ja selvittdd osaamisen tasoa ja
maadrittdd koulutustarpeen. Naistd osaamistarpeista alainen pystyy valitsemaan itselleen
soveltuvimpia kehityskohteita ja nimedmaan osaamistarpeista sellaiset kohdat, joiden ke-

hittdmisessa han voisi tukea muita ryhman jasenié.

Viimeinen kokonaisuus kasittelee tyohyvinvointia, ja se jakautuu neljgan alaosioon:
tyossé viihtyminen, esimiestyd, jaksaminen ja tydympéristd. Esimiestyoté tulisi erityi-
sesti operatiivisesta ndkokulmasta tarkastella laajasti. Samalla esimies saa palautetta alai-

seltaan omasta toiminnastaan ja pystyy asettamaan itselleen tavoitteita osaamisen ja oman
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toimintansa kehittdmiselle. Tyo6turvallisuus on myo6s laaja kokonaisuus tyéhyvinvoin-
nissa ja erityisesti pelastuslaitoksen tyossa. Taman vuoksi lomakkeeseen on lisatty oma

sarakkeensa tyoympaériston, tydtapojen ja tyoturvallisuuden kehittdmiselle.

5.1.3 Mittarit ja aikataulu

Tavoitteena on luoda jarjestelmd, jonka avulla tyontekijat kokevat kehityskeskustelut ny-
kyista merkittdvammaéksi osaksi tyohyvinvoinnin parantamista. Samalla pyritddn muok-
kaamaan tehtdvankuvia paremmin henkilon ominaisuuksia vastaaviksi ja ndin luomaan
mielekkd&dmpi ja entistd pidempid tyouria. T&ssd voidaan kayttad mittarina ennenaikai-
sesta elakditymisesté aiheutuvien varhemaksujen maarad sekd nopeammin toteutuvana
mittarina sairauspoissaolojen maarad. Elékeiadn noustessa realistisena tavoitteena voitai-
siin pitd4 saman vuositason sailyttdmista kahden seuraavan kalenterivuoden ajan ja tar-
kastelussa pitkaaikaisemmalla aikavélilla 2020:een mennessé. Tulevien Kunta 10 -kyse-
lyiden kautta saadaan tietoa kehityskeskusteluiden osalta muun muassa vaikuttavuudesta,
tavoitteiden toteutumisesta, kehittymismahdollisuuksista, tyon odotuksista sek& kehitty-

missuunnitelmien tekemisesta.

Seuraavan vuoden aikana pidetadn palaveri kaupungin kehityskeskusteluista vastaavan
henkilon kanssa ja siind pyritaan selvittdmaén mahdollisuudet koulutukseen ja lomakkei-
den muokkaamiseen pelastuslaitoksen tarpeita varten. Kehityskeskustelu lahtee liikkeelle
pelastuslaitoksen tavoitteiden maarittamisella kevéaélld 2014. Keskustelut aloitetaan vuo-
den alusta ja kaydaan lapi koko organisaatio helmikuun loppuun mennessa. Kehityskes-
kusteluiden vuosittainen aikataulu on kuvattu liitteessa 3. Palaute jarjestelman toimivuu-

desta kerataan kevaan aikana ja sen perusteella kehitetdan jarjestelmaa.
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5.2 Sahkoéinen jarjestelma

Taman tyon alkuperaisen toteuttamissuunnitelman mukaisesti tydssa tuodaan esille myos
séhkadisen kehityskeskustelujarjestelman hyodyntdminen pelastuslaitoksen tyéhyvinvoin-
nin kehittdmisen tyokaluna. Kesan 2012 aikana luvussa 5 esitettyja jarjestelmia vertailtiin
ja parhaiten pelastuslaitoksen tarpeita pystyi vastaamaan WellWorks Oy:n eHR-ohjel-
misto. Osaamiskartoitus ja kehityskeskusteluosiot ovat molemmat toimivia ja niiden
muokattavuus on kéyttajaystavallistd. Raportointimahdollisuudet ovat laajat, ja niiden
kautta pelastuslaitoksen johto saa kayttoonsé tietoja henkiloston osaamisesta ja kehitys-
keskusteluissa ilmenneistd organisaation epakohdista. K&yttooikeustasoja on monia, ja

siten raportointia voidaan hyddyntda eri muodoissa organisaation eri tasoilla.

Jarjestelmén kayttoonotossa jokaiselle tyontekijalle luodaan tunnukset eHR-ohjelmis-
toon. Jarjestelmaén kirjautuminen tapahtuu sdhkopostin kautta tulevasta linkistd, ja tun-
nuksina pystytaan kayttdmaan samoja tunnuksia tietokoneen sisdankirjautumistunnusten
kanssa. Aloitusndytdsta valitaan haluttava osio. Tassa luvussa keskitytédan kehityskeskus-

telujarjestelmén kuvaukseen.

5.2.1 Kehityskeskustelutytkalu

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen vélinen luottamuksellinen keskustelu. Siité tu-
lee kuitenkin pystyé viem&én asioita eteenpdin seuraaville esimiestasoille, jotta kehitysta
pystytédan aikaansaamaan. Ohjelma tarjoaa osa-alueittain kysymysrunkoja, jotka muoka-
taan pelastuslaitoksen tarpeita vastaavaksi. Vaihtoehtoisesti voidaan kayttdd kaupungin
kehityskeskustelurunkoa ja muokata jarjestelméé tukemaan sen toteuttamista. Jokaisen
lomakesivun alareunaan merkitddn rasti henkilokohtainen -ruutuun, mikali keskusteltu
asia jaa esimiehen ja alaisen véliseksi. Jokaisesta ké&sitellysta asiasta taytetadn myos teh-
tavien toimenpiteiden osio, jossa maéritetadn toimenpide, toteuttamisaikataulu ja vastuu-
henkild. Aikataulun mukaisesti jarjestelma lahettad séhkopostiin muistutuksen toimenpi-
teestd. Toimenpiteen merkitseminen tehdyksi vaatii molempien keskusteluun osallistu-
neiden kuittauksen. Talla pystytd&n ehkéaisemaan tavoitteiden hautautuminen poytélaatik-

koon. Ohjelma tarjoaa hyvat puitteet kehityskeskusteluun valmistautumiselle seka alaisen
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ettd esimiehen nédkdkulmasta. Jarjestelméén péaéasee tutustumaan ennen kehityskeskuste-

lun toteutumista ja lomakkeeseen voi tehdd merkintoja etukateen.

Kehityskeskustelussa ei ole unohdettu keskustelua, vaikka kyseessa on sahkdinen jérjes-
telma. Osioiden jokainen kohta vaatii keskustelua, ja kysymykset ovat aseteltu niin, etta

asiaa joudutaan kasittelemaan kehittdmisen tai kehittymisen nakokulmasta.

Jérjestelmén raportointiominaisuudet olivat kattavat. Esimerkiksi pelastustoiminnan vas-
tuualueen palopaallikko voi tarkastella kdytyjen keskusteluiden toteutumisia kaikkien or-
ganisaatiossa alempana olevien osalta ja valvoa siten kehityskeskusteluaikataulun toteu-
tumista. Aikatauluissa pysyminen on koko jarjestelman kannalta merkittavaa, silla kehi-
tyskeskusteluista kerataan tietoa henkildstosuunnitelmaan ja muihin kaupungin johdolle
raportoitaviin asiakirjoihin. Ylemmillg johtamistasoilla ndhd&d&dn myo6s kehityskeskuste-
luihin kaytetty aika, ja siitd syyst4 organisaatiossa esille noussut kehityskeskusteluiden
sivuuttaminen ja pelkk& kaydyksi kirjaaminen nékyy ajankayttoa tarkastelemalla.

Jérjestelmistd saatavien raporttien tehtdvana on tuoda kaytanngssa hyddynnettavaa tietoa
organisaation eri tasoille. Raportteja voidaan tarkastella aina yksilon, tydvuoron, osaston,
yksikon ja koko organisaation tasolla, kuitenkin niin ettd kayttdoikeuksien rajaamisella
koordinoidaan sita, mitka raportit nakyvat kullakin kayttajatasolla. (Mukaillen eHR-tar-

jous) Raportointimahdollisuudet ovat seuraavat:

- henkil6iden yksittdiset raportit

- o0sasto-, tiimi- ja yrityskohtaiset raportit

- 0saamisennusteet ja koulutustarpeet

- aikaraportit: paljonko keskusteluihin k&ytetdan aikaa, mitka asiat yhteisdssa pu-
hututtavat

- tavoitteiden seurantaraportti

- rekrytointitarpeet

- elakoitymisraportit

(www-dokumentti eHR)



30

Pirkanmaan pelastuslaitoksella kehityskeskustelut koettiin harvoin hyddylliseksi (Kunta
10), ja haastatteluissa ongelmaksi nousi lahiesimiehen vaikutusmahdollisuuksien puute
kehityskeskustelun siséltoon liittyvissé asioissa. Kehitettévien toimenpiteiden vastuu ja-
kautuu usein organisaatiossa ldhiesimiesta ylemmas, minkd ohjelma huomioi hyvin. Ke-
hitysehdotukset oli mahdollista jattad nimettoména nakyviin tai halutessa salata keskus-
teluiden yhteenvedot. Ndin yhteenvedossa voitiin tuoda koko ryhmén tietoisuuteen kehi-
tysideoita ja hyodyntdd kaytyja keskusteluita ryhmakehityskeskusteluissa. Naiden yh-
teenvetojen kautta oli helppoa vieda tieto ongelmista ja kehitysehdotuksista I&pi koko or-

ganisaation aina johtoon asti.

5.2.2 Osaamiskartoitustyokalu

Osaamisen johtaminen on térkedd henkiloston kehittdmisessd. Henkildston osaamisen
kartoittaminen on mahdollista tehdd kehityskeskusteluiden yhteydessa. WellWorks Oy:n
tarjoama osaamiskartoitustyokalu soveltuu hyvin yhteen sdhkdisen kehityskeskustelujar-
jestelmén kanssa. Jarjestelmien vertailua tehtdessa pyrittiin 16ytaméén keinoja pelastus-
laitoksen operatiivisen henkiloston osaamisen kehittamiseen. eHR-osaamiskartoitus on
vertailluista jarjestelmistd helppokayttoisin, ja se pystytddn mukauttamaan eri tehtévén-
kuville. Osaamiskartoituksen raportointi oli kattava ja siind pystyttiin tekemaan tyovuoro-
ja paloasemakohtaisia koonteja. N&in olisi mahdollisuus 10ytd4 osaamisen heikkouksia

pelastuslaitoksen siséisesta koulutuksesta ja panostaa niiden kehittdmiseen.

