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TIVISTELMA

Poliisin henkildstdbarometri on toteutettu koko poliisihallinnon kattavana
kyselytutkimuksena vuosina 1999, 2002, 2005, 2008 ja 2010. Henkilstoba-
rometrin avulla on kartoitettu ja kuvattu keskeisid tydhyvinvointia kuvaavia
tekijoité ja niiden tilaa poliisihallinnossa. Henkildstobarometrin ensisijainen
tehtdva on ollut tukea ja suunnata tybhyvinvoinnin kehittdmistyStd. Sen tér-
keimmait kayttdjat 10ytyvét Poliisihallituksesta ja poliisin eri yksikoista.

Téma teos on laadittu tukemaan tétd tyotd. Se kokoaa keskeiset havain-
not vuosilta 2008-2010 kahdeksan tydhyvinvointiteeman osalta: tydyhteison
toimivuus, johtaminen, tulos- ja kehityskeskustelut, ristiriidat tydssd, tyotyy-
tyvaisyys, koettu stressi, uupuminen tyossi ja poliisin henkilstobarometrin
hyddyntaminen kehittdmisvélineena.

Teoksen eri teema-artikkelit on rakennettu yhdistamalla teoreettinen tar-
kastelu empiirisiin havaintoihin niin, ettd ne antavat perspektiivid ja vélineitd
kuhunkin teemaan liittyvddn konkreettiseen kehittdmistyohon. Artikkeleissa
on tavoiteltu yhtendistd neliosaista rakennetta: teoriasta ja havainnoista ede-
tddn syvempddn analyysiin sekd kdytdnndn toimenpiteisiin ja ratkaisuihin.
Teorian tehtédvéni on auttaa ymmartdméaan tydhyvinvoinnin ilmidité ja ilmid-
kokonaisuuksia. Havainnot antavat yleisen tilannekuvan tydhyvinvoinnis-
ta ja johtamisesta poliisihallinnossa. Syvempi analyysi valottaa tutkittavan
tekijan ja muiden ty6hyvinvointitekijoiden keskindisid suhteita. Kaytdnnon
toimenpiteiden ja ratkaisujen osuus antaa vastauksia kysymykseen siité, mité
eri asioille voidaan tehda.

Ensimmadinen, Matti Vuorensyrjan kirjoittama artikkeli johdattaa polii-
sin henkildstobarometrin luonteeseen tiedonhankintavélineend ja kuvaa sen
sisdltod. Han vertaa tyOtyytyvdisyyttd poliisissa tydtyytyvdisyyteen muussa
valtionhallinnossa ja tarkastelee myds tyoolojen yleistd kehitysti. TyShyvin-
voinnin ja tydyhteison kehittdmisurakka ei padty henkildstdbarometrin pa-
lautetilaisuuteen vaan se alkaa siitd: “Kehittdmistoimia vaativat asiat ja nii-
den syvillisemmaét syyt ja seuraukset on etsittivd ja l0ydettdva tydyhteison
sisdisessd keskustelussa ja analyysissa”, korostaa Vuorensyrja.

Petteri Suominen ja Matti Vuorensyrjd jasentdvit omassa tekstissddn
tydyhteison toimivuuden mekanismeja. Heidén havaintonsa puhuvat johta-
misen ja hyvin tydilmapiirin merkityksen puolesta: ”hyvé johtaminen ja hy-
vé tyoilmapiiri ovat merkittivid tydkykyd, terveyttd ja ammatissa jaksamista
tukevia tekijoitd tyopaikalla.” Panostamalla esimiestyohon ja vahvistamalla
puhumisen kulttuuria voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyohyvinvointiin.
Vesa Huotarin artikkelissa huomio kohdistuu johtamisen tilaan ja kehittdmi-
seen. "Mitd enemmaén kaivataan tai tarvitaan aktiivista johtamista, sitd enem-



mén johtajuudessa riittdd kehitettdvad”, Huotari katsoo. Uusien, aikaisempaa
suurempien poliisilaitosten my6td on syntynyt uusi johtamishaaste: poliisi-
laitoksen sisédisen yhtendisyyden vahvistaminen ja jakautumisen torjunta.

Tyotavoitteiden asettaminen, ty0ssd suoriutumisen arviointi ja palaute
sekd tulevan kehittymisen suunnittelu ovat tulos- ja kehityskeskustelujen
ydin. Virpi Mustonen ja Matti Vuorensyrjé arvioivat tulos- ja kehityskeskus-
teluja poliisissa ja analysoivat niiden merkitysti. Tulostavoitteiden asettelu
ja arviointi toimivat eri tavoin poliisitoiminnan eri tehtdavaalueilla. Tehtéva-
aluekohtaisista eroista on hyvé olla tietoinen. ”Tulosohjausta ja tulos- ja kehi-
tyskeskusteluja on voitava soveltaa yksikon luonteen, yksikon ja henkildston
sen hetkisen tilanteen ja esimichen ja alaisen niitd asioita koskevan oman
harkinnan mukaan”, kirjoittajat toteavat.

Ristiriidat ja vastakkainasettelut kérjistyvét helposti muutostilanteissa.
Vesa Huotari ja Ulla Palonen erittelevit olosuhteita, jotka altistavat kiusaa-
miselle. Heiddn mukaansa jokaiseen kiusaamis- ja héirintdtapaukseen tulisi
puuttua nopeasti ja tapauskohtaisesti.

Henkilostobarometri osoittaa, ettd poliisissa ollaan sitoutuneita sekd
tydyhteisoon ettd henkilokohtaisesti itse tyohdn. Sitoutuminen on erityisen
vahvaa alle 30-vuotiailla, mutta — toisin kuin muissa ammattiryhmissé — las-
kee sitten jonkin verran aina 50-ikdvuoteen saakka. Uran loppupuolella sitou-
tuminen palautuu ldhes samalle tasolle kuin nuorimmissa ikdryhmissé. Kes-
ki-ikdisissd ryhmissé sekd sitoutuminen ettd tyotyytyvaisyys ovat alemmalla
tasolla kuin nuorimmissa ja vanhimmissa ikdryhmissé, toteaa Terhi Kankaan-
ranta. Hin huomauttaa, ettd tyotyytyvéisyyttd on mahdollista kehittdd ilman
suuria rahallisia investointeja, koska sithen vaikuttavat mm. johtamistapa,
tydn organisointi ja tydilmapiiri.

Ty6hon liittyva stressi aleni poliisissa vuodesta 1999 vuoteen 2005.
Myonteinen kehitys pysdhtyi tuolloin ja kdéntyi joidenkin tekijoiden osalta
péinvastaiseksi. Virpi Mustosen, Matti Mélkién ja Matti Vuorensyrjdn mu-
kaan jilkimmaisid stressitekijoitd ovat organisaatiomuutokset ja —uudistuk-
set, hierarkkiset organisaatiorakenteet, tiedonkulku tydyhteisdssd, epétoi-
vottava tai osaamaton johtamistapa seké byrokratia ja paperisota. Valvonnan
perustehtévissi kiire ja tyopaine ovat merkittédvésti vahdisempi stressitekijé
rikostutkintaan verrattuna.

Pitkdaikainen stressi kddntyy tyduupumukseksi, kun tydn vaatimukset
ylittdvét tyontekijan omat, henkilokohtaiset voimavarat. Jos tyontekija on
vahvasti sitoutunut tyShonsd ja pyrkii tunnollisesti vastaamaan tyonsa kas-
vaviin vaatimuksiin, ja jos tydtilannetta tdmén lisdksi luonnehtivat ristiriitai-
set odotukset ja huono ty6ilmapiiri, tulee tyduupumuksesta todellinen uhka,
toteaa Tiina Koivuniemi. Hén tarkastelee tyduupumusta ja tydssé jaksamista



poliisissa ja katsoo, ettd kehitys tdssd suhteessa on ollut poliisissa lievésti
myonteista.

Henkilostobarometri tarjoaa merkittdvan tietovarannon, jota poliisin
yksikot voivat kayttdd tydhyvinvoinnin kehittdmisen ldhtdkohtana. Avain-
asemassa on tdmén tiedon osallistuva késittely yksikoisséd. ”Tulosten osallis-
tuva késittely sekd kehittdmistoimenpiteiden médrittely, toteutus ja seuranta
voivat olla jollekin esimiehelle ja tydyhteisolle ensimmadinen harjoitus siité,
miten tyOyhteison asioita késitellddn hyvén henkildjohtamisen periaatteiden
mukaisesti — avoimesti, demokraattisesti ja osallistumalla”, Tuija Hytonen
korostaa. Hin muotoilee omassa artikkelissaan tdhdn sopivan toimintamallin.
Osallistuvassa keskustelussa onnistuu, kun tarjoaa henkildstdlle aidon osal-
listumis- ja vaikutusmahdollisuuden, vahvistaa yhteistd sitoutumista tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen, katsoo tulevaisuuteen ja hakee ratkaisuja ja voi-
mavaroja, ei syyllisid. Kun henkildstobarometritoiminta on pitkdjénteisté ja
systemaattista ja kun sithen osallistutaan ja sitoudutaan laajasti, tydyhteisod
on mahdollista kehittdd ja tydhyvinvoinnin mahdollisiin ongelmiin kyetdan
puuttumaan tehokkaasti.

Pitkdjénteisyyden, systemaattisuuden, osallistumisen ja sitoutumisen li-
sdksi on korostettava my0s avoimuutta, keskustelua ja puhumisen kulttuuria.
Henkil6ston hyvinvointi tai ty6ilmapiiri eivét voi tydyhteisossa olla vain jon-
kin yksittdisen tyontekijén vastuulla. Ne ovat yhteisié asioita.
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ABSTRACT

The biannually conducted Police Personnel Barometer (PPB) survey targets
the entire police administration in Finland and is administered by the Police
College of Finland. The survey provides the Finnish police force with a com-
prehensive, nationwide empirical platform for the development of work and
working conditions within the police force.

The articles in Wellbeing at Work, Leadership and Organisational Cli-
mate are based on the PPB survey data. They cover a whole range of topics
from organizational and team climate to job satisfaction, commitment, con-
flicts and harassment at work, leadership, police stressors and burnout. Each
article aims at a theoretically informed description of the respective pheno-
menon and is supposed to serve as a means of organizational development.

Matti Vuorensyrja describes the PPB-instrument and compares job sa-
tisfaction in the Finnish police force to job satisfaction in the central go-
vernment in total. According to Vuorensyrjd, one of the keys to wellbeing
at work appears to be fair and open access to information for all, especially
in issues that are of concern for the personnel. Petteri Suominen and Matti
Vuorensyrjé are in search for the mechanisms that lay behind well-functio-
ning work community. According to their findings, there is a close interaction
in-between leadership and team climate. In addition to this, both of these
factors exercise an effect on wellbeing at work. The more we cry for hands-
on-management and leadership, the more extensive and difficult the task of
developing leadership, Vesa Huotari states in his article. He pays attention to
the structure and potential internal divides in the new police departments that
have gone through a major organizational reform in the beginning of 2009.
The internal divides form a real threat to wellbeing at work.

Performance appraisals constitute an essential part of performance ma-
nagement in the Finnish police administration. There are, however, significant
function-specific differences in defining and determining goals, in evaluating
performance and in giving feedback, Virpi Mustonen and Matti Vuorensyrja
observe. The system, not the functions, should adjust, accordingly. Vesa Huo-
tari and Ulla Palonen deal with conflicts, mobbing and harassment at work.
They believe that responding firmly, systematically and quickly to each and
every case offers the best way to handle the problem. Their article depicts
explicit ladders, which, step-by-step, tell what those concerned will have to
do in such a situation.

Job satisfaction and commitment to work are strongest among police
officers under 30 years of age. They diminish, however, until the age group
of 50 years old, Terhi Kankaanranta observes. However, there are many diffe-
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rent methods for the improvement of job satisfaction, she argues. Virpi Mus-
tonen, Matti Malkid and Matti Vuorensyrjd analyse work related stress and
Tiina Koivuniemi burnout. The last article by Tuija Hytonen paves the way
for the use of the PPB-data in organisational development within the police
force.
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1 TYOHYVINVOINTI, JOHTAMINEN JA
ORGANISAATIOILMASTO JATKUVAN
MUUTOKSEN TOIMINTAYMPARISTOSSA

Matti Vuorensyrjd

1.1. Johdanto

Poliisi on tietointensiivinen palveluorganisaatio. Sen mittakaavaltaan suurin
ja merkitykseltdn tirkein resurssi on henkildstd. Henkilostdmenoihin kuluu
lahes 80 % poliisitoimen menoista (Poliisi 2020, 16). Jos mittasuhteet ovat
tuotospuolella samat tai edes samansuuntaiset kuin panospuolella, henkils-
ton voi ajatella tuottavan noin neljd viidesosaa kaikesta siitd arvonliséstd,
jonka yhteiskunta poliisitoiminnasta saa. Voidaan sanoa, ettd poliisiorgani-
saation menestys on valittomalld tavalla kytkoksissé organisaation henkilds-
toresurssiin: henkildston osaamiseen, sitoutumiseen ja jaksamiseen.

Poliisin pitkdn aikavélin henkildstoresurssien suunnitelmassa viitataan
kasvaviin osaamisvaatimuksiin,' mutta myos henkildston sitoutumiseen ja
jaksamiseen. Ajatuksena on, etté poliisiorganisaation henkil9stdstd kannattaa
pitdd huolta — vahintdén yhtd hyvin kuin organisaation kone- ja laitekannas-
takin. Poliisin henkilostdstrategian (2005-2009) teema oli yksiloléhtdinen.
Se korosti jokaisen yksittdisen tydntekijan panosta ja kiteytettiin ajatukseksi,
jonka mukaan “Toimiva poliisi syntyy jokaisesta yksilostd”.?

Henkil6stopolitiikan ja kdytdnnon henkildstotyon tukena kaytetdén ny-
kyddn useissa organisaatioissa henkildston tydhyvinvointia kartoittavia ky-
selytutkimuksia ja niitd tdydentdvid laadullisia tutkimus- ja kehittdmisme-
netelmid. Poliisin henkilostobarometri on poliisihallinnon oma véline tdhin

1 ”Mikaéli kaikki orallaan olevat tulevaisuuskuvat toteutuvat, poliisi on tulevaisuudessa ny-
kyistd monialaisempi ja erikoistuneempi seki tekee aktiivista ennalta estdvéad viranomaisyhteis-
tyotd niin kansallisesti kuin kansainvilisesti.” (Poliisi 2020, 8.) Todellisuutta ovat esimerkiksi
IT- ja verkkorikollisuuden nopea kehitys, talousrikollisuuden uudet muodot ja monimutkaistu-
minen, rajat ylittdvin kovan kansainvélisen rikollisuuden kasvu Euroopassa seké rekisteritieto-
jarjestelmien teknistyminen ja tietojen vaihdon kansainvilistyminen. On hyvi viitata myds ta-
vallisempiin, kansalaisten arjessa nikyviin muutoksiin, kuten sosiaalisen arkkitehtuurin heiken-
tymiseen, joka sekin edellyttdd jatkuvasti uuden tiedon hankkimista ja uudenlaista yhteisty6td
muiden viranomaisten kanssa. Yhteisollisyys on ohentunut ja esimerkiksi paihteistd aiheutuvat
ongelmat, mielenterveyden ongelmat sekd lasten ja nuorten ongelmat ovat muuttaneet muoto-
aan.

2 Poliisin henkilostostrategia vuosille 2005-2009. https://seitti.poliisi.fi/pages/24980/Polii-
sin%?20henkildstostrategia%202005-2009.ppt#260, 1,Poliisin henkildstostrategia vuosille 2005-
2009. Henkilostostrategiaa uudistetaan tdta kirjoitettaessa.
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tarkoitukseen. Se on toteutettu koko poliisihallinnon kattavana kyselytutki-
muksena vuosina 1999, 2002, 2005, 2008 ja 2010. Sen avulla on tutkittu ja
pyritty kehittdmdin henkildstdn tyShyvinvointia, johtamista ja organisaati-
oilmastoa poliisihallinnossa.

Poliisin henkilostobarometrin tietosiséltojé ja tuloksia on kiytetty tie-
teellisesséd tutkimuksessa, tulosohjauksessa ja johtamiskoulutuksessa. Hen-
kilostobarometrin ensisijainen tavoite on kuitenkin ollut henkildston tyohy-
vinvoinnin ja kdytdnnon henkildstotyon kehittdmisessd. Néin tulee olemaan
my®os jatkossa. Jokainen poliisilaitos ja poliisin valtakunnallinen yksikkd saa
omat henkilostobarometrituloksensa kayttoonsd ja jokaisen viraston tulee
hy6dyntdi niitd omassa henkilostotydssiin.

Téma teos on kirjoitettu henkildstobarometrin soveltajia varten. Sen ta-
voitteena on tukea henkilostobarometrin hyodyntédmistd poliisilaitoksilla ja
poliisin valtakunnallisissa yksikoissd. Tyohyvinvoinnin eri ilmididen ja nii-
den keskindisten yhteyksien parempi ymmaértdminen — jota tieteellinen tutki-
mus tuottaa — auttaa eteenpdin sovelluksissa ja kdytdnnon kehittdmistydssa.

Teoksen artikkelit kisittelevét henkilostobarometrin eri aihealueita ja
kirjaa voi kdyttdd modulaarisesti eli artikkeli kerrallaan. Jokaisessa artikke-
lissa tarkastellaan tutkittavan aihealueen teoriataustaa ja aihealuetta koskevia
yleisid havaintoja vuonna 2010 toteutetusta Poliisin henkilstobarometrista.
Jokaisen artikkelin tavoitteena on ollut tutkia ja selvittdd, mistd muista teki-
joistd aihealueen havainnot voivat johtua (esim. stressi, joka voi aiheutua kii-
reestd ja tyOpaineesta, epdonnistuneesta esimiestyosté, tydyhteison toimivuu-
havainnot vaikuttavat (pitkittynyt stressi voi aiheuttaa tydkyvyn ja terveyden
heikentymistd, loppuun palamista, pdihdeongelmia, jne.). Vaikutusyhteyksi-
en tunteminen auttaa omalta osaltaan vastaamaan siihen, mitd voidaan tehda,
jos jollakin henkildstobarometrin aihealueella kohdataan ongelmia. Jokainen
artikkeli paittyy jaksoon, jossa nditd kdytdnnon kysymyksid késitelldén ke-
hittdmistoimenpiteiden kannalta.

Henkil6stobarometrin hyddyntdmistd kdytdnnon henkilostotyossd tar-
kastellaan teoksen loppupuolella vield erikseen omassa luvussaan. Siind
tarkastellaan muun muassa sitd, miten kasitelld henkildstobarometrituloksia
yksikoissd, miten jarjestdd palautetilaisuudet, miten méaarittd tdrkeimmat ke-
hittdmiskohteet ja miten suunnitella ja toteuttaa kehittdmistoimenpiteit.
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1.2.  Poliisin henkildstobarometri: mita tietoa kysely
tuottaa poliisilaitoksille ja poliisin valtakunnallisille
yksikoille?

