. Tyosuojelurahasto
= @ , ETELA-SAVON Arbetarskyddsfonden
\ PELASTUSLAITOS The Finnish Work Environment Fund

Loppuraportti

Etela-Savon pelastuslaitoksen
lahiesimiestyon kehittdminen

30.12.2016
koulutuspaallikko Isto Heikkinen



Siséllys

1
2
3
4
5
6
7
8

Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen k&ynniStamiSessa ..........occvevveeeieeinieesiie e

Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys hakijalle ja soveltajalle ...

Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija.............ccceeeeeeeiiireniee s

Hankkeen toteutuminen ja eteneminen................

Hankkeen tulokset, hyddyt ja vaikutukset .............

Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenPIteet ...........oooviiiiiie e

Viestint4 ja yleinen hyddynnettévyys suomalaisessa tyGelamassa..........cccveveeeiiieiiireniee e

Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot



1 Lahtdtilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kdynnistamisessa

Kuntaorganisaatioiden henkiléstéresurssit ovat supistumassa ja henkiléstéssé oleva
osaamispaaoma on saatava aiempaan parempaan kayttoon. Niukkenevilla resursseil-
la on pystyttava tuottamaan jopa aiempaa laadukkaampia palveluja seké omistajille
ettd asiakkaille. Yhtend vastauksena tdhan haasteeseen Etela-Savon pelastuslaitos
otti vuoden 2014 aikana kayttoon koko henkilostoa koskevan ryhmékehityskeskuste-
lukdytannon. Taméan prosessin aikana tuli ilmi, etta lahiesimiestyon vahvistamiseksi
tarvitaan lisda suunnitelmallisia kehittdmistoimenpiteitd. Alueellisen pelastuslaitok-
sen kymmenen vuoden toiminta-aikana toimintoja on kehitetty paljon pelastustoi-
minnan johtamisen ja varautumisen alueella mutta Iahiesimiestyon kehittamistoi-
menpiteisiin ei ole resursoitu riittavissa maarin. Yhteisia toimintatapoja ja verkostoi-
tumista ei ole saatu niin tehokkaasti jarjestettya kuin se olisi ollut mahdollista, t&-
man kokoisen pelastuslaitoksen alueella.

Pelastuslaitoksen henkilostorakenne vaatiikin uusia johtamistapoja perinteisen hyvin
hierarkisen johtamismallin rinnalle. Yhtend tavoitteena on siirtéé vastuita enemman
l&hiesimiehille, niille henkildille jotka seuraavat lahelta tyontekijoiden uraa ja sen
vaatimaa osaamista. Osaamisen hallinta ja -johtaminen muuttuvassa yhteiskunnassa
asettaa suuria haasteita myds pelastuslaitoksille. Talla kehittdmisohjelmalla pyritdan
osaltaan vaikuttamaan taman huomioimiseen ja samalla l&hiesimiesten tyohyvin-
voinnin tukemiseen organisaatiomme avainhenkil6ina.

Lahiesimiehet eivat perinteisessa pelastustoiminnan organisoinnissa ole olleet erityi-
sen merkittavassa roolissa. Toiminnan suunnittelu ja paatoksenteko on toteutettu
ylemmilld organisaatiotasoilla eik& lahiesimiehilld ole ollut riittavia valtuuksia toteut-
taa kaytannon esimiestydhon liittyvia asioita. Myos keskeiset henkilostojohtamiseen
littyvat paatokset on tehty lahiesimiesten ylapuolella. Pelastuslaitoksen muutos-
haasteista johtuen on tehty johtoryhméssa paatos valtuuttaa organisaation lahiesi-
miehet ottamaan keskeinen vastuu henkildstdjohtamisen kdytannon toteuttamises-
ta. Tahan valtuutukseen liittyy uusia osaamisvaatimuksia, joita talla ohjelmalla pyri-
taan tayttamaan.