Hiljaisen tiedon siirtdminen ennen henkildston elékoitymistd helpottuisi jéarjestelman
kautta. Erikoisosaamisista voidaan tehdd myos ikaryhmakohtaisia raportteja ja néin nah-
taisiin, mit& osaamista pelastuslaitokselta on poistumassa. Esimerkiksi vesisukeltajista tai
nostolava-auton kuljettajista saadaan koottua iké&keskiarvo sekd ik&jakauma. Né&iden
avulla pystytadn ennustamaan tulevaa poistumaa ja suunnittelemaan koulutustarpeita pit-
kalla tahtaimelld. Osaamiskartoitustykalun avulla organisaation johto ja keskijohto pys-
tyvat selvittdméén osaamistarpeet ennen kehityskeskusteluita ja niiden avulla miettiméaan

mité& koulutusta tarvitaan, jotta pystytddn suoriutumaan strategian méaarittelemista tehté-
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vista. Téaten koulutusta pystytdan suunnittelemaan todellisen tarpeen mukaan ja valtta-
maan turhaa koulutusta. Sen my6ta koulutukseen kéytettavat varat ja aika pystytédan hyo-

dyntdmaan tehokkaammin ja jarjestelmé tuottaa taloudellisesti.

5.2.3 Kustannukset

Kaikki tarjoukset pyydettiin kattaen véhintaan kehityskeskustelu- ja osaamiskartoitustyo-
kaluja. Wellworks Oy:n jattdma tarjous oli jarjestelmista kokonaisedullisin. Tarjous pe-
rustui SaaS-hinnoitteluun eli jakautui kayttoonottokustannuksiin ja vuosittaiseen kaytto-
maksuun. Hinnoittelun paalle tulevat viel& pelastuslaitoksen tarpeita varten muokattavien
lisdosien kustannukset, mutta niiden tydveloitus oli myos tarjouksista halvin. Tarjousta
laskettaessa pelastuslaitoksen kokonaishenkiloméaaraksi laskettiin 600 henkiloa. Todellis-
ten kehityskeskusteluiden maara olisi ollut pienempi, joten kokonaiskustannuskin olisi
muuttunut. Jos jarjestelmé&én tarvittava rahasumma siirrettaisiin koko henkiloston palkan
lisddmiseen, olisi vaikutus tuntipalkassa alle yhden sentin. T&ll& rahallisella panostuksella
tyohyvinvointia saataisiin varmasti edistettyd enemman budjetoimalla varat kehityskes-

kustelujarjestelméén kuin lisddmalla henkiloston palkkausta.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuutena haastava ja pitka prosessi. Tyon te-
kemiselld ei aina padse haluamiinsa tavoitteisiin, mutta kokonaisuuden kehittdminen on
suurempi merkitys taman tyon tekemiselle. Tavoitteena oli pyrkié I6ytdmaan ratkaisuja
kehityskeskusteluiden toteuttamiseen Pirkanmaan pelastuslaitoksella. Kehityskeskuste-
luiden jarjestaminen oli sekavaa ennen taman projektin alkua. Tyon kautta on pystytty
vaikuttamaan my0s koko Tampereen kaupungin kehityskeskustelulomakkeisiin ja kes-

kusteluiden toteuttamiseen.

Tyon alkuperédinen suunnitelma muuttui tyon aikana, koska pelastuslaitoksella ei voitu
ottaa kayttdon Tampereen kaupungin muusta organisaatiosta eroavaa sédhkaoisté kehitys-
keskustelujarjestelméé. Sen toteuttamisen suunnittelu vei suurimman osan tyén tekemi-
seen varatusta ajasta, ja siksi tyon tekeminen aloitettiin lahes puhtaalta poydaltd muutok-
sen jalkeen. Alkuperdisen suunnitelman mukainen tuotos ei p&éssyt toteutusvaiheeseen.
Niinpé tyosta tuli enemman tutkimuksellinen, ja siind pyrittiin 10ytdmaan tyohyvinvoin-
nin ja tyon voimavarojen kautta ratkaisuja kehityskeskustelumallin toteuttamiseen. Pro-
sessi johti laajempaan kokonaisuuteen, ja tyon kautta padsin osallistumaan myos tyohy-
vinvointisuunnitelman toteuttamiseen. Siitd tuli myods yksi osa tata opinndytetyén koko-

naisuutta.

Vaikka kaikki ihmiset eivat ole aina motivoituneita tydhonsa, tulisi pelastusalalla tyos-
kentelevien henkildiden sailyttdd motivaationsa tyotd tehdessaan. Alalla ei ole varaa vir-
heisiin, silla huolimattomuus ja valinpitamattdmyys voivat johtaa pahoihin seurauksiin,
oli sitten kyse palotarkastajan tai pelastajan tyostd. Jotta muut voivat arvostaa tyotasi,
tulee tyontekijan itsensakin arvostaa sitd. Esimies ja tyOyhteis0 ovat avainasemassa ar-
vostuksen nostamisessa ja kehityskeskusteluprosessissa oman tyon arvostaminen voi
tulla hyvin esille. T&mén vuoksi esimiehen tulee hyvin valmistautua kehityskeskustelun

pitdmiseen ja arvioida sen tuloksia koko prosessin ajan.
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Vaikka yksittdinen esimies on avainasemassa kehityskeskustelun toteuttamisessa, vaatii
jarjestelm& enemman koko organisaatiolta. Pelastuslaitoksen johdon tulee sitoutua kehi-
tyskeskusteluiden jarjestamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, jotta asennoituminen
saataisiin muuttumaan. Tehtyjen paatOsten ja asetettujen tavoitteiden toteutumisen seu-
rantaan on Kkiinnitettava entistd enemméan huomiota. Organisaation toiminnan tulee olla

lapindkyvéad molempiin suuntiin, jotta asioita voidaan vieda eteenpdin.

Pelastustoimen organisaatio on hyvin hierarkkinen ja vanhakantainen. Y hteiskunnan
muuttuvissa haasteissa on kuitenkin pystyttavéa eldméén mukana ja muuttumaan uusien
vaatimusten suuntaan. Tasta on jo saatu hyvia esimerkkejé. Pelastuslain uusimisen my6ta
turvallisuusviestintdan ja onnettomuuksien ennaltaehkaisyyn on alettu pelastuslaitoksilla
panostaa entistd enemman. Pelastustoimi nékyy entistd enemman kansalaisten arjessa
muidenkin kuin onnettomuuksien ja haddan kautta. Mielestani panostus muuhun toimin-
taan ei saa kuitenkaan tapahtua liikaa operatiivisen pelastustoiminnan kustannuksella.
Edelleen pelastustoimelta odotetaan auttamista onnettomuustilanteessa. Kansalaiset eivét
ole halukkaita sddstdmaan pelastustoimesta, sen sijaan muista julkisista palveluista oltiin
valmiimpia sdastamaan. (Kokki 2015, 6.) Kuntaorganisaation tuottavuus on kuitenkin al-
kanut aivan aiheellisesti nousta esille talouden tiukentuessa. Kunnan miehien toista on
vitsailtu niin kauan kuin mind muistan, mutta kaikki puheet eivét ole taysin perattomia.
Pelastuslaitos on séé&stynyt mielestani hyvin viime aikojen julkisen talouden leikkauksilta.
Pelastustoimen tulevaisuuden strategian mukaan muutoksia on kuitenkin odotettavissa.

Ainakaan resurssien kasvattamiseen ei uskota olevan mahdollisuuksia.

Toiminnan tehostamisen ja tuottavuuden suunnitteluun pitd4 saada koko henkildston tyo-
panos mukaan. Kehityskeskusteluiden kautta koko organisaation on mahdollista tulla
kuulluksi. Tassé tyossa on keskitytty uuden jarjestelméan luomiseen. On kyseessa sitten
paperinen lomake tai sahkoinen jarjestelmd, on se kuitenkin vain apuvaline varsinaisen
kehityskeskustelun toteutuksessa. Kehityskeskustelun térkein osa on esimiehen ja alaisen
valinen vuorovaikutus. Onnistuminen keskustelussa vaatii sitoutumista ja valmistautu-
mista. Jos keskustelun toteutuksen muoto on noussut paéasiaksi, ollaan pahasti hakoteill&.

Uudessa kehityskeskusteluiden toimintamallissa on otettu kayttoon koontilomakkeet, joi-
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den avulla on tyontekijoiden tavoitteet viedaan johtoryhman kuultaviksi. Toivon, etté joh-
toryhma pohtii henkildstOsté esiin nousevia asioita ja kehittd toimintaan niiden pohjalta

seka tiedottaa tehdyista toimenpiteista.

Henkilostd on pelastuslaitoksen suurin voimavara, mutta myds suurin kuluerd. Panostus
henkiloston hyvinvoinnin kehittdmiseen on paljon kiinni asenteesta. Kumpana organisaa-
tion johto sen kokee? Tyytyvéinen ja motivoitunut tyontekiji on tuottoisampi kuin tyyty-
maton. Kehityskeskusteluissa pitad antaa tyontekijélle aito mahdollisuus vaikuttaa tychy-

vinvointiin ja omaan kehittymiseensd tyontekijana.

Kehityskeskustelukoulutus on erityisen tarkeéssa roolissa prosessin onnistumisen kan-
nalta. Mielestani olisi erityisen tarkeatd luoda pelastuslaitokselle koko organisaatiota kos-
keva kehityskeskustelukoulutus, jossa eri henkilostoryhmien kouluttaminen suunnitel-
laan porrastetusti. Johtoryhmalle tulisi oma valmennus, jossa paneudutaan kehityskeskus-
teluprosessin suunnitteluun ja organisaation strategian jalkauttamiseen. Samalla suunni-
tellaan, kuinka kehityskeskusteluissa esille nousseet asiat saadaan johtoryhmén kasitelta-
vaksi ja miten niit4 hyddynnetddn tulevan toiminnan suunnittelussa. Esimiehille toteutet-
tava koulutus voidaan jarjestdd jo nyt suoritettavien paloesimiesten koulutusten yhtey-
dessd. Samaan koulutukseen tulisi saada mukaan kaikki muutkin pelastuslaitoksen johto-
ryhman ulkopuoliset esimiehet, jotka kehityskeskusteluita pitavat. Esimiehille suunnattu
koulutus olisi enemman kehityskeskustelutilanteen toteuttamiseen tdhtd4vaa ja motivaa-
tiota kasvattavaa kaytannonléheista toimintaa. Koulutusaiheina olisi muun muassa tavoit-
teiden johtaminen organisaation tavoitteista, palautteen antaminen ja vastaanottaminen
sekd kehityskeskustelukoulutuksen jarjestaminen tyontekijoille. Alaisten kouluttaminen
tapahtuisi rynmékeskusteluna samalla, kun kehityskeskusteluiden tavoitteet kerrotaan ja
ajankohdista sovitaan. Kaikille k&ytaisiin 1&pi kehityskeskusteluiden kulku ja kannustet-

taisiin avoimeen palautteen antamiseen.