Téssé jaksossa kuvataan henkildstobarometriprosessin ja sen tuottaman tie-
don luonnetta. Mité tietoa poliisilaitokset ja poliisin valtakunnalliset yksikot
kéytdnnosséd saavat poliisin henkildstobarometrin perusraportoinnista? Mité
lisétietoa tieteellinen tutkimus voi antaa henkilostobarometriprosessiin?

Henkilostobarometrikysely kohdistuu koko poliisihallinnon henkilds-
toon. Tuloksia on voitu hyddyntda kaikissa niissd poliisihallinnon yksikoissé,
joissa vastaajia on ollut tietosuojakysymysten ndkdkulmasta riittdvd maara.
Kyselyyn annetuista vastauksista on koottu yksikkdkohtainen henkildstoba-
rometriraportti, joka on ollut jokaisen yksikon omassa kdytossd tyohyvin-
voinnin kehittdmisti varten.

Vuonna 2008 Poliisiammattikorkeakoulu kokosi ja toimitti yhteensa 430
sdhkdistd henkildstobarometriraporttia poliisin yksikoihin eri puolille maata.
Vuonna 2010 vastaava maérd raportteja annettiin sdhkoisen kayttoliittyméan
ja sdhkoisen avaimen (tunnuksen) avulla poliisilaitosten ja poliisin valtakun-
nallisten yksikoéiden kayttoon.

Kéytdnnossd se raportti, jonka jokainen yksikkd saa henkildstobaro-
metrin tuloksina kdyttoonsé, koostuu kuvion 1.1 kaltaisista vaakapylvésdia-
grammeista. Tdssd on otettu esimerkiksi yhden poliisihallinnon tydyhteisén
tulokset yhden sitoutumista koskeneen muuttujan osalta vuoden 2010 henki-
16stobarometrista. Henkildstd on arvioinut viitettd: ”Tyoskentelen mielellédni
téssd tyOyhteisdssd”.

Kuviosta ndhdéén vuoden 2010 keskeiseni tuloksena vastaajien jakautu-
minen niihin, jotka ovat olleet tdssd tydyhteisossi sitoutumista koskeneeseen
véitteeseen ndhden “jokseenkin tai tdysin samaa mieltd” (85 %), el samaa ei-
k& eri mieltd” (8 %) ja ”jokseenkin tai tdysin eri mieltd” (7 %). Tamaén lisdksi
tyOyhteiso saa tuloksena oman keskiarvonsa (&; sitoutumisen kysymyksissé
asteikolla 1-5 kielteisestd myOnteiseen kantaan), joka on téssd tapauksessa
4.3 ja jota voidaan verrata koko oman poliisilaitoksen keskiarvoon (myds
4.3; PL., eli koko poliisilaitoksen keskiarvo) ja koko poliisihallinnon keski-
arvoon (4.1, PH, eli koko poliisihallinnon keskiarvo).
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Tyoskentelen mielellani tassa tyoyhteis6ssa

X PL PH
43 43 41

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B Taysin tai jokseenkin eri mielta
O En samaa enka eri mielta
W Taysin tai jokseenkin samaa mielta

Kuvio 1.1.  Henkildstobarometrin tulokset yksikkoraporteissa

Tuloksia voidaan tdmén liséksi verrata tydyhteison omiin aiempiin tuloksiin
siltd osin kuin vertailutietoja aiemmista henkildstobarometreista on kaytet-
tdvissd. Vuonna 2008 sitoutumista koskeneeseen viitteeseen ndhden “jok-
seenkin tai tdysin samaa mieltd” oli ollut 75 % vastaajista, ’ei samaa eika eri
mieltd” 16 % ja “’jokseenkin tai tdysin eri mieltd” 9 %. Tulokset olivat siis
tdltd osin jonkin verran parantuneet téssd tyOyhteisossd, mikd ndkyy myds
vuosien 2008 ja 2010 keskiarvojen vertailussa (4.1 < 4.3).

Vuoden 2010 henkildstdbarometriraportissa jokainen tyoyhteiso poliisi-
hallinnossa sai vastaavanlaista tietoa noin 180:sta tydhyvinvoinnin, johtami-
sen ja organisaatioilmaston indikaattorista. Raporttiin siséltyi tietoa:

* tyOyhteison toimivuudesta, tydyhteison ristiriidoista ja jannitteista
sekd mahdollisesta kiusaamisesta ja syrjinnésté tyopaikalla,

* ldhiesimiesten ja johdon toiminnan onnistumisesta,

* tulosjohtamisen eri tekijoistd,

* tyOtyytyviisyydestd ja tydpaikan vaihtamisen aikomuksista,

* tydkyvystd, terveydestd ja paihteiden kaytosta,

* tyOn stressitekijoistd seka

* ty6uupumuksesta.

Tyohyvinvoinnin nykytilaa koskevan jakaumatiedon liséksi raporttiin sisdltyi
kahdenlaista muuta tietoa:
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1. Tietoa tyohyvinvoinnin eri osatekijoiden ajallisesta kehityksestd eli
siitd, milld tavoin oman yksikon tydhyvinvointitulokset ovat kehitty-
neet ajankohdasta toiseen ja;

2. Tietoa siitd, mitkd ovat yksikén vahvuuksia ja mitkd puolestaan ke-
hittdmiskohteita, kun sen omia tuloksia (keskiarvoja) verrataan koko
poliisihallinnon valtakunnallisiin tuloksiin (keskiarvoihin).

Niiden tietojen avulla voitiin kartoittaa yksikon ns. henkilostobarometripro-
fiili. Profiili vastaa seuraaviin kysymyksiin.

1. Mitké tydhyvinvoinnin osatekijét ovat kehittyneet omassa yksikossa
myonteiseen suuntaan (2008-2010) ja ovat télld hetkelld (2010) pa-
remmin kuin poliisihallinnossa keskimééarin?

2. Mitké tydhyvinvoinnin osatekijét ovat kehittyneet omassa yksikossi
myonteiseen suuntaan (2008-2010), mutta ovat tdlld hetkelld (2010)
heikommin kuin poliisihallinnossa keskiméérin?

3. Mitkd tydhyvinvoinnin osatekijit ovat kehittyneet omassa yksikossé
kielteiseen suuntaan (2008-2010), mutta ovat téilld hetkelld (2010) pa-
remmin kuin poliisihallinnossa keskimééarin?

4. Mitka tydhyvinvoinnin osatekijét ovat kehittyneet omassa yksikossd
kielteiseen suuntaan (2008-2010) ja ovat télld hetkelld (2010) heikom-
min kuin poliisihallinnossa keskiméaérin?

Profiili voidaan kuvata joko tydhyvinvoinnin osatekijoiden ristiintaulukoi-
tuna luettelona (laadullisesti)® tai koordinaatistona (maaréllisesti; ks. kuvio
1.2)*. Profiilikoordinaatiston analyysivéline esiteltiin yhtend sovellusmah-
dollisuutena vuoden 2010 henkilstdbarometrin yhteydessa.’

3 Neljadn eri lohkoon kuuluvat havainnot yksinkertaisesti luetellaan neljana tydhyvinvoinnin
eri osatekijoiden ryhména.

4 Koordinaatistoesityksessd otetaan edellisen lisdksi huomioon se, kuinka paljon yksikoén
omat tydhyvinvointitulokset ovat edelld tai jdljessd valtakunnallisia keskiarvotuloksia, suhteutet-
tuna aina kyseisen muuttujan koko asteikkoon, ja kuinka paljon yksikon omat tyohyvinvointi-
tulokset ovat kehittyneet tai heikentyneet suhteessa yksikon omiin aiempiin tuloksiin, jédlleen
suhteutettuna kyseisen muuttujan koko asteikkoon.

5 Profiilikoordinaatistoa on sovelluksena esitelty poliisin henkildstoryhméssa (POHE), po-
liisin péaillystokoulutuksessa seké poliisilaitosten ja poliisin valtakunnallisten yksikdiden HB-
yhdyshenkildiden henkildstobarometrikoulutuksessa.
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Henkilostobarometriprofiilin piirtdmisestd saadut kokemukset ovat ol-
leet mydnteisid vuoden 2010 sovelluksissa. Tulokset ovat olleet tutkittujen
yksikoiden tilannekuvauksina loogisia ja siséllollisesti rikkaita. Néyttaa sil-
td, ettd henkildston tydhyvinvoinnin, johtamisen ja organisaatioilmaston eri
tekijoiden sijoittuminen kielteiseen @ tai myonteiseen @ lohkoon, tai ns.
sekalohkoihin O) ja O, ei ole satunnaista, vaan systemaattista, ja tydyhtei-
son vahvuuksien, kehittimiskohteiden ja toimintadynamiikan nakokulmasta
ilmaisukykyistd. Alustavien sovellusten valossa ndyttdd siltd, ettd kyseessd
on tehokas, informaatiota mielekk&élld tavalla tiivistdvé ja jalostava tyohy-
vinvoinnin analyysi- ja kehittdmisviline.

v

Yksikén keskiarvo suhteessa koko
poliisihallinnon keskiarvoon 2010

Yksikén oman keskiarvon ajallinen kehitys
2008-2010

Kuvio 1.2.  Profiilikoordinaatisto: esimerkkikuvio

Henkilostobarometrin indikaattorien avulla voidaan kohdentaa tydyhteison
huomio jollekin tietylle tyolojen tai tyShyvinvoinnin vahvuusalueelle tai jo-
honkin tiettyyn kehittimiskohteeseen. On kuitenkin tirkedtd ymmartaa, ettd
niitd ilmidité, joita henkildstotulokset ilmentévét ja joihin ne viittaavat, ei ole
kirjoitettu keskiarvo-, jakauma- eikd profiilituloksiin. Kehittdmistoimia vaa-
tivat asiat ja niiden syvéllisemmat syyt ja seuraukset on etsittédvé ja 15ydet-
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tdva tyOyhteison sisdisessd keskustelussa ja analyysissa. Voidaan sanoa, ettd
tyShyvinvoinnin ja tyoyhteison kehittdmisurakka alkaa henkildstobarometrin
palautetilaisuudesta, ei paéty siithen.

Yksikkokohtaisia kehittdmiskohteita ja kehittdmistoimenpiteitd on ky-
ettivd nostamaan esille henkilostobarometrin palautetilaisuuksissa, mutta
myos perustellulla tavalla kasitteellistiméén ja analysoimaan, jotta kehitté-
mistoimenpiteisiin olisi mahdollista edetd. Tutkimus- ja kehittdmistoiminta
— tdmén nyt késilld olevan kirjan muodossa, mutta laajemminkin — tukee
tatd keskustelua ja analyysia. Vaikutusyhteyksien analyysi ja tutkimukseen
perustuvat sdadnnonmukaisuuksia koskevat pddtelmdt ovat se lisd, jonka td-
md kokoomateos tuo aiempien, suhteellisten suoraviivaisten selvitysten sekd
keskiarvo- ja jakaumatarkastelujen kenttddn.

1.3. Henkilostotulokset 2010

Tassd jaksossa tarkastellaan Poliisin henkildstobarometrin (2010) tuloksia
kolmesta eri ndkokulmasta késin. Tuloksia verrataan aluksi poliisihallinnon
omiin aiempiin tuloksiin vuoden 2008 henkilostobarometrista. Tamaén jalkeen
tuloksia verrataan koko valtionhallinnon tuloksiin, siltd osin kuin tyShyvin-
voinnin eri tekijoitd on mitattu samalla tavalla. Lopuksi vertaillaan hieman
tarkemmin muutamia yksittdisid tydhyvinvoinnin tekijditd poliisihallinnon,
muun valtionhallinnon ja muiden sektoreiden (kuntasektori, yksityinen pal-
velusektori, teollisuus) vélilla.

Poliisihallinnon tulokset 2008-2010

Ajallisessa vertailussa voidaan viitata vain sellaisiin yleisimpiin kehitysteki-
j6ihin, joiden osalta on olemassa havaintoja useammalta henkildstobaromet-
rivuodelta. Poliisin henkildstobarometriin (2010) siséltyi muutamia sellaisia
kysymyssarjoja, joita ei ollut mitattu aiemmin tai joiden osalta ajallinen ver-
tailu ei muutoin ole mahdollinen. Térkeimpind niistd on mainittava 1&hiesi-
miehen toimintaa sekd yksikon ylemmén johdon toimintaa koskevat kysy-
mykset, jotka muuttuivat merkittavisti vuosien 2008 ja 2010 vélilla.

Tassd artikkelissa vertaillaan tuloksia vain vuosien 2008 ja 2010 hen-
kilostobarometreista. Ndiden kahden viimeisimmén henkildstobarometrin
keskindinen vertailtavuus on jonkin verran parempi kuin niiden vertailtavuus
suhteessa aiempiin henkildstobarometriaineistoihin. Vuosien 1999 — 2005

29



henkilostobarometreissa kaytettiin erillisid vastaustilaisuuksia ja optisia lo-
makkeita ja niiden lukulaitteita. Vuosien 2008 — 2010 henkildstobarometreis-
sa kaytettiin sdhkdistd vastauslomaketta ja -ymparistod. Kahteen viimeisim-
paén henkildstobarometriin on sovellettu samoja aineiston késittelyn kritee-
rejé prosessin jokaisessa vaiheessa.

Analyysin aluksi on hyva viitata niithin pysyviin vahvuuksiin, joissa ei
ole tapahtunut suuria muutoksia ja jotka siis luonnehtivat suomalaista polii-
sia ja poliisihallintoa ajankohdasta toiseen. Téllaisia tekijoitd ovat ainakin
poliisin ammatillinen etiikka, lain kunnioitus ja lahjomattomuus; vahva hen-
kilékohtainen sitoutuminen omaan tyéhon seka; hyvd yhteishenki ja vahva
keskindinen luottamus tydyhteiséssd:

* 91 % henkilostostd katsoi, ettd kaikessa tydssd noudatetaan tinki-
méttomasti voimassa olevia lakeja, asetuksia ja maarayksid ("hy-
vin tai erittdin hyvin”).

* 87 % henkilostosti katsoi olevansa henkilokohtaisesti sitoutunutta
tyohonsa (“tdysin tai jokseenkin samaa mieltd”).

* 74 % henkilostostd valitsi kaksisuuntaisella asteikolla vaihtoehdon
suunnasta, jonka mukaan tydyhteison ilmapiirid luonnehtii "Hyva
yhteishenki, tdihin on mukava tulla”.

* 65 % henkilostostd valitsi kaksisuuntaisella asteikolla vaihtoehdon
suunnasta, jonka mukaan tydyhteison ilmapiirid luonnehtii ”Vahva
keskindinen luottamus”.

Kun tarkastellaan henkiléstobarometrin eri indikaattoreiden muutoksia vuo-
desta 2008 vuoteen 2010, keskeiset mydnteiset muutokset ovat havaintojen
mukaan seuraavat (1-3):

1. Tyon ulkoiset ehdot ovat kehittyneet myonteiseen suuntaan: Tyyty-
véisyys “tydpaikan varmuuteen nyt ja tulevaisuudessa” on parantunut
selvisti (+ 0.5; keskiarvon muutos mitta-asteikolla oli + 0.5 pistettd
myonteiseen suuntaan; henkildstobarometrin mitta-asteikot ovat ylei-
sesti 1-5, 1-6 tai 1-7). Palkkauksen epédkohtia koskeva tyytyméttomyys
on vihentynyt. Tyytyvéisyys palkkaukseen suhteessa tyon asettamaan
vaativuuteen on parantunut +0.2 yksikkod, tyytyvédisyys palkkauksen
oikeudenmukaisuuteen + 0.1 ja tyytyviisyys palkkauksen perusteiden
selkeyteen ja ymmarrettdvyyteen niin ikdan + 0.1 yksikkod. Palkkatyy-
tyviisyydenparantamisessaonkuitenkinedelleenty6té, koskatyytyvai-
syydentaso eiparantuneestatilanteestahuolimattaole vieldkaén korkea.
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Edelld kuvattujen havaintojen kanssa yhtépitdvid on, ettd myos tyy-
tyvdisyys tyonantajan julkikuvaan hyvéna tydnantajana on parantunut
(+0.2). On ilmeisesti niin, ettd nyt kun palkkausjérjestelméuudistus
(2003), poliisien jonkin aikaa jatkunut, hieman tavallista heikompi
tydllisyystilanne ja poliisin hallintorakenneuudistus (2009, 2010) al-
kavat olla takana, tyon ulkoisia ehtoja koskeva tyytyviisyys on palaa-
massa entiselle tasolleen.

2. Téhén viittaa my0s se, ettd organisaatiomuutosten ja -uudistusten
stressitekijd on viahentynyt (+ 0.4). Poliisin hallintorakenneuudistuk-
sesta aiheutunut epdvarmuus ahdisti henkilostod edellisen henkilds-
tobarometrin aikaan kevdilld 2008, juuri ennen varsinaista muutosta
(PORA I ja PORA 11, 2009 ja 2010). Vuoden 2010 alkuun mennessa
suurin epdvarmuus oli jo takana.

3. Kolmantena mydnteisend muutoksena voidaan viitata siithen, ettd
fyysisen vikivallan uhan stressitekijat ovat vahentyneet. Ndin on ta-
pahtunut seké itseen kohdistuvan fyysisen vékivallan mahdollisuuden
(+0.1) ettd voimankayttotilanteiden (+0.1) osalta.

Keskeisia kielteisid muutoksia ovat seuraavat:

1. Kaikista tydhyvinvoinnin indikaattoreista eniten kielteiseen suuntaan
on kehittynyt huonosta tiedonkulusta aiheutuvan rasituksen stressite-
kija (— 0.4). Havainto on huolestuttava, koska aineistossa on muitakin
indikaattoreita, jotka tukevat kasitystd siitd, ettd kehitys poliisihal-
linnossa on kahden viimeksi kuluneen vuoden aikana ollut téltd osin
kielteistd. Huonon tiedonkulun stressitekijé latautuu poliisin henkils-
tobarometrin stressitekijamittarissa yhteen esimiesten epétoivottavan
tai osaamattoman johtamistavan (— 0.2), esimiesten epdoikeudenmu-
kaisen toiminnan (— 0.1) seké tyoyhteisdsséd havaitun luottamuksen ja
avoimuuden puutteen (— 0.1) kanssa. Kehitys on kaikilta ndiltd osin
ollut kielteistd. Lisdksi voidaan todeta, ettd valtiovarainministerion
tyOtyytyvédisyysbarometrin (VMBaron) muuttujista eniten kielteiseen
suuntaan ovat kehittyneet tyytyviisyys tyohteison sisdiseen viestin-
tddn ja tiedonkulkuun (- 0.1) sekd tyytyvdisyys tyoyhteison avoimuu-
teen asioiden valmistelussa ja padtoksenteossa (— 0.1).