2 Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys hakijalle ja soveltajalle

Hankkeen idea syntyi pelastuslaitoksella kaytavien ryhmékehityskeskustelujen yh-
teydessa. Pelastusalan esimiehilld ei ole riittdvaa osaamista henkilostojohtamisen
alalla, koska alipaallyston ja paallyston peruskoulutuksissa henkilostdjohtamisen
opetusta on hyvin pienissd méaarin. Henkiléstojohtamisen osaamisen hallinta on ollut
esimiehen oman kiinnostuksen varassa eika sité tdhdn mennessé ole tydnantajan
toimesta juurikaan tuettu. Toimintaymparistona tulee olemaan koko pelastuslaitok-
sen alue ja lahiesimiehid osallistuu kehittamistydskentelyyn noin 30 henked. Projekti
on jaettu kolmeen eri kokonaisuuteen: 1. Henkiléstéjohtamisen toimintatapojen ke-
hittdminen ja uusien esimieskaytanttjen rakentaminen, 2. Esimiehen kasikirjan ra-



kentaminen seka 3. Esimiesten pienryhmatoiminta henkilokohtaisen esimiesosaami-
sen vahvistamiseksi ja esimiesten ty6hyvinvoinnin tukemiseksi.

1. tehté&vassa kartoitetaan ja kehitetdan pelastuslaitoksen yhteisia esimieskaytanto-
J4, kehiteta&n esimiestyon tavoitteellisuutta, parannetaan haasteellisten johtamisti-
lanteiden hallintaa luomalla malli puheeksiottokeskusteluista. Kehitetaan tyonja-
on/tydn organisointia, hallittua delegointia ja rakennetaan vastuumatriisit selkeyt-
tamaén asemakonhtaisia tehtéva- ja vastuualueita. Aktivoidaan henkildstoa kehitta-
maan paloasemakohtaisesti toimintojaan, kehittdmaan osaamistaan ja otetaan kayt-
t6on luovan ongelmanratkaisun prosessimalli. Kehitetaan siséista asiakkuutta. Osal-
listujat toimivat ohjatuissa tyopajoissa 5 http/osallistuja.

2. tehtavassé eri paloasemilta koottu tyéryhma(6-8 henkil6d) kokoontuu ohjatusti
kokoamaan Etel&-Savon pelastuslaitoksen Esimiehen késikirjan. Tydmaara on 3
http/osallistuja.

3. tehtavakokonaisuudessa parannetaan henkilokohtaista esimiesosaamista ja tue-
taan esimiesten tyohyvinvointia. Tassa tehtavassa osallistujat jaetaan pienryhmiin
jotka kokoontuvat sdanndllisesti ja ohjatusti koko ohjelman ajan. Tydskentelyssa
paastaan perinteisté kehittamistoimintaa syvempéaan, yksiléllisempaan kehittami-
seen. Tyoskentely perustuu henkilokohtaisen esimiestyon kehittdmistarvekartoituk-
sen tuloksiin ja sen pohjalta laadittavaan kehittymissuunnitelmaan, jota viedaan sys-
temaattisesti eteenpdain koko ohjelman ajan. Pienryhmatyoskentelyn luonne on oh-
jattua, kollegiaalista vertaiskehittamistg, jolla my6s tuetaan esimiesten tyéhyvin-
vointia. Osallistujat toimivat ohjatuissa tydpajoissa seké pienryhmissa, 5
http/osallistuja.

Soveltaja hakee myos uusia toimintamalleja asiantuntijaorganisaation kehittamis-
prosessin ohjaukseen. Asiantuntija saa my0s uudenlaista ndkemysté erittain mies-
valtaisen tydorganisaatioon seka syvempad ymmarrysta komentoketjuorganisaation
johtamiseen ja sen kehittymisen tukemiseen kohti osallistavampaa johtamiskulttuu-
ria.

3 Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Taman ja edellisen vuosikymmenen aikana toteutetuissa, suomalaisia julkisorgani-
saatioita koskevissa tutkimuksissa on selkeésti nostettu esiin esimiestydon merkitys
tydorganisaation toimivuudelle seka tuottavuuden ja hyvinvoinnin valisille syys- ja
seuraussuhteille. EsimiestyOn kehittamisen mallit ja menetelmat ovat nyt murros-
vaiheessa. On loydettavéa uusia tapoja lahestya esimiestydn haasteita seka rakentaa
uusia menetelmi, joilla tukea esimiehia henkildstoresurssien jatkuvasti supistuessa.
Yhteisty6ssé asiakkaidensa ja verkostokumppaniensa kanssa VMK valmennus on
vuodesta 2003 lahtien ideoinut ja tuotteistanut uusia kehittdmismalleja esimiestyon
tukemiseen. Erityisesti Aalto-yliopiston Pienyrityskeskuksen toteuttamissa pilotti-
hankkeissa on testattu vertaiskehittdmiseen perustuvia esimiestydn kehittdmisme-
netelmid. Vertaiskehittdmisen teoreettisena viitekehyksena on vieda kokemukselli-
nen toisilta oppiminen (vertaisoppiminen) tasolle, jossa yhté aikaa 1) ratkotaan esi-