Taman opinndytetydn tekemisen aloittamisesta on kulunut jo vuosia aikaa. Tand aikana
kehityskeskusteluiden rooli on korostunut, tydhyvinvointi on tullut tdrkedmméksi osaksi
pelastuslaitoksen henkildstojohtamista ja henkilstéjohtamisen ohjelmistot ja sovellukset

ovat kehittyneet. Toivottavasti Pirkanmaan pelastuslaitos ja Tampereen kaupunki voivat
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jatkossa vastata paremmin tdmén kehityksen tuomiin haasteisiin ja siirtya kehityskeskus-
teluiden toteutuksessa séhkoiseen jarjestelméan. Silloin tdmé opinnéytetyo ja sen tekemi-
sen mukana tullut tieto hyddynnet&én kehitystydssa.

Taman tyon loppuun on hyva lisata pelastuslaitoksemme agenda ja liittd4 perééan yksi
tdmén opinnaytetydn keskeisimmisté tavoitteista: Turvallinen Pirkanmaa - Kohti parem-

paa tydhyvinvointia.
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LIITE 1: PIRKANMAAN PELASTUSLAITOKSEN TYOHYVINVOINTISUUNNI-
TELMA 2014 - 2015
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1. Johdanto

Tyoterveyslaitoksen (2009) méaaritelman mukaan: "Tydhyvinvointi tarkoittaa tur-
vallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhtei-
sot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat
tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdan tyo tukee heidan ela-
manhallintaansa."

Tyobhyvinvoinnissa on kysymys yksilon voimavarojen ja tyon vélisesta tasapainos-
ta. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja kehittaminen tyopaikalla tapahtuu tyontekijoi-
den, esimiesten ja johdon yhteistyona: tyontekija voi aktiivisesti osallistua seka
oman tyonsa ettéa tydyhteisonsa hyvinvoinnin edistamiseen ja tydnantaja voi tu-
kea monella tavoin yksilén voimavarojen kehittamista.Tydhyvinvoinnin tukemi-
seen ja kehittdmiseen osallistuu myos tyoterveyshuolto ja tydsuojeluorganisaa-
tio.

Pirkanmaan pelastuslaitoksen tydhyvinvointisuunnitelma laaditaan kaksivuotis-
kaudeksi (2014-2015) ja se liitetddn osaksi Tampereen kaupungille toimitettavaa
henkiléstosuunnitelmaa. Suunnitelman tavoitteena on luoda katsaus tyohyvin-
voinnin nykytilaan, asettaa sen eri osa-alueille tavoitteet ja aloittaa asetettujen ta-
voitteiden mukainen systemaattinen tyéhyvinvoinnin kehittamistyo.

Pirkanmaan pelastuslaitoksen tydhyvinvointisuunnitelman suunnittelutyd kaynnis-
tettiin henkilostokyselyllda, mika antoi tietoa kehittamistarpeista. Tyohyvinvointi-
suunnitelmaty6n linjauksista ja kokonaisuudesta vastasi ohjausryhma, joka koos-
tui laitoksen johtoryhmaésta ja henkiloston edustajista. Suunnitelmaluonnos laadit-
tiin tyéhyvinvoinnin osa-alueille perustetuissa tydryhmissa. Tyoryhmien jasenet
valittin em. henkilostokyselyssa tyoryhméatyoskentelyyn halukkuutensa ilmoitta-
neiden keskuudesta sekd asiantuntijuuden perusteella. Ohjaus- ja tydryhmien
kokoonpanot on esitetty liitteessa 1.

Pelastuslaitoksen tydhyvinvointisuunnitelma koostuu viidesta sisélldllisesta osa-
alueesta: tydhyvinvoinnin johtaminen, tydyhteiséviestintd, henkiléston henkinen ja
fyysinen toimintakyky, tyosuojelu sekda osaamisen yllapito ja kehittdminen. Lu-
vuissa 2-6 on esitetty nykytilakatsaus ja osa-alueille asetetut tavoitteet. Nykyti-
laan liittyen Tampereen kaupungin ja Pirkanmaan pelastuslaitoksen antamat tyo-
hyvinvointia k&sittelevat olemassa olevat ohjeistukset on esitetty liitteessa 2. Lu-
vussa 7 on esitetty tavoitteiden pohjalta rakennetut konkreettiset toimenpiteet ja
vastuutahot. Suunnitelman toteutumista seurataan maaraajoin ja sita paivitetdan
tarpeen mukaan (luku 8).
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2. TyOhyvinvoinnin johtaminen

Johdanto

Johtaminen ja esimiesty® ovat tarkeita toimintoja organisaation tydhyvinvoinnin
luonnissa, yllapidossa ja kehittamisessa. Johtamisen tulee perustua organisaati-
on arvoihin, strategioihin ja tavoitteisiin seka kaytdssa oleviin resursseihin. Joh-
tamisen avulla ty6t organisoidaan ja luodaan toimintaan rakenteet, sdanndét ja
tarvittavat ohjeistukset. Seurannan ja valvonnan tulosten perusteella toimintaa
arvioidaan ja ohjataan haluttuun suuntaan. Ihmisten johtamisessa erityisesti muu-
tosjohtamistilanteissa korostuu esimiestaitojen, vaikutusmahdollisuuksien ja
avoimen tiedonkulun merkitys. Tybhyvinvointia johdetaan ohjaamalla, delegoi-
malla ja koordinoimalla seka huolehtimalla tyéhyvinvointia tukevien toimenpitei-
den yllapidosta ja kehittamisesta. Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy tarkeana
osana tydhyvinvointitoiminnan suunnittelu, joka sisdltdd muun muassa esimies-
tyon ja sen tukemisen, varhaisen valittamisen ja tydssa jaksamisen mallit, kehi-
tyskeskustelut seka arviointien hyédyntamisen tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Nykytilan kuvaus

Organisaatiouudistusten yhteydessa on muutettu esimies-alaissuhteita ja laadittu
osittain uusia tehtavakuvauksia. Esimiestydn ongelmina tyéhyvinvoinnin johtami-
sen kannalta nahdaan esimiesty6hon kaytettavan ajan vahaisyys seka vahainen
maard esimiesten ja alaisten valisia kohtaamisia ja tapaamisia. Tyonjohtoa vai-
keuttavat puutteelliset tyon- ja tehtdvankuvaukset seka esimies-alaissuhteiden
osittainen epamaaraisyys.

Pelastuslaitokselle on valmisteltu uutta koko organisaatiota kasittelevaa perehdy-
tysmateriaalia. Esimiestydn tukemisen kehittamistarpeita on perehdyttamisessa
ja hiljaisen tiedon siirtamisessa. Kehittdmistarpeita on yleisen organisaatioon pe-
rehdyttdmisen lisaksi myds omiin tydtehtaviin ja asemapaikkaan perehdyttami-
sessa.

Tampereen kaupungin strategian mukaisesti pelastuslaitos on panostanut esi-
mieskoulutukseen aloittamalla paloesimiehille suunnatun esimiesrooliin ja tyon-
johtoon painottuvan taydennyskoulutuksen. Kaupungin jarjestamaa "Esimiespas-
si”-koulutusta ei ole jalkautettu kayttoon. Esimieskoulutuksen kehittamistarpeena
on koulutuksen laajentaminen kaikille esimiestasoille. Yhteisena sisaltona kaikille
tasoille ovat henkilostéjohtaminen ja tydnjohdollinen koulutus.

Tampereen kaupungilla on oma laajasti tyokykya arvioiva "Varhaisen tuen toimin-
tamalli” varhaisen puuttumisen prosessin kaynnistamisesta ja lapiviemisesta. Pe-
lastuslaitoksella mallia ei ole nain laajasti kasitelty. Paihteisiin liittyen pelastuslai-
toksella on oma sisainen ohjeistuksensa "Karayttamisesta valittamiseen”, jonka
tarkoitus on alentaa lahiesimiehen kynnysta puuttua alaisensa alkoholin kayttoon
jo ennen kuin se oleellisesti nékyy tyon suorittamisessa. Nykytilan ongelmat var-
haisessa puuttumisessa liittyvat tietamattomyyteen toimintamalleista ja toiminta-
kulttuuriin toisen henkilon ongelmien katkemisesta.
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Pelastuslaitoksen kehityskeskustelujen toimintamalli on perustunut kaupungin oh-
jeistukseen, mutta ohjeistusta ei ole kaikilta osin noudatettu. Pelastuslaitoksella
pidettyjen kehityskeskustelujen maara on lisaantynyt, mutta keskustelujen vaikut-
tavuus on tehtyjen selvitysten perusteella koettu huonoksi. Harva koki saaneensa
kehityskeskusteluista hyotyd tai vaikutusmahdollisuuksia omiin ty6tehtaviinsa.
Kehityskeskusteluvalmennusta ei ole kattavasti toteutettu. Kehittamistarpeita on
kehityskeskustelukoulutuksessa ja tyokalujen soveltuvuudessa pelastuslaitoksen
kayttoon. Kehityskeskustelut eivéat vielda muodosta portaittaisen etenemisen mal-
lia, jossa pelastuslaitoksen strategiat ja tavoitteet jalkautuisivat koko organisaati-
on lapi yksittaisen tydntekijan tavoitteisiin ja tehtaviin saakka. Kehityskeskustelu-
jen sisallon ja tavoitteiden toteutumisesta ei myodskaan keréata tietoa arviointia ja
toiminnan ohjausta varten.