2. Kaikista tydhyvinvoinnin indikaattoreista toiseksi eniten kielteiseen
suuntaan on kehittynyt byrokratian ja paperisodan stressitekija (— 0.2).
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Hierarkkisten organisaatiorakenteiden stressitekijé, joka stressitekija-
mittarissa latautuu yhteen byrokratian ja paperisodan kanssa, on niin
ikddn kehittynyt selvisti kielteiseen suuntaan (— 0.2) (ks. tdstd myos
johtamista kisittelevéd luku 3). Havainnot ovat huolestuttavia sikéli,
ettd kyse on kahden viime vuoden aikaisesta muutoksesta; kyse ei siis
ole hallinnonalalle kuuluvasta toiminnan juridisesta perustasta, joka
omalta osaltaan edellyttdd maidramuotoista, poliisitoiminnan oikeu-
dellisiin perusteisiin tukeutuvaa toimintaa ja paitoksentekoa ja joka
on luonnehtinut poliisihallintoa kdytdnnossé aina.

3. Tavoitteiden asettelun, arvioinnin ja palautteen muuttujat ovat ke-
hittyneet kielteiseen suuntaan kautta linjan: tieddn oman yksikkoni
tulostavoitteet (— 0.2), tydlleni on médritelty selkedt tulostavoitteet
(- 0.2), tiedén kuinka tydsuorituksiani arvioidaan (— 0.2) ja saan riit-
tavésti palautetta tyoni tuloksista (—0.1). Myds tulos- ja kehityskes-
kustelujen hyddyllisyyttd koskevat arviot ovat kehittyneet kielteiseen
suuntaan (— 0.1). Ndistd erityisesti omien tydsuoritusten arviointia
koskevan tietdimattomyyden lisddntyminen on huolestuttavaa, koska
kyse on koko muun tavoitteenasettelun, arvioinnin ja palautteen pe-
ruskivestd.

Kiireen ja tyOpaineen stressitekijoissd ei ole tapahtunut olennaisia muutok-
sia vuodesta 2008 vuoteen 2010. Kehitys on ollut tiltd osin, kuten uupu-
musasteisen vasymyksenkin osalta, heikosti myonteistd. Nama stressitekijat
ansaitsevat kuitenkin jatkuvaa huomiota, koska kiireen stressitekijan taso
korkea: 38 % henkilostostd kokee jatkuvaa kiirettd ja tekeméttomien toiden
painetta "melko paljon”, ”paljon” tai “erittdin paljon”; 26 % henkildstostd
kokee merkittavaksi rasitustekijaksi sen, ettd ei ehdi tehda tditd niin hyvin ja
huolellisesti kuin haluaisi; ja yhteensd 30 % henkilostostd on ainakin osit-
tain samaa mieltd” tyduupumusta mittaavan viitteen kanssa, jonka mukaan
”tunnen hukkuvani ty6hon”.

Valtiovarainministerion tyotyytyviisyysbarometri (VMBaro):
poliisihallinnon ja muun valtionhallinnon vertailu

Henkilostobarometrin ldheisind vertailukohtina tydn ja tydolojen muusta tut-
kimus- ja kehittdmistoiminnasta voidaan mainita ainakin valtionhallinnon
tyotyytyvidisyysbarometri VMBaro, Kaikki hyvin tyossd 2008 -tutkimus ja
Kaiku-ty6hyvinvointiohjelma, ty6- ja elinkeinoministerion (TEM) tydoloba-
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rometri, kunta-alan tydolobarometri, kirkon tydolobarometri sekd Tilastokes-
kuksen neljélld eri vuosikymmenelld toteuttamat ty6olotutkimukset (1977,
1984, 1990, 1997, 2003, 2007; ks. Lehto & Sutela 2008).

Valtionhallinnon tydtyytyvédisyysbarometri (VMBaro) on néisti 1&hei-
sin. VMBaron kysymyssarja on sisillytetty kokonaisuudessaan kahteen vii-
meisimpaén poliisin henkilostobarometriin (2008, 2010) eli poliisihallinnos-
sa VMBaro on toteutettu osana Poliisin henkildstobarometria. Poliisihallin-
non tydtyytyvaisyystuloksia voidaan télté osin verrata koko valtionhallinnon
tuloksiin. Vertailua rajoittavat monet eri seikat,’ mutta hyvén alustavan kuvan
kaytettdvissd olevat vertailuaineistot kuitenkin antavat.

Taulukossa 1.1 poliisihallinnon tuloksia tammi-helmikuulta 2010 ver-
rataan koko valtionhallinnon tuloksiin vuodelta 2009 (HB 2010; Nikkanen
2010). Kuvioon 1.3 on poimittu ne tydtyytyvidisyyden indikaattorit (VMBa-
ro), joissa poliisihallinnon ja muun valtionhallinnon keskiarvojen vélinen
ero oli |d| > 0.15 pistettd. Poliisihallinnon ndkékulmasta mydnteiset keski-
arvoerot on kuvattu vihreinéd palkkeina, kielteiset erot puolestaan punaisina
palkkeina.

6  Eiole varmuutta siitd, onko kato samanlainen valtionhallinnon eri aloilla, kyselytutkimus-
ten ajankohdat ja toteutustavat eroavat toisistaan, jne.
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tydpaikkasi varmuuteen nyt ja tulevaisuudessa
sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen tydyhteisdssasi
arvojen toteutumiseen kaytannoéssa

jaksamiseesi ja energisyyteesi

arvojen selkeyteen ja ynmarrettavyyteen

tydnantajasi julkikuvaan hyvana tyénantajana

tydsi innostawuuteen ja tydssasi kokemaasi tyon iloon

iksiisi ja muihin tyd

tyotiloihisi ja tydvalineisiisi

1 asioiden i ja paats

tyoyhteis6si sisaiseen viestintaan ja tiedonkulkuun

04 0,2 0 0,2 0,4 0,6 08

Lahteet: HB 2010; Nikkanen 2010; Poliisihallinnon mittaus 1-2/2010, muun valtionhallinnon mittaus
2009

Kuvio 1.3.  Poliisihallinnon ja valtionhallinnon suurimmat keskiarvoerot
VMBaron muuttujissa

Poliisihallinnon ja muun valtionhallinnon erot ovat uskottavan suuntaisia,
kun ajatellaan poliisihallinnon ja poliisiin ammatin ominaispiirteitd suhteessa
muuhun valtionhallintoon. Poliisihallinto erottuu muusta valtionhallinnosta
edukseen erityisesti seuraavien indikaattorien suhteen: tydpaikan varmuus
nyt ja tulevaisuudessa (+ 0.7), sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tyoyh-
teisossd (+ 0.3), arvojen toteutuminen kdytdnndssd (+ 0.3), jaksaminen ja
energisyys (+ 0.2), arvojen selkeys ja ymmarrettdvyys (+ 0.2), tyon innos-
tavuus ja tydssd koettu tyon ilo (+ 0.2) sekd tyonantajan julkikuva hyvéna
tyonantajana (+ 0.2). (Ks taulukko 1.1; kuvio 1.3.)

Ty6n ja tydeldmidn muutos on markkinataloudessa jatkuvaa ja voima-
kasta. Joistakin yksittéisistd vaikeuksista huolimatta poliisi tarjoaa suhteel-
lisen varman tyOpaikan hallinnonalan ammattilaisille, verrattuna muuhun
valtionhallintoon ja muihin ty6nantajasektoreihin.

Poliisi on arvoyhteisd, jota pitdd koossa vahva, yhtendinen arvopohja.
Poliisikulttuuri itsessdén kannattelee poliisin yhteisid arvoja, minkd lisdk-
si niitd on viime vuosina tietoisesti korostettu poliisihallinnon johtamis- ja
kehittamistyossd. Oikeudenmukaisuus on yksi poliisin neljdstd yhteisestd
arvosta. Oikeudenmukaisuus viittaa paitsi lain tinkiméttoméaén noudattami-
seen my0s kansalaisten yhdenvertaisuuteen turvallisuuden suojasta nauttivi-
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na yksiloind seké poliisin oman henkildston tasa-arvoiseen kohteluun. Tésté
nékdokulmasta katsottuna on mydnteisté, ettd henkilostd kokee sukupuolten
tasa-arvon toteutuvan tydyhteisossid suhteellisen hyvin. Tdssd on kuitenkin
otettava huomioon, ettd poliisihallinnossa valtaosa ndistéd arvioista on saatu
miehiltd. Sukupuolten tasa-arvon toteutumista koskevien arvioiden keski-
arvot ovat miesten vastauksissa erilaisia kuin naisten vastauksissa. Miesten
vastauksissa keskiarvo on 4.2, naisten vastauksissa 3.8 (asteikko 1-5, kieltei-
sestd myonteiseen kantaan).

Tuloksissa ndkyy myos se, etté poliisissa panostetaan ammatin luonteen
vuoksi suhteellisen paljon henkildston terveyteen, tydkykyyn ja jaksamiseen.
On kuitenkin huomattava, ettd poliisihallinnon henkildsto on terveyden, tyd-
kyvyn ja jaksamisen suhteen valikoitunutta, ei keskiméaérdistd, joukkoa, kun
sitd verrataan muuhun valtionhallintoon.

On my®ds sellaisia indikaattoreita, jotka ovat muussa valtionhallinnossa
jonkin verran paremmin kuin poliisihallinnossa. Partio- ja vuorotydvelvoit-
teiden ndkokulmasta katsottuna on luonnollista, ettd tyétilat ja tyovilineet
(- 0.2), mahdollisuudet yhdistda ty6- ja yksityiseldmd (— 0.1) ja linjaorga-
nisaatiossa myos tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon siséltoon
(= 0.1) ovat téllaisia tydhyvinvoinnin osatekijdita.

Sen sijaan se, ettd tyopaikkakoulutus- ja muut osaamisen kehittdmis-
mahdollisuudet (— 0.2) on téssd indikaattorimuuttujien joukossa, on vaikeam-
min ymmaérrettdva havainto. Koulutustaso valtionhallinnossa — poliisihallin-
non vertailukohtana — on suhteellisen korkea, mutta kuten artikkelin alussa
todettiin, poliisi on tietointensiivinen palveluorganisaatio, joka toimii ny-
kydén erittdin haastavassa, voimakkaasti teknistyneessd ja kansainvélisessé
toimintaympéristossd. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin poliisissa
palataan luvussa 4.

Aiempaan tutkimukseen ndhden uusi ja ehkd huolestuttavin on havain-
to, jonka mukaan poliisihallinnossa ollaan muuta valtionhallintoa selvésti
tyytyméttdmampid oman tydyhteison sisdiseen viestintdén ja tiedonkulkuun
(—0.3) sekd oman tydyhteison avoimuuteen asioiden valmistelussa ja padtok-
senteossa (— 0.3). Havainto on linjassa edelld kuvattujen havaintojen kanssa,
joiden mukaan huonon tiedonkulun sekd byrokratian ja paperisodan stres-
sitekijdt ovat kehittyneet poliisihallinnossa selvdsti huonompaan suuntaan
vuodesta 2008 vuoteen 2010. (Ks. myds luku 3, jossa analysoidaan uusien
poliisilaitosten johtamista tilanteessa, jossa padpoliisiaseman ja sivupoliisi-
asemien etdisyydet ovat kasvaneet.)

Linjaorganisaatiossa asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa on véis-
tdmattd hitautta. Yhtdaltd viraston paillikko ja toisaalta esimiesvirasto toi-
mivat monissa eri asioissa padtoksentekijoind. Prosessi tukeutuu ja sen on
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poliisihallinnossa tukeuduttavakin virkatichen ja tarkkaan méériteltyihin
kéyténtdihin, “lomakkeisiin ja leimoihin”. Téma kuitenkin tarkoittaa, ettd
toimeksianto tulee toteuttavalle taholle usein suhteellisen mydhéisessi pro-
sessivaiheessa. Samalla se saattaa herdttid ajatuksen siité, ettd omaan tyohon
vaikuttavia merkittdvid asioita on valmisteltu pitk&an — toteuttavaa tahoa kuu-
lematta — jossakin toisaalla. Téstd ndkokulmasta katsottuna tirkedd varmasti
olisikin, ettd valmistelussa olevista asioista viestittdisiin tarpeen mukaan jo
valmisteluvaiheessa niille, joita asiat tulevat koskemaan. Niiden, joita val-
misteltavat asiat koskevat, on hyva tietdd mitd on tulossa.

Juholin ym. (2010) korostavat viestinndn merkitystd sekd organisaation
ulkoisena viestinténa ettd sisdisend tydyhteisoviestintdnd. He toteavat kunta-
viestinnisti, ettd ~’Viestinti ei ole vain kuorrutuskeino tai erityinen ’lisdarvo’,
vaan sisdltyy luonnollisena osana kaikkeen toimintaan palvelujen tuottami-
sesta poikkeus- ja kriisitilanteisiin sekd vuorovaikutukseen asukkaiden ja
sidosryhmien kesken.” (Juholin ym. 2010, 317.) Sisdinen tydyhteisdviestin-
td toimii Juholinin ym. mukaan parhaiten, jos se on dialogista. He katsovat
(ibid., 319), ettd strateginen viestintd (so. mm. organisaation keskeisié tavoit-
teita ja organisaatiomuutoksia koskeva viestintd) on 2000-luvun tydyhteiso-
jen suurin yksittdinen haaste.”

Tyon ja tyoolojen yleisii kehityslinjoja 2000-luvulla

Ty6 on 2000-luvulla hektistd niin yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla.
Kiire ja tyOpaine ndyttavit lisddntyneen etenkin julkisen sektorin tyotehté-
vissd. Kaiku-kehittimishankkeen kyselyn perusteella valtionhallinnon tydn-
tekijoille aiheuttavat ongelmia etenkin suuri tydpaine — kiire, tekeméttdmien
toiden paine, keskeytykset ja hairidt tydssd — ja tédhén ldheisesti kytkeytyen
tyomairan ja henkilostomadrdn keskindinen epdsuhta. Sekéd poliisissa ettd
muussa valtionhallinnossa suuret, kokonaisia hallinnonaloja ravistelevat or-
ganisaatiomuutokset ovat nousseet kiireen rinnalle kaikkein merkittdvimpien
stressitekijoiden joukkoon. Kaiku-hankkeen kyselytutkimuksen avokysy-
myksisséd tydhyvinvoinnin suurimmiksi uhkatekijoiksi (kielteiset kehitysné-
kymat) miellettiin juuri organisaatiomuutokset, henkiloston védhentdminen ja
riittdméttomat henkildstoresurssit sekd kiire ja tydkuorma. Seuraavina mai-
nittiin tydn ja tydmarkkinoiden yleinen epdvarmuus, johtaminen sekd val-
tionhallinnon tuottavuusohjelma (nimeltd mainiten). (Ks. Vdananen-Tomppo
2008; Lehto & Sutela 2008; Vuorensyrja 2010; tyon stressitekijoista poliisis-
sa ks. luku 7.)

7  Kiitdn anonyymia referee-lukijaa, joka kiinnitti tdssd yhteydessd huomioni viestintddn ylei-
sempénd tutkimusteemana.
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Tyoolobarometrissa vertaillaan toisiinsa teollisuutta, yksityisid palvelu-
ja, kuntia ja valtiota. Tydolobarometrin (2008) perusteella tyon rasittavuus
painottuu julkiselle sektorille. Valtiosektorille on tyypillistd erityisesti tyon
henkinen rasittavuus, ei niinkédin tyon fyysinen rasittavuus. ”Kaikilla muilla
sektoreilla henkinen rasittavuus on hieman viime vuodesta lisddntynyt paitsi
teollisuudessa. Erityisesti valtiolla kehitystrendi on ollut kasvava viime vuo-
sien aikana.” (Ylostalo & Jukka 2008, 23.)

Ty0 kuitenkin edelleen motivoi poliisihallinnon ja muun valtionhallin-
non tyontekijoitd. Kaiku-hankkeessa havaittiin motivaatiotekijoiden keski-
ndistd painoarvoa tutkittaessa, ettd tyotehtdvien sisiltd on kdytdnnossa se mo-
tivaatiotekijd, joka kannustaa tyontekijoitd ja joka kiinnittdd omaan tyShon
ja tydyhteisoon, ei niinkdin palkka. Palkkaus on ennemminkin tekijé, joka
véhentdd motivaatiota, jos se koetaan epédoikeudenmukaiseksi. Myos téltd
osin muun valtionhallinnon tulokset ovat samansuuntaisia kuin tulokset po-
liisihallinnossa (Vaénanen-Tomppo 2008; Vuorensyrjd 2009).

Sitoutuminen omaan tydhon on suhteellinen vakaata. Kun vastaajil-
ta kysyttiin Kaiku-hankkeen kyselytutkimuksessa “parasta tulevaisuuden
vaihtoehtoa tyOssd”, samassa tydssd halusi jatkaa entisellddn 45 % vastaa-
jista, tyotehtdvien vaihtoa tai tydolojen jérjestelyja toivoi 27 % ja tyopaikan
vaihtamisen aikomuksia oli 15 %:lla vastaajista. Loput vastaajista nakivét
parhaaksi vaihtoehdoksi opiskelemaan, elédkkeelle, tms. siirtymisen. Poliisin
henkildstobarometrissa vastaajilta kysyttiin, onko vastaaja niin tyytyméton
nykyiseen tyopaikkaansa, ettd on aikeissa vaihtaa sitd”. Noin 13 % poliisi-
hallinnon vastaajista oli titd mieltd. (Tyotyytyvdisyydestd, sitoutumisesta ja
tydpaikan vaihtamisen aikomuksista poliisissa ks. luku 6.)

Tyopaikkakiusaaminen ja henkinen vékivalta ovat niitd tekijoité, jotka
kaikkein voimakkaimmin murtavat sitoutuneisuutta tyohon ja tydyhteisoon ja
vaikuttavat tydpaikan vaihtamisen aikomuksiin. Tydolobarometrin tulosten
perusteella valtiosektorilla oli vertailluista sektoreista eniten alaisten ja esi-
miesten vilisid ristiriitoja. Tyontekijoiden viliset ristiriidat olivat niin ik&&n
yleisempid julkisella sektorilla, sekd kunnissa ettd valtiolla, kuin yksityiselld
sektorilla. Ylostalon ja Jukan (2008) mukaan tyontekijoiden viliset ristirii-
dat ovat julkisella sektorilla yleisempid kuin yksityiselld sektorilla. Heidén
mukaansa ’Palkansaajista 40 prosenttia on havainnut tydpaikallaan henkisté
vékivaltaa ja tydpaikkakiusaamista (...). Henkisen vdkivallan havainnot ovat
yleisempid julkisella sektorilla kuin teollisuudessa tai yksityiselld palvelusek-
torilla. Kunnissa 44 prosenttia ja valtiolla 42 prosenttia on havainnut tyStove-
reiden taholta tullutta tydntekijén eristdmistd, tyon mititdintid, uhkaamista,
seldn takana puhumista ja muuta painostusta ainakin joskus.” (Ylostalo &
Jukka 2008, 31.)