miestyohon liittyvia kdytdnndn haasteita ja 2) tuetaan esimiesten tyohyvinvointia
vahvistamalla esimiesty6hon liittyvia voimavaratekijoita seké kasittelemalla esimies-
toiminnassa koettuja kuormitustekijoita. Saatujen kokemusten mukaan kollegiaali-
nen kehittymistydskentely koetaan esimiestyon arkea tukevaksi, voimaannuttavaksi
kehittamis- ja kehittymismenetelmaksi, jossa parhaat ideat, vinkit ja konkreettiset
neuvot tulevat samantyyppisessa tilanteessa olevalta kollegalta eiké ulkopuoliselta
asiantuntijalta. Asiantuntijan roolina on ohjata tydskentelya prosessikonsultaation
otteella.

Hankkeessa sovelletut tutkimukset:

Syvénen, T., Mikkonen, K. (2011). Julkinen johtajuus barometritutkimus. Johdon ja
esimiesten ndkemys johtamisen tilasta julkishallinnossa. Sitran selvityksia 65.

Heimonen, T. (2011). Hyva johtaja — hankekoulutusten vaikuttavuusselvitys 2008-
2010. Aalto-yliopisto.

Elo, A-L., Ervasti, J., Kuokkanen, A. (2010). Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyon
haasteena. Tutkimus kolmessa julkisen sektorin organisaatiossa. Tyoterveyslaitos,
tyoymparistétutkimuksen raporttisarja 51.

4 Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke toteutui suunnitellusti. Kehittdmisohjelman aloitustilaisuus pidettiin
20.2.2015 ja péatostilaisuus 23.11.2016. Kaikille yhteisia tilaisuuksia pidettiin kym-
menen kertaa, joissa osallistujia oli keskimé&éarin 24 henkiloa. Osallistujat jaettiin kuu-
teen pienryhmé&an. Ryhmat koostuivat eri ammattiryhmien ja toimipaikkojen henki-
|6ista. Pyrkimyksena oli myds, ettd pienryhmassa ei ole henkilon omaa lahiesimiesta.
Kolmantena ryhmana toimi eri ammattiryhmista koottu lahiesimiehen kasikirjan laa-
dinta ryhmé johon kuului 11 henkil6a. Tama ryhma kokoontui nelja kertaa hankkeen
aikana. Kehittamishankkeen aikana ei tarvinnut perua yhtaan tilaisuutta, taman
mahdollisti riittdvén aikainen aikataulusuunnittelu soveltajan ja pelastuslaitoksen
henkilostopalveluiden kanssa.

Hankkeen aikana aloitettu maakuntauudistus sekd suoraan henkildstoa koskettanut
Etela-Savon pelastuslaitoksen tyfaikauudistus tapahtuivat juuri sopivaan aikaan,
muutoksia tulee organisaatioihin vaistamaétta ja nyt niiden valmisteluun ja kaynnis-
tamiseen on lahiesimiehilld useita hyddyllisia menetelmia. Tydaikauudistus tapahtui
1.5.2016 alkaen ja timéan muutoksen myo6ta lahiesimiehet ovat hyvin ratkaisevassa
roolissa hyvan ty6ilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden yllapitdmisessa.

Hankkeen eteneminen:
KEVAT 2015

1. Kehittamisohjelman kaynnistystilaisuus, 0,5 pv



- Perustelut ohjelmalle: organisaation toiminnan kehittdémishaasteiden ja la-
hiesimiestyon kehittdmistarpeiden valiset yhteydet

- Ohjelman tavoitteet, toimintamalli ja siséltdalueet

- L&hiesimiestyon kehittdmisharjoitus: osallistujien ndkemyksia keskeisista esimies-
tyon osa-alueista

- Valmistautuminen pienryhmé&toimintaan: henkilokohtainen lahiesimiestyon kehit-
tamistarvekartoitus

2. Pelastuslaitoksen yhteisten esimieskaytanttjen kartoittaminen ja kehittdminen,
0,5 pv

- Miksi pelastuslaitoksessa tarvitaan yhteisia esimiestyon kaytéantdja ja toimintamal-
leja, perusteluja ja yhteista arviointia?