Pelastuslaitos osallistuu maaravuosittain kunta 10 kyselyyn ja tulokset on kayty
lapi toimintayksikoittain, ei kuitenkaan kattavasti. Pilotti-hankkeena on tehty kaikil-
le esimiesasemassa oleville 360-arviointi ja tuloksista on pidetty ryhmé&palaute-
keskustelut. Tydhyvinvointisuunnittelun kaynnistaminen aloitettiin koko henkilds-
télle suunnatulla tydhyvinvointikyselylld, jonka aineistoa hyddynnetaan suunni-
telman laatimisessa. Tyohyvinvoinnin johtamisen arviointien kehittamiseksi on
tarve rakentaa toimintamallit kaytossa olevien arviointimenetelmien tulosten hyo-
dyntamiseksi esimieskoulutuksen suuntaamisessa, kehityskeskustelujen aineis-
tona ja tyohyvinvoinnin johtamisen apuvalineena.

Tavoitteet

Esimiesty0 ja esimiestyon tukeminen

Esimiestydn osalta tavoitteena on avoimuuden lisaaminen paatoksenteossa ja
asioiden valmistelussa. Esimiestyoélle tulisi olla riittavasti aikaa. Esimiestyon tu-
kemisen osalta tavoitteena on tyonkuvien selkiyttaminen ja henkilostdjohtamista
tukeva esimieskoulutus kaikilla tasoilla. Tyonkuvien selkeyttdmisen tavoitteena
on, etta kaikki tunnistavat oman asemansa ja tehtavansa ja niihin liittyvat velvoit-
teet, vastuut ja oikeudet seka toimivallan. Esimieskoulutuksen tavoitteena on tu-
kea esimiestydta tuomalla esiin tydssa tarvittavia tietoja ja antamalla evaita esi-
miestaitojen kehittymiselle. Tavoitteena on myos toimintamallien selvittdminen
esimiestydn ongelmatilanteisiin.

Varhainen tuki
Tavoitteena on esimiesten tietojen ja taitojen lisdantyminen varhaisen tuen toi-
mintamallin kaytosta ja toimintamallin kayttokynnyksen laskeminen.

Kehityskeskustelut

Tavoitteena on kehityskeskustelujen avulla parantaa tyohyvinvointia muokkaa-
malla tehtéavia koko tyduran ajan organisaation tarpeista lahtien, henkilon ominai-
suudet huomioiden. Tavoitteena on henkildston vaikutusmahdollisuuksien para-
neminen omiin tydtehtaviin liittyvissa kysymyksissa.
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Arviointien hyddyntaminen

Arviointien hyédyntamisen osalta tavoitteena on valmistella toimintamalli nykyisin
kaytettavissa olevien arviointimenetelmien suunnitelmallisesta hyddyntamisestéa
osana esimiestyota. Mittarina voidaan kayttaa raportoituja toimenpiteita.
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3. Tybyhteisdviestinta

Johdanto

Tyobyhteisoviestintda on vuorovaikutusta, vastavuoroisuutta ja arvostusta. Se on
osa kaikkea tekemistd ja elamista tyoyhteistssa. Hyva tydyhteistviestinta on
haasteellista ja se vaatii yhteisty6ta, josta jokainen on vastuussa. Parhaimmillaan
tyoyhteisoviestintd on monisuuntaista, avointa ja sen avulla voidaan vahvistaa
yhteisdllisyytta seka motivoida tyontekijoitéa. Toimiva viestinta lisda tyéhyvinvoin-
tia.

Tyoyhteisoviestinta tarkoittaa tiedon jakamista, vuoropuhelua, palautteen antoa,
yhteisia kayttaytymismalleja seka yhteisten asioiden suunnittelua ja kehittamista.

Viestinnan toimivuudella on suuri vaikutus siihen, miten tyopaikalla tiedetddn
kaikkia koskevista asioista ja kokevatko tyontekijat, etta heilla on mahdollisuus
vaikuttaa yhteisiin asioihin. Tiedon tulee olla oikea-aikaista ja sisalloltaan oikein
rajattua. Tiputellen annettu epavarma tieto lisdd epavarmuutta ja lisda huhuja,
joista ajan myo6ta tulee totuuksia. Epavarmuus voi myos lisata turhautumista.

Viestinndssa viestin lahettajalla on vastuu rajata viestin sisalto, rajata kohderyh-
ma, valita viestintdkanava seka viestin lahettamisen ajankohta. Viestin vastaanot-
tajalla on velvollisuus ottaa viesti vastaan. Viestin vastaanottajan tulee myos rea-
goida viestiin, jos niin pyydetaan. Talla varmistetaan viestin perille meneminen ja
ymmartaminen.

Nykytilan kuvaus

Pelastuslaitoksen viestintaymparistd on haasteellinen. On nelja tydvuoroa seka
paivatoita tekeva henkilostd. On yli 60 paloasemaa, joista 14 on avoinna 24 h.
Yksikoita on monia (pelastus, onnettomuuksien ehkaisy, varautuminen, ensihoi-
to). Viestin kohdentaminen tallaisessa ymparistéssa on vaikeaa.

Paivatyota tekeva henkilostd osaa ja voi kayttaa tietokoneita paivittéain, mutta
vuoroty6té tekevien henkildiden tietotekniset taidot vaativat koulutusta. Nain vies-
tien vastaanottaminen ja lahettaminen hankaloituu. "Kioskikoneita” on kaytossa,
mutta niista puuttuvat "suorat linkit ja kuvakkeet”.

Pelastuslaitoksella on kaytossa erilaisia siséisia viestintdkanavia, joiden kehitta-
misell& voidaan saavuttaa parempia tuloksia kuin uusien etsimisella. Lahtokohta-
na onkin olemassa olevien jarjestelmien tehostaminen uusien kanavien luomisen
sijaan.

Sahkoposti on paivittdisen tiedonvaihdon paasaantodinen valine. Sita kautta teh-
daan myos aloitteet. Wiki -verkkosivustolle tallennetaan pysyvat toimintaohjeet ja
saannot, kokousten poytakirjat, henkilostotiedotteet, talousarviot ja tilinpaatokset.
Liséksi Wikin kautta voi antaa palautetta sisaisesti. Avack-infoshowta kaytetaan
ajankohtaisten asioiden (avoimet tybpaikat, vapaat asunnot, henkildstomuutok-
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set, tulevat tapahtumat) kertomiseen. Avackin avulla voidaan tiedottaa myo6s
asema tai aluekohtaisista asioista. Lisaksi Avackin "hallinaytoilla” nakyvat ko. pa-
loaseman halytysten tiedot. P-verkkolevy on ”arkisto” monille asiakirjoille. P-
asemalle tallennetaan tyOvuorotaulukot seka siella on myds sopimuspalokuntien
asioita ja hallinnollisia asiakirjoja. Moodlessa on henkilostén sisdiseen koulutuk-
seen tarvittavat materiaalit. Lync on uusi kokoustamisen kanava.

Henkilostotiedotteeseen (Wikissa, valitetadn myos séhkdpostilla) koostetaan yh-
teenveto kuukauden ajankohtaisista asioista seka edellisen kuukauden tilastoista.
Henkilostolehti Letku & Laastari ilmestyy nelj kertaa vuodessa. Lehdessa kasi-
tellddn ajankohtaisia ja ajattomia aiheita niin omasta pelastuslaitoksesta kuin
yleisemmin pelastusalalta sek& henkilostokuulumisia (eldkkeelle jaavat, uudet
tyontekijat, merkkipaivat).

Vuorovaikutteisia yhteisoviestinndn kanavia ovat esimerkiksi yksikkdjen saan-
nonmukaiset kokoukset, kehityskeskustelut seka apelli (tyévuorojen vuoronvaihto
klo 8.00).

Tavoitteet

Tavoitteena on luoda toimiva sisaisen viestinnan jarjestelma nykyisista kaytossa
olevista kanavista ja viestintatavoista. Tyo aloitetaan tekemalla henkilostolle ky-
sely kanavien kaytdsté ja niiden toimivuudesta. Taman jalkeen tehdaan prosessi-
kuvaus sisaisesta viestinnasta. Kuvauksessa maaritellaan viestinnan kanavat,
kanavien kautta valitettavat viestit sekad vastuutahot.

Kuvataan sisdinen viestinta Pirkanmaan pelastuslaitoksella

Parannetaan tiedonkulkua pelastuslaitoksen sisalla

Tehostetaan kasvokkain tapahtuvaa viestintaa ja korostetaan sen tarkeytta
Perustetaan pelastuslaitokselle moniammatillinen viestintatydéryhma
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4. Henkiloston henkinen ja fyysinen toimintakyky

Johdanto

Pohjana ty6hyvinvoinnille on yksilén henkilékohtainen hyvinvointi, joka rakentuu
henkisen, fyysisen ja sosiaalisen toimintakyvyn yhdistelmasta. Toimintakyvylla
tarkoitetaan henkilon kykya suoriutua eri tyétehtavistd. Henkinen hyvinvointi tar-
koittaa yleista tyotyytyvaisyytta ja tydssa viihtymista, tyon iloa, imua, hallintaa,
sopivaa haasteellisuutta, sujuvuutta seka arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja
onnistumisen kokemuksia. My6s henkilon omaan tyéhonsa ja tydyhteisoon liitty-
vat vaikutusmahdollisuudet (rohkeus ottaa asioita puheeksi) ovat tarkeitéa henki-
seen toimintakykyyn vaikuttavia osatekijoita.

Fyysisella toimintakyvylla tarkoitetaan elimiston toiminnallista kykya selviytya fyy-
sista ponnistelua edellyttavista tehtavista ja sille asetetuista tavoitteista. Se ilme-
nee kykyna liikkkua, harrastaa ja huolehtia paivittaisista toimista. Omalta osaltaan
toimintakykya tukee hyvan ergonomian hallinta ja kaytto arjen tydssa.

Henkisen ja fyysisen toimintakyvyn osalta on keskeista tyontekijan oma motivaa-
tio ja toiminta (ml. terveellinen ravinto, monipuolinen likkunta ja riittdva lepo) ter-
veyden ja toimintakyvyn yllapitamiseksi. Toimintakykya voidaan tukea jatkuvalla
seurannalla (kehityskeskusteluiden, toimintakykytestauksien ja kyselyiden tulos-
ten hyddyntaminen), tydyhteison ilmapiirista huolehtimalla (jokaisen tydyhteisén
jasenen vastuulla) seka tyontekijoiden terveyttd ja kuntoa edistavilla ja tukevilla
toimilla (mm. varhainen tuki, toimiva tyoterveyshuolto, TYKY —toiminta).