39



Poliisin henkilostdbarometrissa vastaajilta kysyttiin, “Koetko olevasi
henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydyhteisdssdsi”? Vastausvaih-
toehtojen asteikko ja vastausten jakauma olivat:

1. Zerittdin vdhdn” (78.7 %, yhteensd 7305:sta tdhén kysymykseen vas-
tanneesta);

. ”melko vdhdn” (9.9 %);

. el védhén, ei paljon” (7.8 %);

. ”melko paljon” (2.2 %);

. erittdin paljon” (1.4 %).

wn A~ W N

Henkisen vékivallan ja tydpaikkakiusaamisen osalta yksikin tapaus on liikaa.
Naiti aiheita késitelldén tarkemmin luvussa 5.

1.4. Poliisin henkilostobarometrin aineistokuvaus

Tassd jaksossa esitellddn lyhyesti Poliisin henkildstobarometrin (2010) ai-
neisto. Aineiston tutkimuskayttdd ja sen yleistéd luotettavuutta silmélld pitden
on tiedettdvd, miten ja milloin aineisto on kerétty ja kuinka hyvin aineisto
edustaa kyselytutkimuksen kohdejoukkoa eli poliisihallinnon henkildstoa.

Poliisin henkildstobarometrin (2010) aineisto keréttiin sahkdisen kyse-
lytutkimuksen avulla 1/2010-2/2010 vilisené aikana. Perusjoukkona oli po-
liisihallinnon koko henkil6std eli tutkimus ei ollut otosperustainen. Vastaa-
jien maérd oli tyhjien ja puutteellisesti tdytettyjen lomakkeiden poistamisen
jélkeen N = 7350 ja vastausprosentti 66.6 %. Aineiston katoa on tutkittu Po-
liisin tulostietojarjestelman henkildstotietojen (Polstat 2010) avulla. Polstatin
henkil6stod koskevat tiedot poimittiin maaliskuussa 2010 siten, ettd poiminta
kohdistui kyselytutkimuksen tutkimusajankohtaan eli tammikuuhun 2010.
(Ks. taulukot 1.2-1.5.)

Poliisin henkildstobarometrin (2010) katoa tutkittiin idn, sukupuolen,
virka-aseman seké poliisilaitosten ja poliisin valtakunnallisten yksikdiden
kriteerein. Jakaumat (HB 2010; Polstat 2010) olivat verrattain 1&helld toi-
siaan. Vastausprosenteissa oli kuitenkin muutamia merkittdvid eroja, eri-
tyisesti poliisilaitosten ja poliisin valtakunnallisten yksikdiden sekéd virka-
aseman mukaisessa tarkastelussa. Jos henkild oli keski-ikdinen, suhteellisen
korkeassa virka-asemassa toimiva henkild ja tyoskenteli Oulun, Kainuun tai
Koillismaan poliisilaitoksella, oli keskimédirdistd todenniakodisempéa, ettd han
vastasi kyselyyn. Vastaavasti, jos henkil6 kuului joko kaikkein nuorimpiin
tai vaihtoehtoisesti kaikkein ikdéntyneimpiin kohortteihin, toimi vartijana tai
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“muussa virka-asemassa” ja tydskenteli Lapin tai Helsingin poliisilaitoksella,
oli keskiméardistd todennikdisempéd, ettd hén ei vastannut kyselyyn. Erityi-
sen huomion kadon analyysissa ansaitsee yhtdiltd se, ettd vartijoiden (43.6
%) ja “muun” henkildston (45.1 %) virkaryhmien vastausprosentit olivat
pienii, ja toisaalta se, ettd poliisilaitosten keskindiset erot olivat suhteellisen
suuria (49.1 — 80.2 %).

Yleisesti ottaen kato jéi vdhdiseksi. Kyselytutkimuksessa yleisesti ja
sdhkoisessd kyselytutkimuksessa erityisesti kato on tavallisesti merkittavasti
suurempi. Kato ei ollut myoskdédn erityisen vino. Aineiston edelld mainitut
puutteet on kuitenkin otettava huomioon, kun tuloksia tulkitaan. Yksityis-
kohtaiset tulokset Poliisin henkildstobarometrin (2010) aineiston ja Poliisin
tulostietojarjestelmin (2010) vertailusta on esitetty taulukoissa 1.2-1.5.

Taulukko 1.2. Poliisin henkildstobarometri 2010 ja Polstat 2010:
sukupuoli

Henkilosto:  Osuus:  HenkilGsto: Osuus: Vastaus-
Polstat Polstat HB 2010 HB 2010 prosentti

Mies 7951 72.1 % 5039 72.2 % 63.4 %
Nainen 3077 279 % 1945 27.8 % 63.2 %
n 11028 100.0 % 6984 100.0 %

P.uutjcuwa 0 366

tietoja

N 11028 7350

Lahteet: HB 2010; Polstat 2010
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Taulukko 1.4.  Poliisin henkilostdbarometri 2010 ja Polstat 2010: ikd

Henkilosto: Osuus: Henkilésto:  Osuus:  Vastaus-

Polstat Polstat HB 2010 HB 2010 prosentti
-29 1567 14.2 % 937 13.7% 59.8 %
30-39 2948 26.7 % 1999 292 % 67.8 %
40-49 3280 29.7 % 2217 323% 67.6 %
50- 3233 29.3 % 1949 28.4% 60.3 %
n 11028 100.0 % 7102 100.0 %
N 11028 7350

Lahteet: HB 2010; Polstat 2010

Taulukke 1.5.  Poliisin henkildstobarometri 2010 ja Polstat 2010: virka-
asema

Henkil6st6:  Osuus:  Henkilosté:  Osuus:  Vastaus-
Polstat Polstat HB 2010 HB 2010 prosentti

Paallikot 106 1.0 % 105 14%  99.1%
Paillysts 708 6.4 % 567 78%  80.1%
Alipaillyst 2230 202% 1583 218%  71.0%
?ﬁfhg;?skehjao 5302 48.1% 3448 474%  65.0%
Vartijat 399 3.6% 174 24%  43.6%
Toimistotybntekijit 1512 137% 1085 149%  71.8%
Muut 771 7.0 % 348 48%  45.1%
n 11028 100.0% 7310  100.0%
Puuttuvia tietoja 0 40

N 11028 7350

Léhteet: HB 2010; Polstat 2010
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1.5. Kehittdmisen kompassi

Poliisissa henkil9ston tyShyvinvointia on kehitetty méarétietoisesti jo pidem-
mén ajan. Vuonna 2010 jarjestettiin viides koko poliisihallinnon henkilds-
toon kohdistunut henkildstobarometrikysely. Tydhyvinvoinnin, johtamisen
ja tydilmapiirin kehittdmistydlla on poliisihallinnossa vankka pohja ja se voi
tulevaisuudessa ottaa suuntaa hallinnonalan omista kokemuksista ja havain-
noista.

Kehittdmistoiminnassa pitkdjinteisyys ja systemaattisuus ovat merkit-
tdvid etuja. Tulevaisuuden suuntaa voidaan hakea havaintotiedon ja havain-
totietoon perustuvan paéttelyn varassa. Tulevia toimenpiteitd voidaan harkita
jo toteutettujen toimenpiteiden onnistumisten ja epdonnistumisten valossa.

Kehittdmistoiminnan tulevaisuuden kannalta kaksi havaintoa ansaitsee
erityisen huomion. Yhtdiltd kannattaa korostaa sitd usein unohtuvaa seikkaa,
ettd tilanne on hyvéd. Ty6hyvinvoinnin ja johtamisen perusasiat ovat kunnos-
sa. Valtiovarainministerion tyotyytyviisyysbarometri VMBaro antaa katta-
van kuvan poliisihallinnon tydtyytyvdisyydestd suhteessa muun valtionhal-
linnon ty6tyytyvéisyyteen. VMBaron tietojen perusteella tyotyytyvaisyys on
valtaosassa mitattuja indikaattoreita ja ulottuvuuksia yhtd hyvé tai parempi
kuin muussa valtionhallinnossa keskimaérin. Lisdksi poliisihallinnon oma
kehityssuunta on ollut monilta osin myonteinen, ja poliisihallinnossa on mo-
nia omia tydhyvinvoinnin ja johtamisen vahvuuksia. Selvid vahvuuksia ovat
ainakin poliisin ammatillinen etiikka, lain kunnioitus ja lahjomattomuus,
henkilokohtainen sitoutuminen omaan tyohon sekd hyva tydilmapiiri, kay-
tdnndssd hyvé yhteishenki ja vahva keskindinen luottamus.

Monet néisté asioista sivuavat kansainvélisessa tutkimuskirjallisuudessa
yhi tirkedmmaéksi vaikuttavaksi tekijaksi havaittua julkisen palvelun motii-
vitekijdd (Public Service Motivation, PSM; ks. esim. Perry & Wise 1990;
Perry 1996; 2000; Coursey & Pandey 2007).® Taloustieteellisessd, motivaa-
tiopsykologisessa ja organisaatiopsykologisessa tutkimuksessa on pitkéan
pyritty selvittdmdin, mistd sisdinen motivaatio tyohon syntyy ja mité sithen
sisdltyy, ulkoisten motivaatio- ja kontrollitekijéiden kuten palkan ja tydajan
seurannan rinnalla. Julkisen sektorin tyotd ja tyontekijoitd tutkittaessa yh-
tend tutkimuslinjana on selvitetty motivaatiota julkisiin palvelutehtdviin ja
yleisemminkin yhteiseksi hyviksi tehtdvadin ty6hon ja auttamiseen. Havain-
not, joiden mukaan poliisihallinnon henkildstd on sitoutunutta tehtéviinsé ja
joiden mukaan poliisilla on sisdinen motivaatio tarjota oikeudenmukaisia ja
tasapuolisia palveluja kaikille kansalaisille, ovat téstd ndkokulmasta katsot-
tuina perustavia ja tarkeita.

8  Kiitén anonyymia referee-lukijaa, joka kiinnitti huomioni téssé yhteydessa tahdn tutkimus-
teemaan.
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Koko ajan on kuitenkin oltava hereilld, niin johtamisen ja tydhyvinvoin-
nin mahdollisten ongelmien havaitsemisen ja niihin reagoimisen suhteen kuin
henkildstobarometrikyselyn itsensdkin kehittdmisen suhteen. Henkildstoba-
rometrikyselya ja henkildstobarometriprosessin kokonaisuutta on kehitettava
edelleen. Yksi tulevaisuuden painopistealueista on varmasti niissd kdytdnnon
toimissa, joihin henkildstobarometrikyselyn avulla on tarkoitus péistd po-
liisilaitoksilla ja poliisin valtakunnallisissa yksikoissd. Palautetilaisuuksia ja
kehittdmistyotd yleisemminkin on kehitettédva terdvammiksi.

Palautetilaisuus on parhaimmillaan tehokkaasti organisoitu yhteinen
kehittdmistilaisuus, joka johtaa selkedén kehittdmissuunnitelmaan. Hyvin
toimivan kehittdmissuunnitelman perustana ovat objektiiviset havainnot ja
nithin perustuvat paédtelmédt. Se laaditaan yksissd tuumin, se tukeutuu tyo-
yhteison keskeisiin vahvuuksiin ja se pureutuu tydyhteison keskeisimpiin
ongelmiin. Hyvé kehittdmissuunnitelma on toimenpideohjelmana konkreet-
tinen. Sen toteutumista seurataan ja arvioidaan yhdesséd. Se muistetaan ja siitd
opitaan tulevaa toimintaa varten.
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2 TYOYHTEISON TOIMIVUUDEN
MEKANISMEISTA

Petteri Suominen & Matti Vuorensyrjd

2.1. Johdanto

Tyoyhteison toimivuuden ja ty6ilmapiirin merkitys

Ty6yhteison toimivuus on kriittinen, tyéhyvinvointia ja jaksamista sekd tu-
loksellisuutta tukeva tekijé niin yksityisissd kuin julkisissa organisaatioissa
(Jarvinen 2009). Tydyhteison toimivuus ja hyvé ty6ilmapiiri ovat erityisen
tarkeitd poliisiorganisaatiossa ja poliisikulttuurissa.

Poliisihallinnolle ja poliisikulttuurille ovat tyypillisid yhtéaltd hierark-
kinen linjaorganisaatio ja toisaalta tiivis keskindinen yhteisty0 péivittdisessé
toiminnassa. Tydyhteison toimivuuden mahdolliset ongelmat — johtamisen
ja esimiestydn, tyonjaon ja tehtdvékuvien, tiedonkulun ja avoimuuden, kes-
kindisen luottamuksen jne. epdonnistumisista aiheutuvat ristiriidat — koros-
tuvat, kun tyon on oltava samanaikaisesti sekd selkeésti johdettua ja koordi-
noitua toimintaa ettd vaihtuviin tilanteisiin ndhden joustavaa, jokaisen yksit-
tdisen poliisin omaan harkinta- ja arvostelukykyyn tukeutuvaa yhteistyota.
Kun tydyhteisdd johdetaan hyvin, kun tyd on selvélld tavalla koordinoitua ja
hallittua ja kun tydyhteiso toimii saumattomasti yhteisten tavoitteiden suun-
taan, tyOyhteisosté ja tyokavereista tulee tyon tirkeimpid vetovoimatekijoita.
(Ks. esim. Cochran & Bromley 2003; King 2003; Korander 2004; Buker &
Wiecko 2007; Pelfrey 2007; Vuorensyrjd & Malkid 2011.)

Poliisihallinnolle ja poliisitoiminnalle ominaiset organisaatio- ja kulttuu-
ripiirteet vaikuttavat ty6tyytyvaisyyden kokonaiskuvaan. Ne heijastuvat seké
tyon organisaatioldhtdisind stressitekijoind on aiemmassa tutkimuksessa mai-
nittu mm. osallistumisen ja vaikuttamismahdollisuuksien puuttuminen, hal-
linnollisen tuen puuttuminen, rangaistuskeskeiset toimintakdytannot ja epéoi-
keudenmukainen kurinpito sekd vieraantuminen, joka aiheutuu organisaation
puolisotilaallisesta luonteesta ja byrokraattisuudesta (Buker & Wiecko 2007,
293, 299, 304; Kop. ym. 1999; Kop & Euwema 2001, 640; Zhao ym. 2002).
Toisaalta poliisitydn hyvind puolina, keskeisind tyotyytyvaisyystekijoind, on
mainittu tyytyviisyys tyon siséltoihin, tyytyvéisyys esimiestoimintaan ja tyy-
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tyviisyys tydkavereihin (Buker & Wiecko 2007, 296). Kop’n ym. (1999, 331)
tutkimuksessa poliisitydn myonteisind puolina mainittiin ihmisten parissa
tydskenteleminen ja kontaktit siviileihin (61 % tutkituista poliiseista mainit-
si tdmén tekijdn), tydn vaihtelevuus (41 %), kansalaisten auttaminen ja ty6n
yleinen arvo kansalaisten silmissé (35 %), yhteistyd tydkavereiden kanssa (28
%), tydn vapaus ja samalla vastuullisuus (21 %), vuorotyd (14 %), rikollisten
kiinni saaminen (11 %), jénnitys ja toiminta (9 %), ulkotyd (6 %), palkka (3
%), poliisin rooli (3 %) sekd siviilien kiitollisuus (2 %).

TyOyhteison toimivuuden ja tydilmapiirin kysymykset ovat poliisin hen-
kiléstobarometrin ydinaluetta. Henkildstobarometrissa kysytddn useita kysy-
myksid tyoyhteison toimivuudesta ja tydilmapiiristd. Téstd syystd on hyvé
madritelld, mitd tyoyhteisolld ja tyoilmapiirilld itse asiassa tarkoitetaan osana
poliisin henkildstobarometria.

”Tyoyhteisolld” tarkoitetaan poliisin henkildstobarometrissa ja myds
tassd artikkelissa tydntekijoitd, jotka tyoskentelevit yhdessd, keskindises-
sd vuorovaikutuksessa pdivittdin tai lihes pdivittdin,® samojen tavoitteiden
suuntaan.'" Télld tavoin ymmérrettynd tyGyhteis ei tarkoita mitdan nimen-
omaista organisaatiota tai yksikkoa (poliisi koko poliisihallintona, poliisilai-
tos, poliisiasema, palvelulinja, oma yksikkd, tms.), vaan yhteisiin tavoittei-
siin tdhtddvad, konkreettista yhteistyotd tekevad joukkoa tyontekijoitd. Hen-
kilon itsensd mieltdmédn tyoyhteisoon voi tlla tavoin ajateltuna kuulua niin
esimiehid, vertaisia tai kollegoita, alaisia, kuin muitakin samassa yksikossa
tai laitoksessa tyoskentelevid ihmisid, joiden kanssa henkild tekee tyotd. Sii-
hen voi joissakin tapauksissa — pienemmaélld painolla — kuulua my&s muis-
sa virastoissa toimivia henkilditd tai poliisihallinnon ulkopuolisia henkilditd
(syyttdjid, sosiaalityontekijoitd, ensiapuhenkilostod, ladkareitd, tms.).

Englannin kielen sana “climate” tarkoittaa ilmapiirid tai ilmastoa, jo-
ta voidaan tarkkailla mm. ilmanpainetta mittaavalla barometrilla. Barometri
tarkoittaa alun perin ilmapuntaria. Ty6ilmapiiristd kdytetddn englannin kie-
lessd ilmaisuja ’organizational climate” tai “team climate”. Kirjallisuudessa
tydilmapiirid késiteltdessd puhutaan toisinaan myds organisaatiokulttuurista.
Nakarin (2003, 41) mukaan kulttuuri on ilmapiirid abstraktimpi késite, johon
liittyvét olennaisesti myds tydyhteison jakamat arvot. Tydilmapiiriin voidaan

9  Joidenkin tyGyhteison jésenten kohdalla kuitenkin tétd harvemmin, viikoittain tai kuukau-
sittain.

10 Téllaisena médritelma vastaa pitkalti 1dhityGyhteison tai tyéryhméan mééritelméa sellaisena
kuin esimerkiksi Adrian Furnham ”tyéryhmén” ("work group’) méérittelee, mutta on lahitydyh-
teison madritelméd jonkin verran laajempi, koska maéritelmé ottaa huomioon myos lahitydyh-
teison ulkopuolisen tydyhteison ja vuorovaikutuksen (pienemmalld painolla). Furnham (2001,
429): The characteristics of a group are essentially that they are persons (...) who communicate
regularly, share goals and interact with each other over time, so building up affective (or emo-
tional) bonds.”
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vaikuttaa helpommin kuin tydpaikan organisaatiokulttuuriin, mm. tydoloja
kehittdmaélld (Nakari 2003, 85-86).