- EsimiestyOn alueiden kartoittaminen, joissa tarvitaan tdésmentémista yhteisten
esimieskaytéantdjen rakentamiseksi

- Tavoitteeksi Etela-Savon pelastuslaitoksen Esimiehen kasikirja: kootaan n. 5-8 esi-
miehen tyorukkanen, joka lahtee ohjatusti tydstdmaan yhteisia esimieskaytanttja

3. L&hiesimiestyon tavoitteellisuuden kehittaminen, 0,5 pv

- Pelastuslaitoksen tamanhetkiset strategiat ja niiden tulostavoitteet

- L&hiesimiesty0 tavoitteellisena, strategiavalintoja tukevana toimintana

- EsimiestyOn tavoitekortit: perustelut ja tavoitekorttimallin 1apikaynti

- Henkilostojohtamisen tavoitekortin rakentaminen esimiesten yhteistyolla

Pienryhmatilaisuuksia 2/ryhma
Esimiehen kasikirjan laatiminen 2 krt

SYKSY 2015

4. Haasteellisten johtamistilanteiden hallinta, puheeksiotto -keskustelut ja rakentava
palautteenanto, 0,5 pv

- Kokemustenvaihto koetuista haasteellisista johtamistilanteista

- Pelastuslaitoksen tamanhetkiset, "viralliset” k&ytannot ja toimintamallit (varhaisen
puuttumisen malli yms.)

- Puheeksiottokeskustelun toteutus kdytanndssa: miten keskustelusta saadaan tu-
loksellinen, molempia osapuolia hyodyttéva tilaisuus

- Rakentavan palautteenannon toimiviksi osoittautuneet ohjeet

5. L&hiesimiesten ja tyontekijoiden valisen tydnjaon / tydn organisoinnin kehittami-
nen, hallittu delegointi ja vastuumatriisien rakentaminen, 0,5 pv

- Ty6tehtdvien, vastuiden ja valtuuksien tarkentaminen paloasemalla/tiimitasolla

- Tydtoiminnan organisointi lapinakyvasti

Pienryhmatilaisuuksia 2/ryhma
Esimiehen kasikirjan laatiminen 2 krt

KEVAT 2016
6. Henkiloston aktivointimenetelmét toiminnan kehittdmisessa, 0,5 pv

- Henkilosté mukaan tyOyhteison kehittdmiseen: aktivoinnin ja motivoinnin periaat-
teet



- Aktivoiva palaveriprosessi: suunnittelu, palaveritilanne ja seuranta

- Miten kehitysprojekteissa voitaisiin aktivoida tyontekijoita ja hyodynt&a heidan
osaamistaan

7. Luovan ongelmanratkaisun prosessimalli, 0,5 pv

- Luova ongelmanratkaisu toiminnan kehittamisessa

- Luova ongelmanratkaisu tydskentelyprosessina

- Luova ongelmanratkaisu kaytanndssé: ratkaistaan yhdessé valittu, aito kehittamis-
case luovan ongelmanratkaisun prosessimallilla.

8. Henkiloston osaamisen kehittdminen, 0,5 pv

- L&hiesimiehen rooli henkiloston osaamisen kehittamisessa

- Ammatinhallinnan laajentuvat haasteet — miten kehitté4 henkiloston tydyhteisotai-
toja

- Tyokalut ja kehittdmismenetelmat: osaamisen kartoittamisen ja kehittdmisen kay-
tannén menettelyt (sisdinen ja ulkoinen koulutus, tehtavakierto, tydparitoiminta,
perehdyttaminen, mentorointi jne.)

Pienryhmatilaisuuksia 1/ryhma
SYKSY 2016

9. Siséisen asiakkuuden kehittaminen, 0,5 pv

- Sisdisen asiakkuuden periaatteet pelastuslaitoksen toiminnassa

- Prosessiosaaminen l&hiesimiehen ja tyontekijan ammatinhallinnassa

- Kaytannot, joilla siséista asiakkuutta kehitetaan

10. L&hiesimiestyon kehittamisohjelman paatostilaisuus, 0,5 pv

- Ohjelman yhteenveto, tulosten (rakennetut toimintamallit ja tyokalut, Esimiehen
kasikirja jne.) arviointi, todistusten jako.