Henkisen ja fyysisen toimintakyvyn tukemiseksi on kaytdssa erilaisia varhaiskun-
toutuksen muotoja (ASLAK, avokuntoutus, yksilollinen tyokykya yllapitava ja pa-
rantava kuntoutus (TYK)). Kuntoutuksen oikea kohdentaminen ja ajoittaminen on
tarkeaa tulosten aikaansaamiseksi. Kuntoutusten tavoitteena on edistaa terveyt-
ta, vahvistaa osallistujien tyo- ja toimintakykya seka luoda edellytyksia tyokyvyn
pitkdaikaiselle sailyttamiselle. Tavoitteena on auttaa kuntoutujaa arvioimaan ja
kehittamaan omia tydskentelytapojaan ja kasittelemaan osaamisen ja tyon kehit-
tamisen kysymyksid myds yhdessa tydyhteisén kanssa.

Paavastuu toimintakyvyn yllapitamisestd on henkil6lla itsellaan. Tassa asiassa
hanta tukevat esimies, tydyhteiso ja tydterveyshuolto.

Nykytilan kuvaus

Talla hetkelld fyysisen toimintakyvyn systemaattista seurantaa tapahtuu vain pe-
lastustoimen vastuualueella. Tyon luonteesta johtuen painopiste on palomiesten
ja paloesimiesten fyysisen toimintakyvyn seurannassa. Henkiloston kaytdssa ole-
vat paloasemakohtaiset kuntosalit mahdollistavat ja tukevat fyysisen toimintaky-
vyn yllapitamista. Keskuspaloasemalla jarjestetd&n myos fysioterapeutin vetdma-
na jumppa kaksi kertaa viikossa.
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Henkisen toimintakyvyn seuranta tapahtuu esimiesten toimesta kehityskeskuste-
lujen yhteydessa. Henkista toimintakykya tuetaan myos pelastuslaitoksen ja
Tampereen evankelis-luterilaisen seurakunnan yhteistyolla, mika kaytanndssa to-
teutuu mahdollisuutena keskustella papin kanssa. Pappi on tavattavissa paa-
saantoisesti torstaisin keskuspaloasemalla.

Pirkanmaan pelastuslaitos tukee toimintakykya edistavia aktiviteetteja kuten hen-
kilokunnan urheiluseuran (TaPu) toimintaa ja kuorotoimintaa (mieskuoro Tuliku-
kot). Pelastuslaitos pyrkii tukemaan yhteisollisyytta myoés erilaisin koko henkilds-
télle suunnatuin tapahtumin (mm. hiihtokilpailut, kalastuskisat, joulujuhla).

Huomioitavaa on myds Tampereen kaupungin tarjoamat monipuoliset toimintaky-
kya edistavat henkilostbedut, joista I6ytyy kattavasti tietoa Loorasta (kts. Loo-
ra>henkilostdasiat>henkildstbedut).

Tyohyvinvointikyselyn yhteydessa nostettiin esille henkisen toimintakyvyn tuke-
miseen, hairidtekijoiden poistamiseen seké yhteisodllisyyden lisaamiseen liittyvien
toimenpiteiden tarve. Samalla toivottiin kokonaisvaltaista toimintamallia koko
henkiloston fyysisen toimintakyvyn seurantaan ja tukemiseen.

Tavoitteet

1)

2)

Tyon hairidtekijoiden tunnistaminen ja niihin puuttuminen riittdévan varhaisessa
vaiheessa. Tyon hairidtekijoitd ovat muun muassa vakivalta- ja uhkatilanteet,
epatasa-arvoinen kohtelu, epaasiallinen kaytés, aseman vaarinkaytto tai liialli-
nen ylikuormitus (henkinen tai fyysinen).

Henkisen ja fyysisen toimintakyvyn tukeminen ja yllapitaminen koko tyéuran
ajan. Toimintakyvyn yllapidossa ja tukemisessa avainasemassa ovat hyvat toi-
mintamallit, toimiva tydterveyshuolto seka tasa-arvoisuus, tasapuolisuus, avoi-
muus, kaikkien ammattiryhmien huomioiminen ja arvostaminen eli hyvan tyoyh-
teisOkulttuurin edistaminen (sis. kaytos, kohtelu ja yhteisollisyys) kaikilla organi-
saatiotasoilla.
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5. Ty6suojelu

Johdanto

Ty6turvallisuus on tydhyvinvoinnin perustarve. Tydsuojelun pdamaarana on luo-
da tyoolot sellaisiksi, ettei tyontekija joudu alttiiksi tapaturmille eika tyoperaisille
sairauksille. Tavoitteena on paitsi fyysisesti ja psyykkisesti turvallinen ja terveelli-
nen, myos viihtyisa ja kehittava tydymparistd. Tybsuojelua toteutetaan paranta-
malla ty6oloja teknisten, ergonomisten ja tydhygieenisten keinojen, valistustyon,
koulutuksen, neuvonnan sekéa opastuksen avulla. Naiden liséaksi ennakoivan tyo-
suojelutyon tavoitteena on estaa etukateen vaarallisen tydympariston syntymi-
nen.

Tyo6turvallisuuden huomiointi on osa pelastuslaitoksen johtamiskaytant6ja. Tur-
vallisuusjohtaminen on kokonaisvaltaista seka lakisaateista ettd omaehtoista tur-
vallisuuden hallintaa, miss& yhdistyvat menetelmien, toimintatapojen ja ihmisten
johtaminen. Tyoéturvallisuuden johtaminen on pelastuslaitoksen jokaisen esimie-
hen jatkuvaa paivittaista toimintaa ja myos velvollisuus, jonka tarkoituksena on
parantaa tydymparistda ja tyoolosuhteita seké ennaltaehkaista ja torjua tyttapa-
turmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden
fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Pelastuslaitoksen turvallisuuden edistamisen kannalta on tarkeata, etta tydénanta-
ja ja tyontekijat toimivat yhteisty6ssa keskenaan. Tyo6turvallisuuslaki korostaa se-
ka tybnantajan etta tyontekijoiden vastuuta tydsuojelun toteuttamisessa. Tyonan-
tajan edun mukaista on ottaa huomioon tyontekijdiden oman tyénsa tuntemus ja
tyon turvallisuuden parantamista koskevat ehdotukset. Tyontekijdiden edun mu-
kaista on osallistua taysimaaraisesti pelastuslaitoksen ty6olojen kaikinpuoliseen
kehittamiseen. Tyontekijoiden osallistumisella ja aktiivisella toiminnalla on suuri
merkitys tyontekijéiden turvallisuuden, terveyden ja tyéssa viihtymisen kannalta.

Nykytilan kuvaus

Pelastuslaitoksella on oma tydsuojelun yhteistoiminnasta vastaava henkil6sto,
kuten muillakin Tampereen kaupungin yksikoilla. Organisaatioon kuuluvat tyosuo-
jelupaallikko, toimihenkildiden ja tyontekijoiden tydsuojeluvaltuutetut seka kolme
tydsuojeluasiamiesta. Molemmilla tydsuojeluvaltuutetuilla on kaksi varahenkil6a.

Pelastuslaitoksella on laadittu tydsuojelun toimintaohjelma ja toteutettu vaarateki-
jéiden ja riskien arviointi koskien paloasemia ja eri henkilostoryhmien tyotehtavia
ja tybolosuhteita. Riskien arvioinnin tulisi olla rutiininomaista ja ilmentyd konkreet-
tisemmin esimerkiksi hankinnoissa, koulutuksissa ja operatiivisessa toiminnassa.
Sopimuspalokuntien avustamiseen vaaratekijoiden ja riskien arvioimisessa ei
toistaiseksi ole ollut resursseja.

Pelastustoimeen kuuluvista tehtavista osa on ns. korkeariskisia tehtavia. Korkea-

riskisista toiminnoista on tehty turvaohjeita, joista osa on ainakin osittain vanhen-
tuneita ja ne ovat huonosti henkiloston I6ydettavissa.
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Ty6tapaturmista johtuvien tyokyvyttomyyspaivien maara on noussut huolestutta-
van paljon viime vuosina. Huomattava osa tyGtapaturmista aiheutuu ty6paikkalii-
kunnassa, etenkin joukkuepeleissa.

Ty6turva Monitori on Tampereen kaupungin kayttdma tyoturvallisuustietojarjes-
telmd, joka toimii tydturvallisuuden ja -hyvinvoinnin kehittamisen véalineena. Moni-
torin kautta hoidetaan mm. tapaturmailmoitukset, vaaratilanneilmoitukset ja tyo-
turvallisuutta koskevat parannusehdotukset. Tydturva Monitoria on mahdollista
kayttaa tyosuojelun hallinnan valineena. Pelastuslaitoksella Tyodturva Monitori
kaytto ei ole tehokkaassa kaytdssa.

Pelastuslaitoksella on laadittu syksylla 2013 prosessikaaviot tyosuojeluun kuulu-
vista toiminnoista. Prosessikaavioiden tarkoituksena on havainnollistaa esitetyn
asian kulku sen vireillepanosta paattksentekoon ja toimeenpanoon saakka. Pro-
sessikaavioita ei ole viela jalkautettu henkildstolle.

Psyykkisen turvallisuuden huomiointi on lisdéantynyt viime vuosina. Haaste on
etenkin ensihoitohenkiloston lisaantyneet kokemukset vakivaltaisesti kayttaytyvis-
ta asiakkaista. Vuonna 2013 jarjestettiin koulutusta, minka tarkoitus oli parantaa
valmiuksia vékivaltaisen asiakkaan kohtaamiseen.

Puhdas paloasema ja altistuminen ovat herattaneet keskustelua kuluvan vuoden
aikana. Pelastuslaitos etenee puhdas paloasema — teeman kanssa pelastuslai-
tosten valtakunnallisten linjausten mukaisesti.