Tyoilmapiiritutkimuksen pioneereina voidaan pitdd George Litwinid ja
Robert Stringeria, jotka jo 1960-luvulla tutkivat tydorganisaatioiden ilma-
piirid. Litwinin ja Stringerin (1976, 42) mukaan ilmapiiri voidaan maéritelld
organisaatiossa tydskentelevien yksildiden tydpaikkaa koskevien kokemus-
ten ja siitd tehtyjen havaintojen summaksi. Pauli Juuti katsoo vastaavasti,
ettd tydilmapiiri muodostuu niistd mielikuvista, jotka koskevat tydyhteison
toimintaa ja sosiaalista, psyykkistd sekd fyysistd tydympaéristdd (Juuti 1991,
161-162). Juutin mukaan tydilmapiirin ominaisuuksia ovat avoimuus, mie-
lipiteiden ilmaisumahdollisuus, ristiriitojen esiintyminen ja ratkaiseminen,
keskindinen luottamus ja yhteisymmarrys. (Ibid., 120.) Ilmapiiri syntyy
tyontekijoiden keskindisessd sekd esimiesten ja alaisten vélisessd vuorovai-
kutuksessa. Tyoilmapiiri on tdstd ndkokulmasta katsottuna subjektiivisten
kokemusten muodostama kollektiivinen kokonaisuus.

TyOorganisaatiossa voi olla samanaikaisesti useita tydilmapiirejé (Litwin
& Stringer 1976, 188). Nykyisen poliisiorganisaation 24 poliisilaitoksessa on
jokaisessa vallalla useita erilaisia tydilmapiirejd, siksi tydilmapiirin tarkas-
teleminen on hedelmallistd tehdd tySyhteison tasolla. Litwinin ja Stringerin
(ibid., 188) mukaan tydilmapiirille ovat ominaisia tietyt, toisistaan erilliset
ulottuvuudet. He luettelevat kuusi ulottuvuutta, jotka osaltaan muokkaavat
tydpaikan tyoilmapiirid: sd&nnot tai toimintatavat, tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet, tyon haasteellisuus, palkitseminen tydsti, tuen saaminen se-
k& johdon kyky ratkaista ristiriitoja.

Nakari (2003, 84) kiteyttdd tydilmapiirin médritelmét seuraavasti: tyo-
ilmapiiri muodostuu tydntekijoiden tydympéristostddn tekemistd subjektii-
visista havainnoista ja ndille annetuista merkityksistd. IImapiiristd tehtyihin
havaintoihin puolestaan vaikuttavat yksilolliset ominaisuudet ja tydorgani-
saation koko toimintaympéristd, myos se yhteiskunta, jossa organisaatio toi-
mii. Olennaista Nakarin mukaan ty6ilmapiirin muodostumisessa ja muuttu-
misessa on vuorovaikutus. Tydilmapiiriin liittyvilld tekij6illd on tutkimusten
mukaan selvd yhteys tyon tuottavuuteen ja laatuun, stressin kokemiseen ja
sairauspoissaoloihin (ibid., 85).

”Tydilmapiiri” viittaa tdssd artikkelissa siithen yhteishenkeen, luotta-
mukseen ja yleiseen avoimuuteen ja optimismiin, joka tydyhteis6d luonneh-
tii. Hyvé ty6ilmapiiri on tavallisesti kokonaisvaltaisella tavalla myonteinen
kaikissa ndissd suhteissa; ajatuksena on, ettd kyse on saman ulottuvuuden
— tydilmapiirin — toisiaan tukevista eri osatekijoista.

TyOyhteison toimivuus liittyy kasitteellisesti tydhyvinvointiin. Jos tyo-
yhteiso toimii hyvin, se tukee tyotyytyviisyyttd ja tuloksellisuutta. Tydyhtei-
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son toimivuuden ongelmat nikyvét sen sijaan usein ristiriitoina, stressind ja
tyduupumuksena.

TyOyhteison toimivuuteen vaikuttavat ty6ilmapiirin lisdksi tydntekijoi-
den keskindinen vuorovaikutus ja esimiestydn onnistuminen. Esimiestoimin-
nassa korostuvat etenkin esimichen oikeudenmukaisuus ja alaisten tasapuo-
linen kohtelu (Kauppinen ym. 2010, 75). Toisen ndkokulman mukaan tyd-
yhteison toimivuus muodostuu johtamismenetelmien tehokkuudesta, yhteis-
tydn sujumisesta, organisaation tarkoituksenmukaisuudesta sekd henkildston
sitoutumisesta, motivoituneisuudesta ja jaksamisesta (Simola ym. 2000, 7).

Vuoden 2010 henkildstdbarometrissa tydyhteison toimivuuden (tydyh-
teison toimivuus yhteensd, summamuuttuja) ja tyotyytyviisyyden (tyotyyty-
véisyys yhteensd, summamuuttuja) keskindinen riippuvuus oli vahva (korre-
laatio r = .733). Toisin sanoen, mité paremmin tydyhteisd vastaajien mielestd
toimi, sitd suurempi oli heiddn tydtyytyvéisyytensa.

Huonosti toimiva tydyhteiso kuluttaa energiaa ja vaikuttaa kielteisesti
mm. sithen, kuinka sitoutunutta henkilosté on omaan tyohonsa. Tallaisessa
tydyhteisossd tyontekijoiden stressikokemukset ja my6s tyduupumus usein
lisddntyvat. Vuoden 2010 henkildstobarometrissa tyoyhteisdn toimivuuden
ja sitoutuneisuuden (sitoutuneisuus yhteensd, summamuuttuja) keskindinen
korrelaatio oli r = .510.

Tydyhteison toimivuuden ja tyduupumuksen (ty6uupumus yhteensa,
summamuuttuja) keskindinen korrelaatio oli r = —.379. Tydyhteison toimi-
vuus on tilastollisesti merkitsevéssé riippuvuussuhteessa kaikkiin henkildsto-
barometrin ristiriitaindikaattoreihin, kaikkein voimakkaimmin kokemukseen
tyontekijoiden eriarvoisesta kohtelusta (r = —.614).

Toisin sanoen, sitoutuneisuus kasvaa, tyduupumus vidhenee ja ristiriidat,
erityisesti kokemus tyontekijoiden eriarvoisesta kohtelusta, vdhenevét, kun
tydyhteison toimivuus paranee. My0s tydyhteison toimivuuden ja tydilma-
piirin keskindinen yhteys on vahva (r = .656).

Artikkelin rakenne

Tama artikkeli jakautuu kahteen osaan. Luvussa 2.2 tarkastellaan tydyhteison
toimivuuden ja ty6ilmapiirin summamuuttujien keskiarvoja ja jakaumia po-
liisihallinnossa. Keskiarvoja tarkastellaan tavallisimpien taustamuuttujien eli
idn, sukupuolen ja virka-aseman mukaan.

Artikkelin toinen osa on tutkimuksellinen (luku 2.3). Siiné tarkastellaan
sekéd johtamisen ja tydilmapiirin keskindistd suhdetta ettd ndiden muuttujien
vaikutuksia ammatissa jaksamisen epdvarmuuteen ja tydpaikan vaihtamisen
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aikomuksiin. Nédiden kahden selitettdvdin muuttujan vaikutukset valittyvat
puolestaan #yon tarjontapddtoksiin (tyon tekemistd ja tydpaikkaa koskevat
aktuaaliset valinnat). Tyon tarjontapdédtdsten ymmaértdminen on sité tdrkedm-
pad, mitd suuremman resurssiniukkuuden toimintaymparistossi organisaatio
toimii.

2.2. Tyoyhteison toimivuus ja tyGilmapiiri
poliisihallinnossa

Poliisin henkildstobarometrissa (2010) vastaajille esitettiin seitsemén eril-
listd kysymysté tydyhteison toimivuudesta. Vastaajat ottivat henkildstdbaro-
metrissa kantaa seuraaviin véitteisiin:

”Tyoyhteisossédni tyokuormitus jakautuu oikeudenmukaisesti”

”Tydyhteisossdni ihmiset saavat toistensa tukea ja apua sitd
tarvittaessa”

”Tydyhteisossdni kdytetddn hyvin hyddyksi henkildston tieto-
ja, taitoja ja kokeneisuutta”

”Tyoyhteisossdni tirkedt asiat hoidetaan ajoissa ja padtokset
tehdédén ripeésti”

”Tydyhteisossdni kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin
asioihin”

”Tydyhteisossdni vaikeitakaan asioita ei haudata tai lakaista
maton alle, vaan niihin tartutaan rohkeasti”

”Tydyhteisosséni tiedonkulku on avointa ja kattavaa”

Vastausvaihtoehdot olivat "tdysin eri mieltd” (1), ”jokseenkin eri mieltd” (2),
”en samaa enkd eri mieltd” (3), ”jokseenkin samaa mieltd” (4) ja "tdysin sa-
maa mieltd” (5).

Tamaén liséksi vastaajille esitettiin kolme ns. Osgood-asteikollista kysy-
mystd tydilmapiiristd. Ndissd kysymyksissd vastausasteikon kumpikin &éari-
pad kuvataan sanallisesti ja vastaajaa pyydetdédn valitsemaan se vaihtoehto,
joka parhaiten luonnehtii hdnen omaa tilannettaan tai hdnen omaa tydyhtei-
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soadn. Keskimmaéinen vaihtoehto on viitteisiin ndhden neutraali. Vastaajille
esitettiin seuraavat kysymykset ja vaihtoehdot.

Tyoilmapiiri
Huono yhteishenki, Hyvé yhteishenki,
g e © o0 o0 o O ey
toihin on ikéva tulla toihin on mukava tulla
Ei keskindistd Vahva keskindinen
O O O O O
luottamusta luottamus
Kehittdmiskielteinen, Kehittimismyonteinen,
uusia toimintamalleja o o o o o uusia toimintamalleja
ei omaksuta etsivi

Tyoyhteison toimivuuden arviot taustamuuttujien mukaan

Téssé jaksossa kuvataan tySyhteisdn toimivuuden ja tydilmapiirin perustu-
loksia poliisihallinnossa. Tuloksia tarkastellaan pddasiassa summamuuttujina
eli yhtéaltd tyoyhteison toimivuuden ja toisaalta tydilmapiirin muodostamien
kokonaisuuksien nakdkulmista.'

Aluksi tarkastellaan kuitenkin lyhyesti tydyhteison toimivuuden ja
tydilmapiirin yksittdisten muuttujien jakaumatuloksia. Niiden perusteella
tydyhteison toimivuuden ongelmiksi mielletddn poliisihallinnossa etenkin
tiedonkulun avoimuuden ja kattavuuden vajavuudet sekd vaikuttamismah-
dollisuuksien puuttuminen. Vuonna 2010 yhteensé 42 % poliisihallinnon vas-
taajista oli ”jokseenkin tai tdysin eri mieltd” viitteeseen ndhden, jonka mu-
kaan tiedonkulku on avointa ja kattavaa (33 % ”tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd”). Noin 41 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin eri mielti véitteeseen
nihden, jonka mukaan kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa (34 % “tdysin tai
jokseenkin samaa mieltd”).

TyOyhteison toimivuuden vahvuudet ndyttavit 10ytyvan ldhitySyhtei-
sostd: hyvéstd yhteishengestd, keskindisestd luottamuksesta ja siitd tuesta,

11 Summamuuttujien mukainen tarkastelu on perusteltu skaalojen reliabiliteettimittojen pe-
rusteella (TyOyhteison toimivuus yhteensd, o = 0.899; Tydilmapiiri yhteensé, o = 0.851). Tydil-
mapiirin muuttujista kuitenkin havaittiin, ettd kehittdmiskielteisyyden/kehittdmismydnteisyyden
validiteetti ty6ilmapiirin ulottuvuuden kuvauksena on jonkin verran muita muuttujia heikompi.
Myds skaalan reliabiliteetin havaittiin kasvavan, kun tdmé muuttuja jétettiin tydilmapiirin ulot-
tuvuuden summamuuttujasta pois (0.851 = 0.885). Téstd syystd mt. muuttujasta luovuttiin ja
tulokset esitetddn yhteishenked ja luottamusta koskevina tyéilmapiirin tuloksina.
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jota tyontekijat tarvitessaan saavat. Vuonna 2010 yhteensd 74 % poliisihal-
linnon vastaajista valitsi myonteisen vaihtoehdon skaalalta, jossa pyydettiin
arvioimaan tydyhteison yhteishenked (hyvd yhteishenki, téihin on mukava
tulla, kielteisid vastauksia vain noin 10 %); 65 % valitsi myonteisen vaihto-
ehdon skaalalta, jossa pyydettiin arvioimaan keskindistd luottamusta (vahva
keskindinen luottamus, 12 % kielteisid vastauksia). My0s tydyhteison anta-
ma kéytdnnon tuki on arvioiden mukaan kunnossa, noin 70 % vastaajista oli
”jokseenkin tai tdysin samaa mieltd” véitteeseen ndhden, jonka mukaan tukea
Jja apua saa sitd tarvitessaan (14 % “jokseenkin tai tdysin eri mieltd”).

Néyttdd alustavasti siltd, ettd mitd etddmmaélle omasta ldhitydyhteisos-
td ja sen konkreettisesta, pdivittdisestd vuorovaikutuksesta — yhteishenki,
luottamus, konkreettinen tuki omalle tydlle — arviot kohdistuvat (vaikutta-
mismahdollisuudet, tiedonkulun avoimuus ja kattavuus), sitd kielteisempié
arviot ovat. Seuraavassa titd yleiskuvaa tdydennetdin vield taustamuuttuja-
kohtaisella tarkastelulla. Tarkastelun kohteena ovat summamuuttujat (tyoyh-
teison toimivuus yhteensd, tydilmapiiri: yhteishenki ja luottamus yhteensé).

Kun tuloksia tarkastellaan idn mukaan, néyttid siltd, ettd nuoret ovat
tyytyvéisimpid ja keski-ikdiset tyytymédttdmimpid tyoyhteisonsd toimivuu-
teen ja tydilmapiiriin. Ikdryhmien keskindiset erot ovat kummankin muuttu-
jan tapauksessa tilastollisesti merkitsevid (p <.001). (Taulukko 2.1.)

Taulukko 2.1.  Iké, tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri

_ Luottamusrajat
X 95 %
29 326 080 321 331 924
Tvévhicisin 30-39 301 084 298  3.05 1968
Yoy 40-49 3.06 086  3.02 3.10 2178
toimivuus
yhteensd 50- 318 086  3.14 322 1903
yhteensdé  3.11 085  3.09 3.13 6973
29 412 078 407 417 934
Tydilmapiiri: 30-39 386 089 3.8 390 1997
yhteishenkija 4049 372 097 368 3.76 2213
luottamus 50- 376 095 371  3.80 1938
yhteensi

yhteensd ~ 3.82 0.93 3.80 3.84 7082

Lahde: HB 2010

53



Sukupuoli on yleisesti ottaen selitysvoimaltaan heikoin taustamuuttuja tas-
sd kasitellyistd muuttujista. Tydyhteison toimivuuden suhteen sukupuolten
vélinen ero ei ole tilastollisesti merkitsevé, tydilmapiirin suhteen ero on kui-
tenkin tilastollisesti merkitseva (p <.01). Naiset kokevat tydilmapiirin jonkin
verran heikommaksi kuin miechet (keskiarvojen ero 3.78 < 3.84), mutta ero on
absoluuttisesti mitaten hyvin pieni (- 0.06). (Taulukko 2.2.)

Taulukko 2.2.  Sukupuoli, tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri

_ Luottamusrajat
* 95 %
nainen 313 0.82  3.10 3.17 1900
TyOyhteison
toimivuus mies 310 0.86  3.08 3.12 4960
yhteensi
yhteensd  3.11  0.85  3.09 3.13 6860
oo nainen 378 090 3.74 3.82 1939
Tyoilmapiiri:
yhteishenki ja mies 3.84 093 382 387 5025
luottamus
yhteensi yhteensd  3.82  0.92  3.80 3.85 6964

Lahde: HB 2010

Virka-asemakohtaiset tulokset ovat tilastollisesti merkitsevid sekd tydyhtei-
son toimivuuden ettd tydilmapiirin osalta (p < .001). Tulokset ovat saman-
suuntaisia kuin tdmén artikkelin kirjoittajien jakaumatarkasteluista saamat
aiemmat tulokset (vuoden 2008 henkildstobarometriaineisto). Pédllikoiden ja
paéllyston késitykset ovat selvdsti mydnteisempid kuin alipdéllyston ja mie-
histon késitykset. Erot ovat kuitenkin tydyhteison toimivuuden osalta pal-
jon suuremmat kuin ty6ilmapiirin osalta. Tydilmapiiri koetaan myodnteiseksi
miehistdstd (3.83) paallikdihin (4.14).
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Taulukko 2.3.  Virka-asema, tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri

_ Luottamusrajat

* 95 %
miehisto 3.01 086 298 3.04 3396
alipaéllystod 3.12 0.81 3.08 3.17 1551
paillysto 347 083 341 3.54 560

Tydyhteison ~ PAAIKS/ 59 bo 308 405 104
toimivuus apul. paal.

yhteensd vartija 3.04 081 292 317 171
tsto 313 084 308 318 1061
muu 3.04 083 295 313 337
yhteensi 311 085 3.09 3.3 7180
michistd 3.83 093 380  3.86 3440
alipidllysts  3.85 091 3.80  3.89 1578
paillystd 3.96 090 389 404 565

X{’;}Smh’;‘ﬁﬁfja 1;;31111151;21/ 414 081 399 430 105

luottamus

yhteensi vartija 3.66 097 352 381 174
fsto 370 093 3.64 375 1082
muu 370 097 360 380 346
yhteensi 382 093 380 384 7290

Lahde: HB 2010

Paillikdiden virkaryhméssé tydyhteison toimivuuden ja tydilmapiirin keski-
arvot ovat suurempia kuin muissa virkaryhmissé ja hajonta on selvisti pie-
nempi kuin muissa virkaryhmissd. Havainto on siind mielessd mydnteinen,
ettd se osoittaa koko henkildstod johtavan paillikkovirkaryhmén olevan yh-
tendiselld tavalla optimistista ja luottavaista. Paillikot ndkevét tydyhteisonsé
toiminnan ja sen tydilmapiirin myonteisessa valossa. Toisaalta padllikkovir-
karyhmén ero muihin virkaryhmiin ndhden on joissakin yksittéisissd asioissa
— kuten késitykset kaikkien henkildston jasenten vaikutusmahdollisuuksista
yhteisiin asioihin — suuri. On syyté vélttda tilannetta, jossa organisaation joh-
to ja kenttityontekijat elavét “eri todellisuuksissa”.
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2.3. Poliisiorganisaation ja poliisikulttuurin nakokulma
johtamiseen, tydilmapiiriin, jaksamiseen ja sitoutumiseen

Poliisiorganisaatiosta ja poliisikulttuurista

Tyoilmapiiri ja organisaatiokulttuuri kytkeytyvét monimutkaisin tavoin joh-
tamiseen, sitoutumiseen ja jaksamiseen. Jokaisella henkiloston jésenelld on
ainakin osavastuu tydyhteison tydilmapiiristd ja vakiintuneista toimintakay-
tanndistd (hyvistd ja huonoista kdytdnnoistd). Tédssd jaksossa tarkastellaan
aluksi johtamisen ja tydilmapiirin keskindisté riippuvuutta ja sen jalkeen néi-
den molempien tekijoiden vaikutusta tydpaikan vaihtamisen aikomuksiin ja
tyOssd jaksamiseen.