5 Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeen aikana valmistui koko henkilostdlle Esimiehen kasikirja. Esimiehen kasikir-
ja laadittiin verkkojulkaisuna, siséiseen Intraan, jossa se on helposti kaytettavissé ja
paivittdminen on nopeaa ja helppoa. Kasikirja helpottaa esimiehen tyontekoa ja
toimii uuden tyontekijan perehdyttamismateriaalina. Kasikirja sisaltaa tietoa yleisesti
pelastuslaitoksen toiminnasta, henkiléstosuunnittelusta, virka- ja tydsuhteista, var-
haiseen puuttumiseen liittyvista toimintamalleista, uudelleen sijoittumisesta, tehta-
vakierrosta, tyoterveydestd, tydturvallisuudesta ja ammattiyhdistysasioista.

Pienryhmétydskentely antoi hyvan mahdollisuuden verkottua ja jakaa hyvia kaytéan-
teitd laajalti pelastuslaitoksen alueella. Myds vaikeiden asioiden esille tuominen oli
helpompaa kollegoiden kesken. Osallistujat kokivat pienryhmatyoskentelyn todella
hyvaksi tavaksi kehitté4 ja yhteen sovittaa tyOpaikan erilaisia toimintatapoja.

Hankkeen aikana toteutetut, kaikille esimiehille yhteiset kehittdmispajat loivat yh-
teistd ymmarrysta esimiestydn roolista uudistavassa organisaatiossa. Kehittdmispa-
joissa rakennettiin kdytannon tyokaluja ja toimintamalleja lahiesimiestyon tueksi,
ensisijassa asemapalveluksessa tapahtuvaan henkilostojohtamiseen. Kehittamispajat
olivat myos ainutlaatuinen foorumi tuoda esiin asema/yksikkokohtaisia kehittamis-



tarpeita esimiesten yhteiseen arviointiin ja ratkomiseen. Jokaisessa kehittdmispajas-
sa voitiin myos ottaa kaikkien esimiesten lasna ollessa katsaus pelastustoimen valta-
kunnalliseen uudistumisprosessiin ja mukauttaa organisaation omaa kehittamista
valtakunnallisten linjausten mukaisesti.

Osallistujat olivat eri ammattiryhmisté ja erilaisista toimintaymparistoista. Pienem-
pienkin paloasemien vastuuhenkil6t saivat hankkeen kautta uusia malleja kehittaa
omaa toimintaansa yksikoissa, joissa tyotad tehdaan padasiassa sopimushenkildston
kanssa. Samalla pelastuslaitoksen eri toimialojen (koulutus, pelastustoiminta, henki-
I6stohallinto) vastuuhenkilot saivat hyvaa informaatiota ja kehittdmisideoita toimin-
nan kehittamiseksi.

Yhtena hyvin kannatusta saaneena ideana oli vastuupalomiehen nimeaminen pie-
nemmalle paloasemalle jossa ei omaa palomiesta ole sijoitettuna. Vastuupalomie-
helle varataan tyfaikaa huoltaa kalustoa ja kouluttaa henkildstda toimipisteissa jois-
sa kyseista resurssia kaivataan. Vastuupalomiehen vakituinen sijoituspaikka on jokin
kolmesta asemasta joissa on vakituista henkildstoa paikalla ympéri vuorokauden.
Taman tyyppisen toiminnan onnistumisen edellytyksend on riittava henkilsto-
resurssi josta pelastuslaitoksen keskitetty henkildstopalvelu kantaa vastuun.

Useiden paloasemien vastuuhenkil6t ovat laatineet vastuumatriiseja, monenmuotoi-
sia ja omaan toimintaansa sopivia malleja. Vastuumatriiseja on jaettu henkiléiden
kesken, niitd on muokattu omaan kayttéon sopiviksi ja jaettu kehitysideoita palo-
asemien kesken. Téllainen verkostoituminen oli yksi tavoitteistamme ja vastuumat-
riisien seka erilaisten sisdiseen koulutukseen tulleiden kehitysideoiden kautta ver-
kostoituminen on edelleen vahvistunut.

6 Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Lahiesimiesten kehittamisohjelman ajoitus ei olisi voinut osua parempaan ajankoh-
taan. Hankkeen suunnittelun aikana ei tiedetty kuinka paljon erilaisia organisaa-
tiomuutoksia tulee tapahtumaan seuraavien neljan vuoden aikana. Sisdministerio
tiedotti 21.12.2016, etté pelastuslaitoksia on vuonna 2019 18 kpl. Eli jokaisessa
maakunnassa on oma pelastuslaitos. Hankkeen aikana kasitellyt aiheet tulevat ole-
maan tarke&ssa osassa lahiesimiesten tydta taman muutoksen aikana.