Tavoitteet

Tavoitteena on riskitietoisuuden lisdaminen. Riskitietoisuuden lisaéadminen on
tyontekijoiden tietoisuutta tydn vaaratekijoista, taitoa tunnistaa niitd omassa tyos-
saan seka raportoida niista toimivan jarjestelman avulla. Tyontekija osaa toimia
oikein riskialttiissa ymparistdssa ja esimiehet osaavat valvoa oikeita toimintatapo-
ja. Tavoitteen aikaansaamiseksi tulee kiinnittdd huomio seuraaviin seikkoihin:

Tyo6turvallisuus osaksi paivittaista tyota
e Tyo6turvallisuusjohtaminen osana paivittaista esimiestyota
e Eri toimijatahojen ty6suojeluvastuun korostaminen ja tiedostaminen
¢ Riskien ja vaaratekijoiden tunnistaminen ja riskitietouden lisdami-

nen tehostamalla koulutusta valvonnan tueksi

- Tydsuojelun tilanneraportti johtoryhmalle ja koko henkiléstolle kuukausitie-
dotteessa neljan kuukauden vélein

- Toimintojen omaksuminen tydsuojelun prosessien kuvausten mukaisesti

- Tyo6turva Monitorin kayton koulutus ja hallinta

- Turvaohjeiden paivittdminen ja liittAminen osaksi operatiivisen toiminnan

suunnittelua

12
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6. Osaamisen yllapito ja kehittaminen

Johdanto

Osaamisen yllapito ja kehittaminen on yksi keskeinen organisaation toiminnan ja
henkiloston kehittamisen osa-alue. Oikein toteutettuna se tukee tydhyvinvointia
merkittavalla tavalla. Pirkanmaan pelastuslaitoksen toiminnan kannalta on kes-
keista, etta koko henkiléston osaaminen pidetaan ajan tasalla ja hyddynnetaan.
Vastuu osaamisen yllapidosta ja kehittdmisestda on sekd organisaatiolla etta
oman osaamisen osalta jokaisella henkilostoon kuuluvalla itselladn. Osaamisen
yllapito ja kehittdminen tukee organisaation toiminnan keskeisia tavoitteita, ja ke-
hittdmistoimenpiteet on sidottu pelastuslaitoksen strategisiin linjauksiin. Syste-
maattinen ja suunniteltu osaamisen yllapito ja kehittdminen luo pohjaa myos laa-
tutyon kehittamiselle.

Nykytilan kuvaus

Lahtdtilanne

Osaamisen yllapitoa ja kehittamista toteutetaan télla hetkella Pirkanmaan pelas-
tuslaitoksella vaihtelevasti; kaytdéssa on eri henkilostoryhmille suunnattua, organi-
saation paaosin itse toteuttamaa koulutusta. Annettava koulutus perustuu pelas-
tuslaitoksen eri toimialojen saaddspohjaan ja osin eri tehtavaprofiileihin. Koulu-
tussuunnittelussa ei ole juuri huomioitu henkiléston kehittdmisndkdkulmaa eika
urapolkuajattelua. Osaamisprosessien hallinta on jaettu organisaation eri vastuu-
alueille, mutta kokonaisvaltainen nadkemys tilanteesta koko henkilostén osalta
puuttuu. Koko organisaation osaamiskarttaa eikd osaamistarvekartoitusta ole
laadittu. Vuonna 2012 kehityskeskusteluja kaytiin 84,55 %:n kanssa koko henki-
|6stdstd, mutta niistd ei keratty systemaattisesti henkiléston osaamistarvetietoa
koulutussuunnittelun tueksi.

Seuraavassa on kuvattu tarkemmin eri vastuualueilla toteutettuja osaamisen yll&-
pidon ja kehittdmisen toimenpiteita.

Hallinto

— systemaattista tdydennyskoulutusta ei ole suunniteltu

— tarveharkintaisesti lahetetadn henkil6itd koulutustilaisuuksiin (mm. Tampereen
kaupungin koulutustarjonta)

Onnettomuuksien ehkaisy ja kehittdmisen

— systemaattista tdydennyskoulutusta ei ole suunniteltu

— tarveharkintaisesti |ahetetd&n henkildita koulutustilaisuuksiin

— vastuualue jarjestaa tarvittaessa omia, sisaisia tietoiskuja ajankohtaisista ai-
heista muutaman kerran vuodessa

13
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Pelastustoiminta

— paloasemien ja tyévuorojen yllapitokoulutusjarjestelma on kuvattu ja koko-
naissuunnitelma seka tarkemmat pelastusalueiden toteutussuunnitelmat laa-
ditaan vuosittain

— vyllapitokoulutuksen seuranta- ja palautejarjestelma on toteutettu

— systemaattista tdydennyskoulutusta ei ole suunniteltu

Ensihoito

— ensihoidon yllapitokoulutussuunnitelma laaditaan ja toteutetaan vuosittain

— systemaattista tdydennyskoulutusta ei ole suunniteltu

— PSHP:n toimesta jarjestetdan ensihoitajille (perus- ja hoitotaso) koulutustilai-
suuksia

— yllapitokoulutuksessa on kohtaanto-ongelma; henkilosto, jolle koulutus on
suunnattu, ei laheskaéan aina pysty osallistumaan yllapitokoulutustilaisuuksiin
halytystehtavien vuoksi

Osaamisen yllapidon ja kehittdmisen osa-alueet ja tavoitteet

Perehdytys

Perehdytyksen tavoitteena on antaa tyoturvallisuuslain maaraykset huomioiden
seka uudelle etta tehtavaa pelastuslaitoksen sisélla vaihtavalle tyontekijalle riitta-
vat perustiedot sekd koko organisaatiosta ettd omasta tyoyksikosta ja ko. henki-
l6n tehtavasta.

Suunnitelmakaudella pelastuslaitokselle suunnitellaan mentori-aktori -ohjelma.
Ohjelmassa maaritellaan seka uuden henkiloston etté tehtavaéa vaihtavan henki-
l6ston tybtehtavaa tukeva mentorointi kaikille vastuualueille ja organisaatiotasoille
(avainhenkiloston hiljaisen tiedon siirto ja mentorointi sekd koko henkiloston pe-
rehdytys ja mentorointi)

Osaamiskartoitus
Pelastuslaitokselle toteutetaan strategialahtdinen osaamiskartoitus. Kartoituksen
ensimmainen vaihe on osaamiskartan laadinta.

Suunnitelmakaudella aloitetaan pelastuslaitoksen osaamiskartan laadinta, jossa
kuvataan pelastuslaitoksen tehtavien edellyttamat osaamistarpeet ja niiden tasot.

Koulutus

Suunnitelmakaudella pelastuslaitoksessa laaditaan ja otetaan kayttoon toiminta-
ohje, joka linjaa pelastuslaitoksen henkildstokoulutuksen periaatteet ja omaehtoi-
sen opiskelun tukemisen keinot.

Suunnitelmakaudella kaikki vastuualueet suunnittelevat omat taydennyskoulutus-

jarjestelmansa. Koulutustarpeet perustuvat pelastus-laitoksen osaamiskartoituk-
seen ja keskeiset syotteet tulevat kehityskeskusteluista.

14



PIRKANMAAN Turvallinen Pirkanmaa
PELASTUSLAITOS Tybhyvinvointisuunnitelma 2014-2015

Urapolut

Urapoluilla pyritaan tukemaan pitkgjanteista ja suunnitelmallista henkiloston am-
matillisen osaamisen kehittymistd. Urapolkuajattelu voi sisdltéa osaamisen laa-
jentamista tai osaamisen syventamista tietylla alueella tai molempia.

Suunnitelmakaudella pelastuslaitokselle perustetaan HR -ryhma, jonka tehtavana
on urapolkusuunnittelun kaynnistaminen pelastuslaitoksella. Urapolkuajattelu kyt-
ketddn henkiléstohallinnon ja tytterveyshuollon prosesseihin, ja siind huomioi-
daan toimialan seka valtakunnalliset linjaukset ettd Tampereen kaupungin ja pe-
lastuslaitoksen resurssit eri uravaihtoehtoihin.
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7. TyOhyvinvointisuunnitelman toimenpiteet 2014-2015

Kts. erillinen tiedosto.
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8. Yhteenveto

Tyohyvinvoinnin kaikkia osa-alueita tulee kehittda jatkuvasti seka tyontekijan etta
tyOnantajan toimesta. Tavoitteena on osa-alueiden yhteensopivuuden turvaami-
nen tyontekijan ja tydon muuttuessa. Yksilé on luonnollisesti paavastuussa omista
voimavaroistaan. Tybnantaja ja esimiehet ovat puolestaan p&avastuussa tydsta
ja tydoloista.

Tybhyvinvointia yhdessa — Pirkanmaan pelastuslaitoksen tyéhyvinvointisuunni-
telmassa 2014-2015 asetettujen tavoitteiden toteutumista tullaan seuraamaan
seka johtoryhmissa etta kehityskeskusteluissa. Toimenpiteille on asetettu vastuu-
tahot, mutta kaytdnnéssa suunnitelman ja toimenpiteiden onnistuminen ja jalkau-
tuminen on kiinni tydyhteison sitoutumisesta. Tydhyvinvointisuunnitelmaa péaivite-
taan tarvittaessa johtoryhméan toimesta.

Tyohyvinvointisuunnitelma on luettavissa Wikissa (linkki) ja sen lisaksi tyopistei-

siin toimitetaan painettuja versioita. Suunnitelmaa tullaan kasittelemaan yksikois-
sa my0Os esimiesten toimesta.
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Liite 1. TyOhyvinvointisuunnitelman ohjaus- ja tyéryhmien kokoonpa-
not

Ohjausryhma

Pelastusjohtaja Olli-Pekka Ojanen, pj.
Pelastuspaallikké Seppo Ménnikko
Pelastuspaallikké Esko Kautto
Pelastuspaallikkd Matti Isotalo
Talouspéallikkd Miia Ojala
Viestintapaallikko Veijo Kajan
Kehittamispaallikko Tiina Salminen
Palomestari Ari Viitanen
Paloesimies Topi Varho

Palomies Jarkko Lahtinen

Tyoryhméat

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Operatiivinen paallikkd Martti Honkala, ryhmén puheenjohtaja
Palopééllikko Pekka Mellin

Paloesimies Ville Naskali

Palotarkastaja Joonas Suikkanen

Palomies Timo E Tuominen

Tybyhteisoviestinta

Tiedostuspaallikké Veijo Kajan, ryhmén puheenjohtaja
Ensihoitaja Henri Backman

Koulutussuunnittelija Elina Haapala

Palomestari Heikki Havukainen

Palotarkastaja Mika Kupiainen

Ylipalomies Markku Salmijérvi

Palopaallikko Jari Veija

Henkiloston henkinen ja fyysinen toimintakyky
Kehittamispaallikko Tiina Salminen, ryhmén puheenjohtaja
Koulutussuunnittelija Ullastiina Hankala