Tyoilmapiirin ja organisaatiokulttuurin Kasitteet ovat tyoyhteison toi-
mivuuteen ndhden pitkalti rinnakkaisia ja osin my0s pééllekkaisid kasittei-
td. Téssd artikkelissa tydyhteison hyvé tydilmapiiri (organizational climate,
team climate) viittaa yleisesti ottaen tydyhteison hyvéddn yhteishenkeen ja
yhteistyohon, vahvaan keskindiseen luottamukseen sekd yleiseen optimis-
miin ja avoimuuteen tydyhteisossd. Téllaisessa tyOyhteisdssd tydyhteison
muut jdsenet koetaan tyon vetovoimatekijoiksi. T6ihin on mukava tulla ja
tyopaikalla ja tydyhteisolld on mydnteinen merkitys tyontekijan eldméassa.
Myo6s itse tyd koetaan télloin usein mielekkédksi ja merkitykselliseksi: tyd
vie mukanaan ja siitd tunnetaan ammattiylpeyttd. Tyo halutaan tehdd hyvin.

Poliisin organisaatiokulttuuri (organizational culture) viittaa tdssid ar-
tikkelissa poliisilaitoksille ja poliisin valtakunnallisille yksikoille, ja laajem-
massa mitassa koko poliisiorganisaatiolle, tyypillisiin toimintakdyténtoihin.
Osittain kyse on julkilausutuista toimintakdytdnndistd kuten lainsdddannds-
td, ohjesddnnoistd ja esimerkiksi toiminnan, talouden ja henkildstdpolitiikan
ohjauksesta ja kdytannoistéd. Osittain kyse on julkilausumattomista toiminta-
kéytdnnoistd, inhimillisen ajattelun, toiminnan ja vuorovaikutuksen kirjoitta-
mattomista sddnnoistd, niin sanotusta hiljaisesta tiedosta. Hiljainen tieto on
yksildihin kehollistunutta (embodied) ja yksildiden vilisiin vuorovaikutus-
kéyténtdihin uponnutta (embedded) ajattelua ja toimintaa, jota ei valttimatta
osata kuvata sanoin eikd numeroin, mutta joka silti omalta osaltaan ohjaa ha-
vaintoja, mielteitd ja kdyttdytymistd. (Organisaatiosta dynaamisina ryhmind
ja oppivana kokonaisuutena ks. esim. Nonaka & Takeuchi 1995; Argyris &
Schon 1996; Furnham 2001; tai Schein 2004.)

Tutkimuskirjallisuudessa tydilmapiiri ja organisaatiokulttuuri on néhty
keskeisind tyStyytyvdisyyden ja tyShyvinvoinnin tekijoind — johtamisen ja
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esimiestyon lisdksi. Havainnot eri tydyhteisoistd ovat samansuuntaisia, mutta
tydilmapiirin ja organisaatiokulttuurin merkityksen voidaan arvioida olevan
erityisen suuria poliisihallinnossa, kuten edelld jo todettiin.

Organisaatiokulttuurin osalta timén tutkimuksen kohdeilmi6td voidaan
ajatella myds hieman eriytyneemmin eli “tydyhteisokohtaisena poliisikult-
tuurina”. Koranderin (2004) mukaan yksi poliisikulttuurin” mééaritelmisté
voidaan esittdd seuraavaan tapaan: “’poliisityd muotoutuu poliisimiesten tai
-naisten (...) ympérdivddn maailmaan mukautumisen kautta, jossa todelli-
suuden rakenneosat késitetddn, konstruoidaan ja ylldpidetdin ammatillisen
kulttuurin mukaisina (...) Poliisimiehen tai -naisen sdénnét eivit ole pelkés-
tddn hallinnollisia sddntojd, laista tai asetuksista johdettuja, vaan ne ovat peu-
kalosdédntdja (...), jotka todentuvat hallinnollisten séédnt6jen, lakikoodien ja
todellisten katutason tapahtumien kehikossa.” (Korander 2004, 5.)

Koranderin (2004) mukaan poliisity6hon ja poliisitoimintaan perustu-
valle poliisikulttuurille ovat ominaisia poliisin kutsumus, toimintahakuisuus,
osalle poliisihenkildstod kokemuksen mydta kehittyva kyynisyys ja pessi-
mismi, konservatiivisuus, alituinen epdily toisiin ihmisiin asennoitumisen
perustana (mitd tehdddn rikostutkijalla, joka ei epdile, kysyy Korander),
maskuliinisuus, my0s naispoliisien henkisend kiinnekohtana, keskindinen
solidaarisuus ja ainakin osittainen eristdytyminen muusta yhteiskunnasta,
kdytdnnollinen orientaatio sekd vahva legalistisuus ja eettisend periaatteena
oikeudenmukaisuus.

Koranderin (2004) mukaan poliisiorganisaatioissa kansainvélisestikin
havaittava legalistisuus ja linjaorganisaatioluonne ja ndisti seuraavat hierark-
kisuus ja byrokraattisuus ovat kytkoksissd konservatiivisuuden poliisikult-
tuuripiirteeseen. ’Poliisi on yhé hyvin hierarkkinen, jopa puolisotilaallinen
linjaorganisaatio, jossa on selvit kédskytyssuhteet. Niinpé yksittdiselld polii-
silla pitdd olla hierarkkisessa organisaatiossa kykyé ja halua olla kontrolloi-
tu, koska muuten kurinalainen lainvalvominen ei onnistuisi. Poliisikulttuuri
ei kannusta yksildlliseen luovuuteen, vaan sitd pidetd&in monesti sooloilu-
na. (...) Hierarkkisuuden yhtend ilmenemismuotona poliisien keskuudessa
esiintyy ylempien arvostelu, joka yltyy pahimmillaan puhtaaksi herravihak-
si. Norsunluutornissa olevien pééttdjien ja poliisijohdon ei katsota tietdvin,
kuinka rankkaa kentélld on.” (Korander 2004, 11.)"2

Kuitenkin sekd Korander (2004) ettd esimerkiksi Cochran ja Bromley

12 Poliisikulttuurista ja poliisikulttuurin eriytymisestd eri alalajeiksi ks. myos Cochran
& Bromley (2003); poliisin kahdesta kulttuurista — ”’street and management cops” ks. Rowe
(2006); poliisiorganisaation ja poliisikulttuurin hierarkkisuudesta stressitekijoind ks. esim. Bu-
ker & Wiecko (2007) ja Vuorensyrja & Mailkid (2011); poliisikulttuurista, kyynisyydesta ja po-
liisin motivaatiokeinoista ks. Bjork (2008). Paolinen (2004) analyysi erottaa poliisihenkilstén
joukosta seitsemén asenneklusteria, jotka osittain vastaavat Cochranin ja Bromleyn (2003) sekd
Koranderin (2004) poliisialakulttuuriluokitteluja
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(2003) korostavat, ettd poliisikulttuuri ei ole yhtendinen monoliitti, vaan se
voi saada ja kdytdnndssd myos saa monia eri muotoja. Lisdksi poliisit ase-
moituvat eri tavoin suhteessa poliisikulttuurin eri muotoihin. Cochranin ja
Bromleyn mukaan poliisikulttuuria eriteltdesséd voidaan erottaa kolme eri po-
liisin alakulttuuria ja vastaavasti kolme tyypillistd poliisiryhmdi. N&itd ovat
peruspoliisit ("Normals”, my0s: Peace-keeping moral entrepreneurs”), joita
ei oikeastaan kyetd sijoittamaan mihink&in tietynlaiseen poliisialakulttuuriin,
vaan jotka ovat monessa suhteessa hyvin keskiméériisid poliiseja. Heité oli
noin 50 % kaikista Cochranin ja Bromleyn tutkimista poliiseista. Toisena
ryhménd Cochran ja Bromley mainitsevat traditionaaliset poliisit (’Sub-cul-
tural adherents”, ”Old-style crime-fighters”, ”Crime-fighting street professio-
nals”), joita oli noin 20 % tutkituista poliiseista. He olivat asenteiltaan muita
poliiseja perinteisempid, rikoskontrolliorientoituneempia, kyynisempié ja
muutoskielteisempid. Kolmantena ryhméni Cochran ja Bromley mainitse-
vat ldhipoliisiorientoituneet uuden poliisikulttuurin poliisit ("community-
oriented policing cops”, "COP cops”, of "nouveau police sub-culture”), joi-
hin voidaan lukea loput 30 % tutkituista poliiseista. Heitd luonnehtivat mm.
vahva palveluorientaatio, jonkin verran keskimééréistd myonteisempi asenne
poliisitoiminnan ja poliisiorganisaation muutoksiin sekd keskimaardistd va-
héisempi kyynisyys.

Korander (2004, 18-21) on rakentanut omaan laadulliseen tutkimusai-
neistoonsa perustuen vastaavanlaisen kuvauksen suomalaisesta poliisikult-
tuurista. Suomen poliisissa on Koranderin kuvauksen mukaan seuraavia
poliisin ammattiorientaatioita ja ndihin ammattiorientaatioihin kytkeytyvia
positioita:

1. Virtahanska on nuori, innokas, aikaansaava poliisi, joka kiy ristiret-
ked epdjérjestystd ja rikollisuutta vastaan. Virtahanskat (...) uskovat
voimank&yttdon, nopeuteen, vélineisiin, tekniikkaan ja taktiikkaan.”
(Korander 2004, 18.)

2. Ldhipoliisi reinikainen korostaa poliisin palveluorientaatiota ja asia-
kasndkokulmaa, haluaa ratkaista asioita kansalaisille edullisella, oi-
keudenmukaisella tavalla. Reinikaiset eivét hatiile eivitkd hotkyile,
vaan tukeutuvat vakaaseen harkintaan ja terveeseen talonpoikaisjér-
keen.

3. Lyijytasku on keskimédraistd kokeneempi ja ikdintyneempi poliisi,

jonka pitkdaikainen kokemus on tehnyt kyyniseksi. Nama poliisit ei-
vét ole uraohjuksia, vaan ennemminkin pessimistisid ja osin tietoisesti
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passiivisia lyijytaskuja, ”jotka eivét hevilld tuolilta nouse.” (Korander
2004, 20.)

4. Professionaali on uraorientoitunut poliisi, joka hakeutuu esimieskou-
lutukseen ja esimiestehtdviin. Professionaaleissa yhdistyy parhaim-
millaan sekd ammatillinen ettd akateeminen asiantuntemus. Heitd
luonnehtii myds huoli poliisin ja poliisiorganisaation menestyksesta
ja kuvasta kansalaisten silmissa.

Korander (2004) painottaa, ettd yksikddn hdnen kuvaamistaan ammattio-
rientaatioiden positioista ei ole vélttdmattd myonteinen ilmid, jos orientaatio
toteutuu ddrimmadisend. Hyvé poliisityd ja poliisitoiminta edellyttivét seka
virtahanskaorientaation ja ldhipoliisiorientaation keskindistd yhdistdmisté
toisiinsa ettd myos pidittyvén, ylenmaérdistd intoa hillitsevan lyijytaskuo-
rientaation ja professionaaliorientaation keskindistd yhdistdmista toisiinsa.

Jos vertaillaan Cochranin ja Bromleyn (2003) ja Koranderin (2004)
taksonomioita, voidaan ajatella, ettd Cochran ja Bromley ovat kuvanneet
ulottuvuutta, joka voitaisiin Koranderin késittein mééritelld Virtahanska-lyi-
jytaskun — Lahipoliisi-professionaalin ulottuvuutena. Heiddn luokittelunsa
oli kéytdnndssé yksiulotteinen, kun taas Koranderin luokittelu oli kaksiulot-
teinen. Samanlaisia tai ldhes samanlaisia kuvauksia poliisialakulttuureista ja
poliisien sijoittumisesta néihin alakulttuureihin 18ytyy myos muilta poliisi-
kulttuurin tutkijoilta (esim. Paoline 2004; Rowe 2006).

Johtaminen, tyéilmapiiri, tyopaikan vaihtamisen aikomukset,
jaksaminen

Poliisiorganisaatio ja poliisikulttuuri korostavat johtamisen ja tydilmapiirin
merkitystd tyohyvinvoinnin ja tydssd jaksamisen kannalta. Johtaminen ja
tydilmapiiri ovat tiiviisti kytkoksissé toisiinsa, minkd lisdksi ne molemmat
tukevat omalta osaltaan tyotyytyvaisyyttd, tyohon sitoutumista ja tydssd jak-
samista.

Téssé artikkelissa johtamisen ja tydilmapiirin muuttujilla selitetddn tyo-
paikan vaihtamisen aikomuksia ja ammatissa jaksamisen epdvarmuutta. Hen-
kilostobarometrin kyselylomakkeessa ndméa kysymykset asetettiin vastaajille
seuraavasti:

”Oletko nykyiseen tyopaikkaasi niin tyytyméton, ettd olet ai-
keissa vaihtaa tydpaikkaa”: (vastausvaihtoehdot: kyll4, en)
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”Uskotko, ettd terveytesi puolesta pystyisit tyoskentelemédn
nykyisessd ammatissasi kahden vuoden kuluttua”: (vastaus-
vaihtoehdot: tuskin, en ole varma, melko varmasti)

Tassa artikkelissa oletetaan, ettd selittdvien muuttujien — johtamisen ja tyoil-
mapiirin — keskindinen korrelaatio on positiivinen (+). Sen liséksi oletetaan,
ettd myonteiseen tydilmapiiriin voidaan pédstd vain onnistuneen esimiestyon
ja johtamisen avulla ja ettd kuvion 2.1 lohkot 2 ja 4 olisivat siten kdytdnnos-
sd ldhes tyhjid. Hyvé johtaminen ja esimiestyd kuuluvat hyvén tydilmapiirin
vélttamattomiin ehtoihin.

Toisaalta kuitenkin oletuksena oli, ettd hyvé ja huono tydilmapiiri voivat
aiheutua johtamisen rinnalla my6s monista muista asioista ja ettd hajonta (t.
varianssi) olisi siten sekéd lohkon 1 ettd lohkon 3 sisélld asteikon neutraalia
keskikohtaa suurempi. (Ks. kuviot 2.1, 2.2.)

Hyva
tyoilmapiiri

A

Onnistunut
johtaminen

Kuvio 2.1.  Johtaminen ja tydilmapiiri: oletus havaintojen jakautumisesta

Niin itse asiassa olikin asteikon kielteisessd padssa (tyytyvaisyys johtamiseen
¥ <2.5; ty6ilmapiiri s> = 1.094), mutta ei asteikon myonteisessa padssa (tyyty-
vdisyys johtamiseen x > 3.5; tydilmapiiri s> = 0.459). Origossa eli johtamisen
onnistuneisuutta koskevan asteikon neutraalissa keskikohdassa tydilmapii-
rimuuttujan varianssi oli taltd valiltd: suurempi kuin asteikon myodnteisessa
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yldpadssa, mutta pienempi kuin asteikon kielteisesséd alapéddsséd (s> = 0.628).
Nayttdd siis siltd, ettd onnistuessaan johtaminen tukee kokonaisvaltaisella ta-
valla ty6ilmapiirié, kun taas epdonnistuessaan esimiestyd antaa tilaa monille
erilaisille ilmidille ja tekijoille tyoyhteison sisalld. (Ks. kuviot 2.1 ja 2.2.)

R? Linear = 0,324
-

Tydilmapiiri: yhteishenki ja luottamus

T T T T
1 2 3 4 5

Tyytyvdisyys johtamiseen (VMBaro), yhteensi

Kuvio perustuu graafisen havainnollisuuden vuoksi vain n. 5 %:n satunnaisotokseen koko
poliisihallinnon aineistosta

n/N =351/354

Johtaminen: tyytyvaisyys johtamiseen, summamuuttuja, 4 indikaattorimuuttujaa (VMBaro, o
=0.845)

Tyd6ilmapiiri: summamuuttuja, 2 indikaattorimuuttujaa (o = 0.885)

Léhde: HB 2010

Kuvio 2.2.  Johtaminen ja tydilmapiiri: havainnot

Néama havainnot vaikuttavat tdmén artikkelin mallinnusratkaisuihin. Mallit
estimoidaan LOGIT-malleina, mutta kuitenkin osana laajempaa rakenneyhta-
l6mallien kokonaisuutta, joka sallii ndiden mallien yhdistdmisen konfirmato-
riseen faktorianalyysiin ja samanaikaisesti polkuanalyyttiseen tutkimukseen.
Télloin pédstddn tutkimaan yhtddltd hyvén johtamisen vaikutuksia hyvdin
tydilmapiiriin ja toisaalta sekd hyvén johtamisen ettd hyvén tydilmapiirin
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omavaikutuksia tydpaikan vaihtamisen aikomuksiin ja ammatissa jaksami-
sen epdvarmuuteen.

Ammatissa jaksamisen epavarmuus oli muuttujana kolmiarvoinen. Kos-
ka kuitenkin vastausjakauma oli niin epdtasainen (”tuskin”, koko poliisihal-
linnossa 1.5 % vastaajista; “en ole varma” 7.3 %; “melko varmasti” 91.2 %;
/N = 7231/7350), téssé tutkitaan niitd, jotka vastasivat “tuskin” tai ”en ole
varma” (logit-mallissa 1) erotuksena niistd, jotka vastasivat “melko varmas-
ti” (logit-mallissa 0). TySpaikan vaihtamisen aikomuksista kysyttiin, ”Oletko
nykyiseen tyopaikkaasi niin tyytyméton, ettd olet aikeissa vaihtaa tydpaik-
kaa” (logit-mallissa ’kylld” = 1, koko poliisihallinnossa 12.9 %; ”en” = 0,
koko poliisihallinnossa 87.1 %; n/N = 7262/7350).