Hankkeen aikaiset toimenpiteet olivat paaosin hyvin suunniteltuja, mitoitettuja seka
aikataulutettuja. Ohjelma oli alun perin valmisteltu hyvin vahvasti esimiesty6ta pal-
velevaksi. Hankkeen aikana kavi kuitenkin selvaksi, etta hankkeen tilaisuuksiin osal-
listui myo6s (asemapalveluksen nékdkulmasta) henkildita, joiden tydrooli on enem-
man asiantuntijatehtéva kuin esimiestehtéva. Ensisijassa palomestarit edustavat tata
uutta asiantuntijaryhméa. Pelastuslaitoksen tydroolien uudistumisen yhteydessa oli-
si kannattanut kokeilla my0ds kehittamistoimintaa, jossa olisi keskitytty asiantuntija-
tyon merkitykseen ja kehittamiseen uudistuvassa pelastuslaitoksessa. Jatkossa uusi-
en asiantuntijapainotteisten tydroolien rakentamiseen on selkea tarve.



7 Viestintd ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tytelaméassa

Hankkeen aikainen sisdinen viestinta jarjestettiin padosin sisdisen Intran kautta jon-
ne kaikki koulutus- ja kehittdmismateriaalit my6s tallennettiin helposti kdyttoon
otettavaksi. Pelastusjohtaja on informoinut ohjelmasta pelastuslaitosten kump-
panuusverkoston pelastusjohtajien kokouksissa ja Mikkelin kaupungin johdon tilai-
suuksissa.

Etela-Savon pelastuslaitos toimii koko maakunnan alueella ja esimiestehtévissa toi-
miville henkilGille ei ole jarjestetty ndin kattavaa johtamisen kehittdmisohjelmaa sen
14 vuoden toiminnan aikana. Pelastuslaitoksien henkildstolle on jarjestetty la-
hiesimieskoulutusta valtakunnallisesti mutta saadun osaamisen jalkautuminen pe-
lastuslaitoksien kayttoon on naiden henkildiden vastuulla, muutama/pelastuslaitos.
Etela-Savon kehittdmisohjelma perustui siihen, ettd melkein kaikki [&hiesimiestehté-
vissa toimivat ja vahankin esimiestaitoja télla hetkella tarvitsevat henkil6t sitoutet-
tiin ohjelmaan.

Pelastuslaitokset ovat valmistautumassa suuriin muutoksiin tulevina vuosina, kun ne
siirretdan uusille perustettaville maakunnille. Hallintorakennetta tullaan todenné-
koisesti tiivistamaan paallystoa vahentamalla, jolloin vastuita siirretdan alaspéain or-
ganisaatiossa. Lisaksi yhteistyota ensihoidon kanssa tullaan tiivistamaan ja mo-
niammatillinen yhteistyd tulee jatkossa korostumaan. Paloesimiehille ja palomiehille
siirtyy suunnittelu- ja kehittamistehtévia operatiivisten tehtévien lisaksi. Henkilosto-
johtaminen korostuu, kun palomiehen vastuulle tulee esimerkiksi oman paloaseman
toiminnan yll&pito ja kehittdminen.

Taman tyyppinen ldhiesimiesten kehittdmisohjelma antaa paljon osallistujalle sek&
organisaatiolle. Pienryhmakeskustelut olivat osallistujien mielesta erittain hyva tapa
jakaa tietoa, tunteita ja kehittamisideoita ammattiveljien kesken. Pienryhmissa osal-
listujat tunsivat kuuluvansa samaan joukkueeseen, samaan kentalliseen, tavoitteena
tyytyvaiset tyontekijat ja tyytyvainen asiakas.



8 Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Hakija:

Etel&-Savon pelastuslaitos, pelastusjohtaja Seppo Lokka
seppo.lokka@espl.fi

pelastuslaitos@espl.fi

p. 0201 3344 00

www.espl.fi

Ulkopuolinen asiantuntija:

VMK valmennus, kehittdmisasiantuntija Veli-Matti Kokkonen
veli-matti.kokkonen@vmkvalmennus.fi

p. 0440 199000

www.vimkvalmennus.fi
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