Palomies Rike Kalliomaki

Automestari Hannu Mansikkaméki

Palomestari Jyrki Paunila

Tyoterveyshoitaja Milka-Riikka Rajala

Ensihoitaja Ville-Pekka Tolvanen

Palotarkastaja Vesa-Pekka Viireld
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Ty6suojelu

Kehitysinsindori Teemu-Taavetti Toivonen, ryhman puheenjohtaja
Palomies Pauli T Lahtinen

Palvelussuhdepé&allikkd Jukka Lehtonen

Palotarkastusinsind6ri Sami Lindfors

Ylipalomies Markku Savilahti

Palomestari Ari K Viitanen

Osaamisen yllapito ja kehittdminen

Koulutuspalomestari Jari Nieminen, ryhman puheenjohtaja
Ensihoitaja Sanna Kauppinen

Palotarkastusinsintori Tomi-Pekka Olkkonen

Y lipalomies Jari Ranta-aho

Palopééllikkd Mika Salmela

Paloesimies Harri Tanhuanpaa

Palomestari Hanne Véanska
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Liite 2. Tampereen kaupungin ja Pirkanmaan pelastuslaitoksen tydhy-
vinvointia kasittelevat olemassa olevat ohjeet

Tyobhyvinvoinnin johtaminen
Esimiespassi
(Loora: Etusivu>Esimiehet>Esimiespassi-ohjelma)
Kehityskeskustelut
(Loora:Etusivu>Ohjeet ja lomakkeet>Henkildstéhallinnon ohjeet ja lomakkeet>Kehityskeskustelut)

Tyobyhteisoviestinta
Viestintdohjeet
(http://wiki.tampere.fi/confluence/pages/viewpage.action?pageld=11609934)

Henkiloston henkinen ja fyysinen toimintakyky
Defusing —toimintaohje - -
(http://wiki.tampere.fi/confluence/download/attachments/6816359/Defusing.pdf?version=1&modificationDa
te=1319625213000&api=v2)
Kiusaaminen ei kuulu hyvaan ilmapiiriin
(Loora: Etusivu>Tyéterveys ja hyvinvointi>Tydhyvinvointi
Karayttamisesta valittamiseen
(Toimintaohje 16.4.2012)
Lilkkunnan jarjestaminen aluepelastuslaitoksessa
(Toimintaohje Nro 5/2009)
Pelastuslaki 2011/379; 39 § Pelastustoimintaan osallistuvan toimintakyky
(http:/lwww. finlex fi/fi/laki/ajantasa/2011/201103797?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=pela
stuslaki)
Tampereen kaupungin paihdeohjelma
(Loora: Etusivu>Ty6éterveys ja hyvinvointi>Paihdeohjelma)
Tyo6terveyshuollon toimintasuunnitelma
(P:\HALLINTO Ojala Micklin\Ohjeet)
Varhaisen tuen toimintamalli
(Loora: Etusivu>Tyoéterveys ja hyvinvointi>Tyohyvinvointi)

Tyo6suojelu
Ty6turva Monitori

(Loora: Etusivu>Ty6éterveys ja hyvinvointi>Tyosuojelu ja —turvallisuus)
Ty6turvallisuuslaki 2002/738

(http://www finlex fiffi/laki/ajantasa/2002/20020738)

Osaamisen yllapito ja kehittaminen

Pelastuslaki 2011/379; 39 § Pelastustoimintaan osallistuvan toimintakyky
(http://lwww finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2011/20110379?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=pela
stuslaki)

Sisaasiainministerion julkaisu 48/2007; Pelastussukellusohje
(http://www.intermin.fi/julkaisu/482007?docID=25169)

Toimintaohje tydvuorojen yllapitokoulutuksesta
(Toimintaohje 3/2012)

Tyoturvallisuuslaki 2002/738; 14 8§ Tyodntekijdlle annettava opetus ja ohjaus
(http://www.finlex fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738)
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LITE 2: PIRKANMAAN PELASTUSLAITOKSEN KEHITUSKESKUSTELU-
RUNKO



PIRKANMAAN PELASTUSLAITOS

KEHITYSKESKUSTELURUNKO/TULOSKORTISTO

Paivimaara:
Tyontekijan nimi:
Esimiehen nimi:

Keskeisimmat tyotehtavat:

1. TYOSSA SUORIUTUMISEN ARVIOINTI

Arvioikaa tyontekijan suoriutumista edellisessa kehityskeskustelussa sovituissa tavoitteissa sekd osaamisen

kehittamiskohteissa.

Mitka olivat tirkeimmat ty6tavoitteesi
menneelld kaudella?

Miten edellisessa kehityskeskustelussa
sovitut tavoitteet ovat toteutuneet
(toimenpiteet, aikataulut ja mittarit
huomioiden)?

Arvio toteumasta:

Miten olet ylldpitinyt ja kehittinyt
ammattitaitoasi ja osaamistasi edellisessa
kehityskeskustelussa sovituissa asioissa
(toimenpiteet ja aikataulut huomioiden)?

Miten olisit halunnut yllapitaa ja kehittda
ammattitaitoasi ja osaamistasi
tulevaisuudessa?(esim. milla
menetelmill3, kenen tuella...)

Arvio toteumasta:

SUORITUKSEN KOKONAISARVIOINTI

Arvioikaa lopuksi onnistumista kokonaisuuten
1. D Tavoitteen ylapuolella
2. D Tavoitetasolla

3.| | Vaatii kehittamists

a ja keskustelkaa kokonaisarvioinnin perusteluista.




2. TYOSSA JAKSAMINEN JA TYOURA

Tassa kohdassa keskustellaan tyontekijan tyossa jaksamisesta ja tyduraa koskevia asioita. Selvitetaan
tyontekijan ammatillisen suuntautumisen mahdollisuuksia ja halukkuuksia.

Millaisena pidit omaa tyokykyasi ja
voisiko sitd jotenkin parantaa?

Millaisena ndet oman ty6urasi?
(tyotehtavat, kouluttautuminen,
elakoityminen)

Pystyisiko tyonantaja edesauttamaan
tyourasi jatkumista nykyisessa
tyotehtavassasi ja mita voisit itse tehda
asian parantamiseksi?

Pidatko nykyisesta tyostasi ja voisiko
nykyinen tyonantajasi tarjota sinulle
mieluisemman tyonkuvan? (Millaisia
muutoksia toivoisit toimenkuvaasi?
Millaisilla toimenpiteilla ty6tasi voitaisiin
kehittaa?)




3. TAVOITTEISTA SOPIMINEN / TULEVAT TAVOITTEET

Tassa kohdassa esimiehesi kertoo sinulle tuotantoalueesi/yksikkosi strategisista tavoitteista tulevalle
kaudelle ja siitd miten ne liittyvat tyotehtaviisi. Jokaisen johtamistason on kirjoitettava tdhan auki
pelastuslaitoksen strategiasta yksikdn tehtavat ja niiden vaikutus yksittaiseen tyontekijaan.

Tiimi/Osasto

Strategia ja tavoite

Pelastuslaitos
(Pelastusjohtaja /
palvelu-
tasopaatos)

Osasto
(Seuraava

johtamistaso)

Esim. Tekninen tai
etelainen
pelastusalue

Tiimi
(Kehityskeskustelu
un osallistuvan
vertaiset)

Esim. tekninen ->
korjaamo tai ita ->
Hervannan
paloasema)

Pohdittavaksi yhteista keskustelua varten:

e Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tavoitteesi tulevalle kaudelle?

e Miten (henkilokohtaisesti) tavoitteesi liittyvat yksikkosi/tiimisi tavoitteisiin?

* Naetko yhteyden omien tavoitteidesi ja strategisten tavoitteiden valilla?

Kirjatkaa yhteisesti sovitut keskeisimmaét tavoitteet tihan (toimenpiteet, aikataulu, seuranta)

Tavoite

Toimenpiteet
(esim. opastus, tuki, tyo-

menetelmit, tyovalineet)

Aikataulu

Mittari
(tavoitetaso,aikataulu,
palaute tms.)




4. OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Pohdittavaksi yhteista keskustelua varten:
* Mita osaamisalueita sinun tulisi mielestasi kehittda tulevana vuonna ja minkalaista uutta osaamista
tarvitset tyossasi?

e Tarvitsetko osaamisen kehittdmiseen tukea?

e Keskustelkaa tyontekijan osaamisen arviointiin pohjautuvista keskeisimmista kehittamiskohteista
ja toimenpiteistad (osaamisen arviointi tehdaan joko SAP itsepalvelutoiminnoissa tai erillisella
osaamiskartoituslomakkeella)

e Kirjatkaa osaamisen kehittymissuunnitelma (kehitettdva osaaminen, toimenpiteet, aikataulu,
vastuuhenkil6t)

e Mitd ammatillista osaamista sinulla on, jota et pysty hydodyntamaan tydssasi?

e Mita sellaisia vahvuuksia sinulla on, joita voisit jakaa tyoyhteisdssasi?

e Mitkd ammatilliset osa-alueet koet vahvuuksinasi?

OSAAMISEN KEHITTYMISSUUNNITELMA

Kehitettiava osaaminen Toimenpiteet seka Aikataulu ja Mittarit ja seuranta
koulutustarpeet vastuuhenkilot (tavoitetaso, palaute tms.)




5. TYOHYVINVOINTI

Pohdittavaksi yhteista keskustelua varten:

Miten olet viihtynyt tydssasi?

e Millaiseksi koet ilmapiirin tydyhteisdssasi?

e Sujuuko yhteisty6 tyokavereiden kanssa?

e Toteutuuko tydyhteistssa mielestasi
oikeudenmukaisuus, inhimillinen kohtelu ja
sukupuolten tasa-arvo?

e Arvostetaanko osaamistasi ja tydpanostasi?

Miten yhteisty6 on mielestisi sujunut esimiehesi
kanssa?
e Oletko saanut riittavasti tukea ja palautetta
tyGstasi?
e Onko toiden yleinen organisointi tasapuolista?
e Onko tiedonkulku kunnossa ja miten sita tulisi
kehittaa?

Miten olet kokenut henkilokohtaisen jaksamisesi
suhteessa elamantilanteesi?

e  Oletko kokenut kiiretta tai stressia?

e Onko tyo- ja vapaa-aikaasi tasapainossa?