Kumpikin malli selittdd siis kielteistd ilmiotd, yhtaélta sité, ettd vastaaja
“tuskin” jaksaa ammatissaan tai “ei ole jaksamisestaan varma”, ja toisaalta
sitd, ettd vastaaja on tydpaikkaansa “niin tyytyméton, ettd on aikeissa vaihtaa
tyopaikkaa”. Selitettdvdnd muuttujana on todennédkdisyyssuhde p/(1-p): siis
esimerkiksi yksittdisen tyontekijan todenndkoisyys kuulua siihen joukkoon,
joka ”tuskin” jaksaa ammatissaan kahta vuotta tai “ei ole tdstd varma” (p),
suhteessa todennékdisyyteen kuulua sithen joukkoon, joka “melko varmasti”
jaksaa ammatissaan vield kahden vuoden kuluttua (1-p):

p/(1-p)

Malleista raportoidaan sekd estimoidut kertoimet (b) ettd niin sanotut OR-
kertoimet [e® tai exp(b)]. OR-kertoimien eli Odds Ratio -kertoimien avulla
kuvataan sité, kuinka paljon selitettdvid todennékdisyyssuhdetta p/(1-p) on
korjattava, kun selittdvd muuttuja kasvaa yhden mittayksikon verran. Jos es-
timoitu exp(b)-kerroin on suurempi kuin yksi (> 1.0), todennédkoisyyssuhteen
p/(1-p) voidaan mallin perusteella arvioida kasvavan kertoimella exp(b), kun
selittivd muuttuja (esimerkiksi tyytyvaisyys johtamiseen, tai tydilmapiiri)
kasvaa omalla asteikollaan yhden mittayksikon verran.

Jos estimoitu exp(b)-kerroin on pienempi kuin yksi (< 1.0), todennékoi-
syyssuhteen p/(1-p) voidaan mallin perusteella arvioida pienenevén kertoimella
exp(b), kun selittdvd muuttuja kasvaa omalla asteikollaan yhden mittayksikon
verran. Itse asiassa juuri télld jalkimmaiselld tavalla tyytyvéisyys johtamiseen
ja tyoilmapiiri vaikuttavat todennikdisyyteen kuulua joukkoon, joka tuskin
jaksaa ammatissaan kahta vuotta, tai ei ole jaksamisestaan varma: fodenndkéi-
syyssuhde vihenee, kun tyéilmapiiri ja tyytyvdisyys johtamiseen paranevat.

Johtamisen ja tydilmapiirin muuttujien perustunnusluvut on kuvattu
taulukossa 2.4. Samassa taulukossa kuvataan ndiden muuttujien keskindisten
pareittaisten korrelaatioiden korrelaatiomatriisi. Tuloksista raportoidaan kor-
relaatiomatriisiin perustuvat standardoidut tulokset.
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Mallit estimoitiin koko poliisihallinnon aineistoon, eikd mallinnuksiin otettu
mukaan taustamuuttujia. Taustamuuttujia (iké, sukupuoli, virka-asema, teh-
tdvdalue, tyokokemus poliisihallinnon palveluksessa) tutkittiin ennakkoon
erillisissé logistisissa regressioanalyyseissa. Ndissd mallinnuksissa muita
tarkedmpid taustamuuttujia olivat tydkokemus poliisihallinnon palveluksessa
sekd tehtdvidalue. Sukupuoli ei ollut tilastollisesti merkitsevé selittdjd yhdes-
sdkddn mallissa.

Taustamuuttujien selitysosuus oli kuitenkin kokonaisuudessaan pieni.
Erityisesti ndin oli niissd malleissa, joissa siséllolliset muuttujat — johtami-
nen ja ty6ilmapiiri — olivat taustamuuttujien rinnalla selittdmédssd tyopaikan
vaihtamisen aikomuksia ja ammatissa jaksamisen epdvarmuutta. Lisdksi,
koska taustamuuttujien lisddminen malliin ei vaikuttanut olennaisella tavalla
sisdllollisten muuttujien kertoimiin, katsottiin mallinnuksen selkeyden ja ha-
vainnollisuuden vuoksi, ettd mallit voidaan tdssa artikkelissa estimoida ilman
taustamuuttujia. Poliisihallinnon tydkokemuksen, tehtévéalueen ja virka-ase-
man omavaikutusten seikkaperdisempi tutkimus jétetddn jatkotutkimuksen
tehtavaksi.

Estimoitujen mallien perusteella ty6ilmapiiri toimii osittaisena mediaat-
torina (ts. vélittdvand muuttujana kahden toisiinsa vaikuttavan muuttujan vé-
lilld, vaikutusta vélittdvind muuttujana”) kummankin selitettdvén muuttujan
tapauksessa. Ammatissa jaksamisen epdvarmuutta tutkivassa mallissa tyoil-
mapiirin merkitys mediaattorina on erityisen vahva. Liséksi kummallakin
selittdvalld muuttujalla on tilastollisesti merkitsevd omavaikutuksensa sekd
tydpaikan vaihtamisen aikomuksiin ettd ammatissa jaksamisen epdvarmuu-
teen. Mallien riittdvyyttd havaintomatriisin kuvauksina tutkittiin tavanomais-
ten yhteensopivuusindeksien ja -testien avulla.'

13 Yhteensopivuusindeksit olivat kohtuullisen hyvié y>-testisuureen p-arvoa lukuun ottamatta
(testisuureen havaintoarvo oli p < .001; testisuureen tavoitearvo on p > .05). y’-testisuure on
kuitenkin usein liian ankara havaintoméaériltddn suurten aineistojen tapauksissa, minkd vuoksi
sen rinnalla kéytetddn testisuureita, jotka eivit ole yhté herkkié hylkddaméan mallia havaintomaa-
rien kasvaessa. Nama yhteensopivuusindeksit ovat nyt tutkitussa tapauksessa tyydyttavid, CFI =
0.987 (suureen tavoitearvo CFI > 0.95) ja RMSEA = 0.054 (suureen tavoitearvoja ovat tavalli-
sesti RMSEA < 0.08, tai < 0.05). Mallista vapautettiin yksi jadnnosten keskindinen, tilastollisesti
merkitsevi riippuvuus (Tydilmapiiri-indikaattorien TI1 ja TI2 jadnnokset). Taustalla on mielekéds
erillinen spesififaktori; on luonnollista, ettd tydilmapiirin osatekijoind hyva yhteishenki ja vahva
keskindinen luottamus kytkeytyvit tiiviimmin toisiinsa kuin kumpikaan niistd kehittdmismyon-
teisyyteen.
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TI1 0.79%** = 0.602

0.46
Tydilmapiiri
TI2 0.79%%*
8 b =-0.321%**
03 / \
0.45 TI3 0.75%** Tybpaikan
vaihtamisen
0.78%+* aikomukset R? = 0.392

040 — J1 0.77%% ’ o
0.41 0. 77***\ b =-0.344%x*

0.73***

o
N
~N
w

0.41 J4 0.77*x*

Léhde: HB 2010
Estimaattorina MLR, linkkifunktiona LOGIT
n = 7350 (puuttuvat tiedot imputoitu)
p (mittamallista): p <.001
CFI (mittamallista): 0.987
TLI = NNFI (mittamallista): 0.977
RMSEA (mittamallista): 0.054
Johtaminen, exp(b): 0.709%**
Tyo6ilmapiiri, exp(b): 0.725%**

Kuvio 2.3.  Johtaminen, ty6ilmapiiri ja tyOpaikan vaihtamisen aikomukset,
korrelaatiomatriisiin perustuva rakenneyhtdlomalli ja LOGIT-
malli
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TI1 0.79%** = 0.602

0.46
0.79%* Tydilmapiiri
8 b =—0.310%**
0.3 / \
0.45 TI3 0.75%** Ammatissa
jaksamisen
0.78%kx epavarmuus R = 0.166

0.40 J1 0.77%%* ! =0.

0.73***

o
»
~N
—
w

0.41 14 0.77***

Bl

0.41 077***\ b =-0.117*
El
EN

Léhde: HB 2010

Estimaattorina MLR, linkkifunktiona LOGIT
n = 7350 (puuttuvat tiedot imputoitu)

% p (mittamallista): p <.001

CFI (mittamallista): 0.987

TLI = NNFI (mittamallista): 0.977

RMSEA (mittamallista): 0.054

Johtaminen, exp(b): 0.890*

Tyo6ilmapiiri, exp(b): 0.733***

Kuvio 2.4. Johtaminen, tyoilmapiiri ja ammatissa jaksamisen epdvar-
muus, korrelaatiomatriisiin perustuva rakenneyhtdlomalli ja
LOGIT-malli

Johtamisen ja ty6ilmapiirin keskindinen riippuvuus on vahva. Johtamisen
avulla kyettiin selittdmdén yli 60 % ty6ilmapiirin vaihtelusta. Tydpaikan
vaihtamisen aikomuksia selittdvdn mallin selitysaste oli selvédsti korkeampi
(39.2 %) kuin ammatissa jaksamisen epdvarmuutta selittivan mallin selitys-
aste (16.6 %).

Hyvé tydilmapiiri — hyvénad yhteishenkend ja vahvana keskindisena luot-
tamuksena — on kytkoksissd hyvédédn johtamiseen. Johtamisen onnistuneisuut-
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ta mitattiin valtiovarainministerion tyotyytyviisyysbarometrin (VMBaron)
johtajuusindikaattorien avulla, jolloin se viittaa esimichen antamaan tukeen
tyohon liittyvissd kysymyksissé, toiden yleiseen organisointiin tyoyhteisos-
sd, palautteeseen, jota tyontekijd saa tyotuloksistaan, ammatin hallinnastaan
ja ty0ssd kehittymisestidn sekd oikeudenmukaiseen ja inhimilliseen kohte-
luun esimiesten ja johdon taholta.

Sekd hyvé johtaminen ettd hyva tydilmapiiri vahentdvit tydntekijén to-
dennékdisyyttd kuulua siihen joukkoon, joka on tyopaikkaansa niin tyytyma-
ton, ettd aikoo sitd vaihtaa. Tydpaikan vaihtamisen aikomusten tiedetién en-
nakoivan tydpaikan aktuaalista vaihtamista, miké tarkoittaa, ettd johtaminen
ja tydilmapiiri vaikuttavat suhteellisen suoraviivaisella tavalla tyontekijoiden
tekemiin tyon tarjontapdatoksiin. Tdmén liséksi havaittiin, ettd hyva johtami-
nen ja hyvé ty6ilmapiiri ovat merkittévid tyokykyd, terveyttd ja ammatissa
jaksamista tukevia tekijoitd tydpaikalla. Ne ts. vaikuttavat myds tdlld tavoin
tyon tarjontapdétoksiin (jaksaminen ammatissa, henkilotydvuodet).

2.4. Havainnot, paatelmat, toimenpiteet

Havainnot ja piitelmit

Poliisin henkildstobarometrin tulokset tukevat ndkemysté siité, ettd tydyhtei-
sOn toimivuus ja tydilmapiiri ovat merkittévid, monin eri tavoin tyotyytyvéi-
syyteen vaikuttavia tekijoitd. TyOyhteison toimivuus ja tydilmapiiri kytkey-
tyvit tiiviisti paitsi toisiinsa myds yleiseen tydtyytyvaisyyteen (+), sitoutumi-
seen (+), ristiriitoihin (-) ja tybuupumukseen (—).

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella voitiin arvioida, etti johta-
juuden, tydyhteison toimivuuden ja tydilmapiirin merkitys korostuu poliisi-
organisaatiossa ja poliisikulttuurissa. Poliisin henkildstobarometrin tulokset
ovat samansuuntaisia tdmén késityksen kanssa.

Tamain tutkimuksen keskeisid havaintoja olivat:

kokonaisvaltaisella tavalla. Seké tdimén tutkimuksen ettd aiemman tutkimuk-
sen havaintojen perusteella johtamisen vaikutukset ovat laajakantoisia, sekd
johtamisen onnistuessa etti sen epdonnistuessa.

2. Johtamista mitattiin tdssd tutkimuksessa valtiovarainministerion tyotyytyvai-
syysbarometrin (VMBaron) indikaattoreiden avulla, jolloin se viittasi esimie-
hen antamaan tukeen ty6hon liittyvissd kysymyksissd, toiden yleiseen orga-
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nisointiin tyOyhteisossd, palautteeseen, jota tyontekijd saa tyStuloksistaan,
ammatin hallinnastaan ja ty9ssé kehittymisestiédn sekd oikeudenmukaiseen ja
inhimilliseen kohteluun esimiesten ja johdon taholta. Johtamisen avulla kyet-
tiin selittdmédén yli 60 % tydilmapiirin vaihtelusta.

3. Seké hyvé johtaminen ettd hyvé tydilmapiiri viahentdvit tyontekijan toden-
ndkoisyyttd kuulua siihen joukkoon, joka on tydpaikkaansa niin tyytymiton,
ettd aikoo sitd vaihtaa. TyOpaikan vaihtamisen aikomusten tiedetdén enna-
koivan tyOpaikan aktuaalista vaihtamista, miké tarkoittaa, ettd johtaminen ja
tydilmapiiri vaikuttavat suoraviivaisella tavalla tyontekijoiden tekemiin tyon
tarjontapdatoksiin.

4. Taman liséksi havaittiin, ettd hyva johtaminen ja hyva tydilmapiiri ovat mer-
kittdvia tyokykya, terveyttd ja ammatissa jaksamista tukevia tekijoitd tyopai-
kalla. Ne ts. vaikuttavat myos télld tavoin tyon intensiteettiin ja ammatissa
jaksamiseen. TyOpaikan vaihtamisen aikomuksia selittdvan mallin selitysaste
oli téssd tutkimuksessa selvisti korkeampi (39.2 %) kuin ammatissa jaksami-
sen epdvarmuutta selittdvan mallin selitysaste (16.6 %).

Toimenpiteet

Tyoyhteison toimivuuden ja tydilmapiirin merkitys tyon tarjontapditdsten,
ty0dssd jaksamisen ja tyon tuloksellisuuden kannalta on helppo ymmaértia.
Toimenpiteiden hahmottelu ja toteuttaminen asioiden korjaamiseksi tai pa-
rantamiseksi ovat sen sijaan haastavia, jopa vaikeita tehtévia, jos tydyhteison
toimivuudessa tai tydilmapiirissd on merkittdvid ongelmia. Keskustelua voi
olla vaikeata kéynnistdd, jos ristiriidat ovat kehittyneet pitkélle ja tyShteiso
on syvissa kriisissé.

Ratkaisuja on vaikeuksista huolimatta pyrittdvd hakemaan yhtdaltd
esimiestyOon ja johtamisen sinnikkdistd, pitkdjénteisestd kehittdmisestd ja
toisaalta ”puhumisen kulttuurista”. Puhumisen kulttuuria on pyritty korosta-
maan henkildstobarometrin alkumetreiltd 1dhtien.

Tiivistetysti voidaan siis todeta, etté:

1. Esimiestyon merkitys on tydyhteison toimivuuden ja tydilmapiirin ndkdkul-
masta kokonaisvaltainen. Poliisihallinnossa on huolehdittava esimiestyon
ja johtamisen jatkuvasta seurannasta ja arvioinnista sekd médrétietoisesta
kehittdmisestd. Henkil6johtamista on korostettava asiajohtamisen rinnalla.

Esimiestyon ja johtamisen onnistumisessa on kuitenkin kaikista kehittdmis-

toimenpiteistd huolimatta aina vaihtelua. TyOyhteisOssé on téstd syysté oltava
my0s esimiestyOn ja johtamisen onnistumisesta riippumattomia — so. tdssi
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suhteessa itsendisid — tyOyhteison toimivuutta ja oikeudenmukaisuutta var-
mistavia prosesseja ja esimiestyOsti riippumatonta tukea tyontekijoille ja tyo-
yhteison kehittdmistoiminnalle. Ndmé mekanismit ovat parhaimmillaan esi-
miestyon kanssa rinnakkaisia, esimiestyon kehittdmisté tukevia vakiintuneita
kéytant6ja. Kun esimerkiksi arvioidaan alaista tulos- ja kehityskeskustelussa,
on hyvi arvioida myds esimiehen onnistumista tulos- ja kehityskeskustelussa
(alaisen arvioinnissa, tukemisessa ja kehittdmisessd).

k)

’Puhumisen kulttuuri” viittaa tyShyvinvoinnin ja tydyhteisdon toimivuuden
nikokulmasta tirkeiden asioiden késitteellistdimiseen ja avoimeen késittelyyn
tyOyhteisdssd. Kyse on erilaisten nidkokulmien ilmaisemisesta ja hyviaksy-
misestd. Ytimeltdén ajatuksena on, ettd vaikeimmissakin ristiriitatilanteissa
sovinto on mahdollinen. Ylldttdvén usein jaettu ndkemys on vain muutaman
sovittelevan sanan takana.
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3 JOHTAMINEN

Vesa Huotari

3.1. Johdanto

Hyvé johtaminen, johtamisessa onnistuminen ja johtajana menestyminen
kuvaavat tydssd suoriutumista. Tarkoitamme esimerkiksi hyvélla suutarilla
yleenséd henkild4, jolta kenkien korjaaminen sujuu luontevasti ja taitavasti.
Hyvyys on kykyé ratkaista hankalia jalkineen huolto- ja korjausongelmia.
Vallitsevassa toimintaympdristdssd hyvéltd suutarilta vaaditaan kuitenkin
enemman kuin pelkdstddn kykyéd kasitelld kenkid. Mikéli kengét voisivat
paéttdd, ne todennékdisesti valitsisivat aina teknisesti parhaan suutarin. Kéy-
tdnndssd suutarin kuitenkin valitsevat kenkien kayttdjat. Talloin suutarin hy-
vyyteen tai suutarin tyon hallintaan sisiltyy muutakin vain pelkéstdin taita-
vuus korjaustyon kohteen késittelyssd. Hyvédn suutarin on tultava toimeen
myos ihmisten kanssa. Vastaavasti hyvédédn johtamiseen tyond sisdltyy taito
toimia niin asioiden kuin ihmisten kanssa.

Monilla meistd on kokemuksia erilaisista tavoista hoitaa tai tehdé johta-
miseksi kutsuttua tyotd. Johtamisessa, kuten kaikissa toissd, on mahdollista
kehittyd. Jatkuva johtamisessa kehittyminen ja kasvu johtajana on erityisen
merkittdvdd siksi, ettd johtamisella on kokonaisvaltainen merkitys. Vaikka
johtaminen ei ehki vaikutakaan aivan kaikkeen, mikéaén ei ole huonolta joh-
tamiselta suojassa.

Nikemys johtamisesta tyond on vain yksi ndkdkulma muiden joukossa.
Tarjolla on monenlaisia teorioita johtamisesta, joissa siind, mika johtamises-
sa ndhdaén olennaiseksi ja merkittdvaksi — mika ylipd4tdan ymmarretdédn joh-
tamiseksi — on huomattavia eroja (ks. esim. Seeck 2008). Tdmén artikkelin
tavoitteena on luonnehtia noita eroja yleiselld tasolla, mutta ennen kaikkea
kuvata johtamisen ja esimiestyon tilaa poliisissa sekd sen yhta erityishaastet-
ta Poliisin henkildstobarometrin avulla.