Miten kehittiisit tyopistettasi, tyétapoja
tyoturvallisuutta? (tyovalineet, tydymparisto,
toimintatavat)

Sovittu kehittimiskohde | Toimenpiteet

Aikataulu ja
vastuuhenkil6t

Mittari ja seuranta
(tavoitetaso, palaute
tms.)




Kirjatkaa ty6hyvinvoinnin kehittymissuunnitelma edellisiin kysymyksiin ja keskusteluihin perustuen (sovittu
kehittamiskohde, toimenpiteet, vastuuhenkilot, seuranta).

Esimiehen allekirjoitus Tyontekijan allekirjoitus




LITE 3 KEHITYSKESKUSTELUOHJE PELASTUSLAITOKSELLE

66



A

PIRKANMAAN OHJE
PELASTUSLAITOS | 912015

Pirkanmaan pelastuslaitoksen kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijidn vilinen tavoitteellinen
keskustelu, joka pidetdéin sddannollisesti ja johon valmistaudutaan etukéteen.
Kehityskeskustelu on toisaalta johtamisen viline ja toisaalta tyontekijén
vaikutuskanava, jonka avulla hin pystyy osallistumaan oman tyonsi
suunnitteluun ja kehittdmiseen. Kehityskeskustelu on olennainen osa
esimiehen ja alaisen vilistd yhteistoimintaa ja se tukee tyon hallintaa ja
tyohyvinvointia. On erittdin tirkedd, ettd keskustelussa annetaan
molemminpuolista palautetta.

Tampereen kaupungissa kehityskeskustelujen kdyminen perustuu kaupungin
strategiseen johtamisjérjestelmain. Kehityskeskustelut tulee kdyda
alkuvuonna pelastuslaitoksen vuosisuunnitelma seké henkildstosuunnitelma
huomioiden. T4lloin jokainen tyontekijd kykenee tiedostamaan oman tyonséi
merkityksen Pirkanmaan pelastuslaitoksen strategian ja tavoitteiden
toteuttajana. Kehityskeskustelujen sisélté toimii my0Os konkreettisena
pohjana seuraavan vuoden henkildstd- ja koulutussuunnitelmalle.
Kehityskeskustelujen kulku ja aikataulu on kuvattu liitteessa 1.

Kehityskeskustelun pelisiéinnot

e Keskustelu on vuorovaikutuksellista ja luottamuksellista.

e Kahdenkeskiset kehityskeskustelut kiydéddn véahintddn kerran vuodessa.
Haluttaessa kdydadan puolivuotiskeskustelu tavoitteiden toteuman
seuraamiseksi.

e Keskustelusta sovitaan etukédteen ja kuhunkin keskusteluun tulee varata
riittdvésti aikaa (n. kaksi tuntia)

e Tyontekijalld on mahdollisuus valmistautua kehityskeskusteluunsa
tydajalla.

Kehityskeskusteluihin valmistautuminen

® Prosessi kdynnistyy vuosittain johtoryhmén palaverilla, jossa sovitaan
vuosittaisille keskusteluille tarkemmat aikataulut, kéytettavit
kehityskeskustelurungot ja -mallit sekd kdydddn lapi pelastuslaitoksen
tavoitteet sekd kehittimiskohteet.
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¢ Ennen kehityskeskusteluja pidetddn oman yksikon tai tiimin
tyoyhteisdpalaveri, jossa selkeytetddn yksikon strategia seké
kehityskeskustelukdytdnnot jokaiselle tydyhteison jasenelle.

e FEsimichen valmistautuminen:

Sovi molemmille osapuolille sopiva aika ja jarjestd
rauhallinen ja puolueeton paikka keskustelua varten.
Huolehdi etukéteen tarvittavat dokumentit mukaan (edellisen
vuoden kehityskeskustelulomake, pelastuslaitoksen
toimintasuunnitelma ja henkildstosuunnitelma seka
kehityskeskustelulomake).

Pohdi ja arvioi tyontekijin tyOsuoritusta kokonaisvaltaisesti
edellisessé keskustelussa sovittujen tavoitteiden sekd
osaamisen kehittdmisen ndkokulmasta.

Esittele kehityskeskustelulomake.

Pohdi pelastuslaitoksen strategiasta sekd vuosisuunnitelman
tavoitteista késin tyontekijén tulevia tavoitteita ja osaamisen
kehittdimiskohteita ja luonnostele ne
kehityskeskustelulomakkeelle.

e Tyontekijdn valmistautuminen:

@)
@)

o

Tutustu kehityskeskustelulomakkeeseen.

Palauta mieleen edellisen vuoden kehityskeskustelussa sovitut
tavoitteet ja arvioi onnistumistasi niissi.

Pohdi pelastuslaitoksen strategiasta sekd vuosisuunnitelman
tavoitteista késin ty0si tavoitteita ja osaamisen
kehittimiskohteita ja luonnostele ne
kehityskeskustelulomakkeelle.

Valmistaudu antamaan palautetta esimiehelle ja késittelemién
my0s tydhyvinvointiin liittyvid asioita.

¢ Kehityskeskusteluissa tulee késitelld seuraavat teema-alueet:
tydsuorituksen arviointi, tavoitteista sopiminen, osaamisen kehittdiminen
(laaditaan kehittdmis- ja koulutussuunnitelma) seki tydhyvinvointi
(laaditaan tarvittaessa tyohyvinvoinnin kehittimissuunnitelma).

Kehityskeskustelun eteneminen

¢ Kehityskeskustelussa arvioidaan ja kirjataan edellisessd keskustelussa
sovittujen tavoitteiden ja osaamisen kehittdmiskohteiden saavuttaminen ja

toteuma.
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Keskustelussa suunnitellaan ja kirjataan ty0hon liittyvét tavoitteet ja
osaamisen kehittimiskohteet seki laaditaan kehittdmis- ja
koulutussuunnitelma tulevalle vuodelle seka selkeytetddn strategian ja
pelastuslaitoksen tavoitteiden yhteys néihin.

Valmis téytetty lomake tulostetaan tyontekijélle ja allekirjoitetaan.

Tyontekijan tulee toimittaa kehittdmis- ja koulutussuunnitelmaan
perustuvat koulutus - ja kurssitiedot koulutuksen suorittamisen jilkeen
kurssitallentajalle SAP — jérjestelmdin tallentamista varten (koulutuksen
nimi, pdivamaird, koulutuspéivien lukumiiré ja koulutukseen kéytetty
tyoaika tunteina, koulutuksen laji, kouluttajan nimi ja kurssin hinta).

Seka esimies ettd tyontekija sdilyttavit kehityskeskustelulomakkeen.

Kehityskeskustelujen jalkeen esimies raportoi keskeisimmistd koulutus-
ja kehittamistarpeista koontilomakkeella omalle esimiehelleen, joka
toimittaa yhteenvetotiedot kehittamispaéllikolle. Kehityskeskusteluiden
yhteenvetotiedot ja niiden pohjalta tehtidvit toimenpide-ehdotukset
kisitellddn johtoryhmén kokouksessa kehittimispaillikon esittelysta.

Kehityskeskustelun seuranta ja koontitiedot

Kehityskeskustelujen seurantatiedot (kdytyjen kehityskeskustelujen maéra

S€

ki keskeisimmait koulutus- ja kehittimistarpeet) kootaan vuosittain

tiedoksi pelastuslaitoksen johtoryhmiin. Sovittujen toimenpiteiden
toteutumista seurataan vuosittain pelastuslaitoksen johtoryhmaissa.

Olli-Pekka Ojanen
pelastusjohtaja
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Liite 1. Kehityskeskustelujen kulku ja aikataulu

Joulukuu: Vuosisuunnitelman mukaiset tavoitteet seuraavalle toimintavuodelle seki strategian ja
toiminnan suunnittelun mukaiset koulutustarpeet kirjataan johtoryhméssa. Pelastusjohtaja esittelee
vuosisuunnitelman tavoitteet ja strategian mukaiset koulutustarpeet laajennetulle johtoryhmaélle.

Tammikuu: Yksikon pééllikko esittelee henkilostollensd vastuualueensa vuositavoitteet ja
koulutustarpeet tydyksikkopalaverissa. Lahiesimies esittelee vastuualueensa tyopalaverissa
vastuualueen vuositavoitteet ja koulutustarpeet tyontekijoille.

Tammi-helmikuu: Lihiesimiehet kdyvit tyontekijoiden kanssa kahdenkeskiset kehityskeskustelut
helmikuun loppuun mennessa.

Helmikuun loppu: Léhiesimiehet tekevit mahdolliset vélittomat korjaus- ja kehittimistoimet
alaistensa osalta ja toimittavat yhteenvedon tehdyistd toimenpiteistd ja kdymistdan
kehityskeskusteluista siten, ettd

- yksikon paillikolle toimitetaan koontitieto koulutustarpeista ja osaamisvajeista, laite-, varuste-
ja vélinetarpeista sekd muista henkildston esille tuomista kehittdmistarpeista ja huomioista sekd
tehdyistd toimenpiteista.

- tieto mahdollisista tyokyvyn rajoitteista menee ldhiesimieheltd suoraan Tullinkulman
tyoterveyshoitajalle (huom. Léhete tyéterveyshuoltoon), suunnittelijalle/ kehittamispéallikolle.
Asianomainen ilmoittaa ldhiesimiehelle tyoterveyden antaman lausunnon sisallosté siltd osin
kun se rajoittaa hdnen kykyédén toimia omassa tehtidvassaan.

Maaliskuun alku: Yksikon pédllikko tekee mahdolliset vilittomét korjaus- ja kehittdmistoimet
yksikkonsa osalta ja toimittaa yhteenvetotiedot ja tehdyt toimenpiteet edelleen suunnittelijalle,
kehittdmispaillikolle ja pelastuspédllikdlle.

Maaliskuun puolivili: Kehityskeskusteluiden yhteenvetotietojen ja niiden pohjalta tehtivien
toimenpide-ehdotusten késittely johtoryhmin kokouksessa suunnittelijan/kehittdmispaéllikon
esittelysté.

Maaliskuun loppu: Tarvittavat paitokset kehittdmistoimenpiteiden toteuttamiseksi.

Maalis-marraskuu: Toimenpiteiden toteutus ja seuranta (esim. koulutusten jirjestdminen,
tyokykyarvioinnit).

Marras-joulukuu: Toimenpiteiden toteutuksen arviointi.
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