3.1.1 Johtamisen teorian kehityslinjoja

Johtamistutkimus pursuaa selontekoja johtamisesta.'* Kukin niistd on omal-
la tavallaan mielenkiintoinen ja kichtova. Syyni tdhdn on se, ettd piddimme
johtamista merkittavand yksilollisesti, organisatorisesti, yhteiskunnallisesti,
jopa globaalisti. Johtaminen on kansojen ja yksittdisten ihmisten kohtaloita

14 ”...johtajuus on aihe, josta emme tiedd mistd puhumme emmeka sitd, onko sanomamme
totta vai eiko ole” (Washbush 2005, 1078-1079).

71



muovaava ja muuttava voima. Monet kansantarinat ja myytit ovat kertomuk-
sia suurista johtajista, nékijdistd ja tienndyttdjistd, jotka nousevat muiden yla-
puolelle ja erityisten ominaisuuksiensa ansioista muuttivat asioiden suuntia
ja vaikuttavat ratkaisevasti suureen madrain henkil6ité ja heidén tulevaisuu-
teensa. Usko johtajuuteen voi hyvin olla yksi syvimmalle juurtuneita ja maa-
gisimpia inhimillisid olettamuksia — jopa siind médrin, ettd jos johtamisesta
ei 10ytyisikéddn tdllaista myyttistd voimaa ja vaikuttavuutta, se tiytyisi keksid
(Thomas 2003, 183). Johtaminen tidssd merkityksessd on inhimillisen toivon
ilmaus. Yksi asia, jota Boldenin (2004, 4) mukaan téni pédivénd tuodaan eri-
tyisen voimakkaasti esiin, onkin tehokkaan johtamisen tarve.

Johtamisen tutkimus on léhtenyt liikkeelle suurten johtajien tutkimuk-
sesta (esim. Juuti 2009). Heiddn menestykseensé johtajina on haettu selitystad
ominaisuuksista ja/tai eliménkulun piirteistd, jotka ovat tehneet heisté poik-
keuksellisia suhteessa muihin ihmisiin, mutta samanlaisia suhteessa muihin
suuriin johtajiin.'s Sittemmin johtamisen tutkimus on arkipdivdistynyt. Mo-
net ndkevét johtamisen esimiestyon piirteend tai ulottuvuutena. Siitd, pitdisi-
ko johtamisella (leadership) tarkoittaa jotakin, johon sisdltyy poikkeuksellis-
ta venymistd yli normaalin suoriutumisen, vai kelpaako johtamiseksi myds
yksinkertainen arkinen vuorovaikutus, jopa silleen jattaminen, keskustellaan
kuitenkin edelleen. Osa titd keskustelua on kiista siité, tuleeko asioiden joh-
taminen erottaa ihmisten johtamisesta (managership vs. leadership). (Esim.
Graen ym. 2010.)

Johtamisen tutkimus on laajentunut uusien teorioiden ja teoriakehittelyn
myo6td. Tulkinnat ja selonteot eriytyvit eri tieteenalojen, kuten sosiologian,
psykologian ja taloustieteen mukaisesti. Eri tieteenalojen sisilldakin on kilpai-
levia malleja johtamisesta ja johtajuudesta.

Enenevidssd médrin on kiinnitetty huomiota johdettaviin, heidén ominai-
suuksiinsa, alaistaitoihin ja -tyyleihin seké johdettavien rooliin ohittamatto-
mana osatekijanind menestyksellisessd johtamisessa (ks. Carsten ym. 2010;
Andrews & Field 1998). Mary Parker Follett (1949 [1933], 54) katsoi, ettd

15 Lakomskin (2008, 160) mukaan johtamisbisnestd ylipdénsa ei olisi ilman poikkeuksellisia
yksiloitd. Persoonallisuusteorioiden kehitys on antanut uutta suuntaa ja voimaa piirreteoreetti-
selle johtamistutkimukselle. Johtajille on ominaista fyysinen energisyys, korkeampi &lykkyys,
sosiaalinen vaikuttavuus, motivoituneisuus, itseluottamus, saavutusmotivaatio, joustavuus. Tal-
laisten piirteiden vaikutusta vilittdvit aina johtamistilanteen piirteet. Saavutusorientoituneisuus
on merkittdvd menestyksen kannalta silloin, kun tehtdvit ovat haastavia, vaativat paljon aloite-
kykya ja edellyttiavit henkilokohtaisen vastuun ottamista menestyksestd. Epdvarmassa ympris-
tossd taas menestystd ennakoiva piirre on johtajan joustavuus. Persoonallisuuden piirteilld on
enemmén vaikutusta johtajan kayttdytymiseen silloin, kun tilanne mahdollistaa yksilollisyyden
tuomisen esille. (House ja Aditya 1997, 417-418; ks. myos Zaccaro & Horn 2003; Arvey ym.
2006; Hooijberg ym. 1997.) Denison, Hooijberg ja Quinn (1995) ldhtevit puolestaan siité, ettd
vaikuttavan johtajan tulee olla tiukka ja salliva, luova ja rutinoitunut sekd formaali ja ei-formaali
eli hdnen on hallittava toisilleen vastakkaisia toimintatapoja.
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johtamisteorian ja johtamisen kdytdnnon vélilla vallitsi erityinen kuilu juuri
alaisten roolin ja merkityksen kohdalla johtamisessa. Johtajuus syntyy Gos-
lingin (2006) mukaan johtajien yksildllisten ominaisuuksien ja johdettavien
suhteena; alaisuus puolestaan alaisten yksilollisten ominaisuuksien ja kult-
tuurin suhteena.

Kolmantena johtamisen kannalta merkittdvand tekijand onkin ndhty
suhde johtajan ja johdettavien vélilld. Neljds usein esiin tuotu tekijad on puo-
lestaan johtamistilanne tai —konteksti. Se voidaan mieltéd vastaavasti suhde-
tekijéksi (ks. Wood 2005, 1112). Cacioppe (1997) kuvaa johtamisajattelun
kehitysti seuraavasti (kuvio 3.1).

Transsendentaalinen johtaja Johtajuuden kehittiminen

Transformatiivinen johtaminen
Johtajalla on huomionarvoinen ja haastava visio, joka
motivoi ja inspiroi alaisia, jotka hdn huomioi yksiloind

Transaktiivinen johtaminen
Johtaja ymmarté4 alaisiaan ja auttaa heitd saavuttamaan
padmadransd ja saavuttaa samalla organisaation

padméaarat \

Tilannejohtaminen
Kyky ohjata ja tukea tilanteeseen (alaisten patevyys ja

motivaatio) sopivasti
Persoonallisuuden piirteet
Johtaja on rehellinen, itseensé luottava ja toisia tukeva.
Hinessé on johtamisen paloa ja tahtoa

Kuvio 3.1.  Johtamisen nékemisesté johtajuuden ymmaértidmiseen
Cacioppen (1997, 337) pohjalta

Johtamisen tutkijoiden huomio on kohdistunut siihen, miten johtajat kyke-
nevit johtamaan organisaationsa tai taustayhteisonsa héikaiseviin tuloksiin,
synnyttimédn poikkeuksellisen vahvasti motivoituneita, johtajaa ihailevia,
héneen luottavia, asialle omistautuneita, lojaaleja ja itsensa ylittdvid johdet-
tavia. Selitykset korostavat symbolista, arvoihin ja emootioihin vetoavaa joh-
tamista (visiot, riskinotto tms.), tuen tarjoamista, kognitiivisesti ja oppivasti
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orientoitunutta toimintaa sekéd &lyllistd innostamista. Johtamisen tuotoksina
painottuvat johdettavien itsearvostus, emootiot, motivoituminen, samastumi-
nen johtajan visioon, arvoihin, johdettavaan yhteis66n, tyytyviisyys ja suo-
riutuminen. (House & Aditya 1997, 439-440.)

Johtamisessa voidaan tehdi ero johtamattomuuden, johtamisen transak-
tiivisuuden ja johtamisen transformatiivisuuden vililla (ks. Nissinen 2004;
Bass 1995, 474). Alimo-Metcalfe ja Alban-Metcalfe (2001, 2-3) erottavat
viimeksi mainitussa neljé tekijaa:

1. idealisoidut ominaisuudet eli missd méadrin johtajan kyvykkyys, kestivyys ja
médritietoisuus synnyttivét ihailua, kunnioitusta ja luottamusta sekd halua
jéljitelld johtajaa;

2. inspiroiva motivointi eli missd maérin johtaja motivoi ja heréttelee johdettavi-
aan merkityksen muodostuksen, optimismin ja innostamisen seké tulevaisuu-
den vision muotoilun kautta;

3. dlyllinen stimulointi eli missd maérin johtaja rohkaisee johdettavia kysymaéin
olettamuksia, hahmottamaan ongelmia uudesta nakokulmasta ja katsomaan
vanhoja ratkaisuja uudella tavalla, olemaan luovia ja innovatiivisia; ja

4. yksiléllinen huomioiminen, joka tarkoittaa oppimismahdollisuuksien luomista
ja oppimisen tukemista, johdettavien yksil6llisiin tarpeisiin ja toiveisiin vas-
taamista sekd niistd perilld olemista. (Emt., 2-3.)

Kaytetyin johtamisen transformationaalisuuden mittari, MLQ, lisda edelli-
siin ideaalin kédyttdytymisen ulottuvuuden (Senvall 2007). Tdmén johtamis-
mallin heikkouksia ovat Yukl’'n (1999) mukaan se, ettd sen osatekijéit ovat
osin paéllekdisid, heikosti perusteltuja ja jadvit vaikutusmekanismiltaan ha-
maraksi. Malli keskittyy yksilotasolle. Talld tasolla ytimessd ovat alaisen
inspirointi, kehittdminen ja valtauttaminen. Ryhmitasolla ytimen muodos-
tavat tavoitteita ja strategioita koskeva yhteisymmarrys, keskindinen luot-
tamus ja yhteistyon edistdminen sekd sosiaalisen identiteetin ja kollektii-
visen pystyvyyden rakentaminen. Edelleen organisaatiotasolla vastaavassa
asemassa ovat vision artikulointi, muutoksen ja organisaatiotason oppimi-
sen edistiminen. Lahtokohdasta puuttuvat Yukl’n mielesté tehtavélahtdisyys
(odotettujen tulosten selventdminen, tavoitteiden asettaminen, toiminnan
suunnittelu ja koordinointi, valvonta, resurssien allokaatio) sekd johtajan
kanssakdyminen kollegoiden, esimiestensd ja sidosryhmien kanssa. (Emt.,
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289-290; ks. myds Senvall 2007.)!°

Suurten karismaattisten johtajien tekemaét suuret védryydet ja heidén ai-
kaansaamansa suuret katastrofit ovat laittaneet monet ajattelemaan uudelleen
suhdettaan karismaattisiin ja transformatiivisiin johtajiin.'” Karisman ja visi-
on rinnalle on nostettu mm. henkisyys, autenttisuus, eettisyys ja moraalisuus
(Pauchant 2005, 211).

Klassisessa, johdettavien palvelemisen, heiddn henkilokohtaisen kas-
vunsa tukemisen merkityksessd johtaja toimii Cardonan (2000) mielestéd
transsendentaalisesti, transaktiivisesti ja karismaattisesti. Juuri palvelun as-
pekti estdd manipuloimasta johdettavia. Aito johdettavien hyvéin kohdistuva
intressi synnyttdd johdettavissa kokemuksen omasta vastuusta ja tuottaa ko-
kemuksen yhtendisyydesti. Vain henkil6t, jotka vilittdvdt toinen toisistaan,
kykenevit olemaan eri mieltd ja antamaan rehellistéd palautetta silloinkin, kun
se on negatiivista. Téllaisen johtajan tarkein pétevyys — johtamiseen liitty-
vén transaktiivisuuden hallitsemisen, sopimisen ja neuvottelun sekéd vision
luomisen ja vilittdmisen ohella — on integriteetti, kyky laittaa itsensé kanssa-
tekijoidensd palvelukseen ja asettaa oma intressi vasta toiseksi. (Emt., 205.)
Autenttisuus, vilpittdmyys, rehellisyys, vélittdminen haluna palvella, alaisten
tydssd menestymisen mahdollisuuksien aktiivinen ylldpito ja edistiminen
kuvaavat palvelevaa johtajaa ja johtamista palveluna.

Transformationaalisen johtajan huomio kiinnittyy siihen, ettd hin saa
johdettavat sitoutumaan organisaation tavoitteisiin ja tukemaan niitd. Han
luottaa karismaansa vaikuttaessaan johdettaviin. Palveleva johtaja puoles-
taan uskoo vaikuttamiseen palvelemisen kautta. Motiivina ei ole ohjata toisia
vaan luoda edellytyksid ja motivaatiota palvelulle ja palvelualttiutta toisessa.
Johdettavia rohkaistaan seuraamaan palvelutehtdvaa itsessdin. Pitkalla tdhté-
ykselld organisaation tavoitteet saavutetaan vain mahdollistamalla jokaisen

16 House ja Aditya (1997, 465) erottavat johtamistutkimuksessa nelja ongelmaa: (1) koh-
distuminen johtaja-johdettava suhteeseen siind méérin, ettd johtajan muut moninaiset funktiot
sekd organisaatioon ja ympéristoon liittyvit, tehokkaan johtamisen kannalta ratkaisevan tirke-
at muuttujat on laiminly6ty; (2) johtamisen tutkimus ja hallinnon tutkimus eivdt huomioi toi-
nen toistensa kontribuutiota eivitka integroidu keskenéén; (3) johtamisen tutkimus on liittynyt
enemmén johtajuuden geneerisiin funktioihin kuin niitd todentavaan spesifiin kdyttdytymiseen;
ja (4) johtamisteorioiden tutkimuksesta ovat vastanneet niiden kehittéjat tai heidén lahipiirinsa.
17 Historiasta tunnetaan monia esimerkkeji karismaattisista poliittisista, uskonnollisista ja lii-
ke-eldmaén johtajista, jotka ovat manipuloineet seuraajiaan (Stone ym. 2004, 357). Storey (2004,
33) kysyykin, eivitko viime aikojen dramaattiset tapahtumat ole antaneet tarpeeksi selvin mer-
kin siitd, ettd kiintymyssuhde karismaattisiin ja transformatiivisiin johtajiin on ohi? Esimerkiksi
Enronin tapauksen kohdalla on ajateltu, ettd ongelma olisi voitu vilttdd paremman johtamisen
avulla. Ongelmana vain on se, ettd Enronin johtamista pidettiin esimerkillisen hyvéani. Fortune-
lehti nimesi sen kaikkein innovatiivisimmaksi yritykseksi viitend perattdisend vuotena ja sen
johto néhtiin erityisen laadukkaaksi. Harvardin yliopistossa laadittiin tapausselontekoja, jotka
osoittivat sen johdon taitavuutta ja yrityksen vahvuuksia. Kukaan ei tuolloin epdillyt johdon
integriteettid tai moraalista kestdvyyttd. (Mangham 2004, 43.)
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organisaation jasenen kasvu, kehitys ja yleinen hyvinvointi. (Stone ym. 2004,
354-356.) Transformationaalinen johtaja haluaa johtaa, palveleva johtaja pal-
vella (Bolden 2004, 12).

Viime aikoina on kasvavassa médrin ryhdytty kyseenalaistamaan hallit-
sevaa nidkokulmaa johtamiseen (mm. Darth ym. 2010; Uhl-Bien 2006; Mor-
geson ym. 2009). Ropo ym. (2005, 37) véittivét, ettd johtaminen kehittyy
pirstaleisesti, aikaan ja paikkaan sidottujen tapahtumakulkujen kautta. Téstéd
syysti ei ole olemassa yleispdtevad johtamista, universaaleja johtamismalle-
ja, onnistumisen ehtoja tai edes ihanteita. Johtajuus on jotakin sosiaalisesti ai-
kaansaatua ja yhteisesti ylldpidettyd (Knights & Willmott 1992, 762) ja johta-
minen kietoutuu tapahtumaymparistoon, paikalliseen historiaan ja kulttuuriin
(Wood 2005, 1102-1103). Ten Bosin (2000, 92) mielesté johtajuus ei edellytd
johtajia, mutta johtajat eivit selviydy ilman johtajuutta.

Yhtend vaihtoehtona johtamisen johtaja<suhde>johdettava[tilanne]-
jdsentdmiselle on nostettu esiin johtamisen ndkeminen tyond tai funktiona
(esim.Yukl 1999). Ty6 on ldhtokohtaisesti yleensd jotakin, joka voidaan jakaa
ja suorittaa siten eri henkil6iden toimesta. Funktio on puolestaan jotakin, jon-
ka toteuttamiseen moni voi osaltaan osallistua. Johtajuus ndin ymmaérrettyna
ei edellytd yhtd henkildd, joka kykenee suorittamaan kaikki olennaiset joh-
tamistoiminnot, ainoastaan joukon ihmisié, jotka suoriutuvat niistd yhdessa.
Yukl (1999) uskoo, ettd yksittdisen henkildn toteuttamat johtamistoimet ovat
huomattavasti vihemmén merkityksellisid kuin johtajuus, jonka organisaati-
on jdsenet aikaansaavat yhdessd. (Emt, 293.)

Johtajuus voidaan ndhdé toimintajirjestelmin ominaisuudeksi ja kes-
kindissuhteisiin organisaatioissa kiinnittyvéksi kapasiteetiksi. O’Connor ja
Quinn (2004) uskovat, ettd organisaatio on sitd tehokkaampi, mité jousta-
vammin se kykenee toteuttamaan johtamistehtdvid ja mitd moninaisempaan
johtamiseen se tarvittaessa taipuu, so. mitd enemmaén johtamiskapasiteettia
se késittdd. Johtajuus on jéarjestelmén ominaisuus, jolloin se on jotakin, johon
vaikuttavat jarjestelmén osien keskindissuhteet ja yksittdiset osatekijit sinél-
1d4n. (O’Connor & Quinn 2004, 423.)

Johtajuus voi kehkeytyd milld tahansa sosiaalisen toiminnan tasolla
ja erilaisten prosessien tai rakenteiden toiminnan kautta. Darth ym. (2010)
kéyttavét perinteistd johtamisen jdsennystapaa analogiana uudelle. Johtajan
ominaisuuksien sijalle he asettavat vallitsevat uskomukset siitd, miten tuottaa
padmadradn suuntautuva liike, sovittaa yhteen erillisid tehtdvid ja sitouttaa
toimijoita ndihin tehtdviin. Ndmé kolme piirrettd muodostavat johtajuuden
yhteisollisend ilmiond. (Ks. kuvio 3.2).
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Kuvio 3.2.  Perinteinen ja uusi ndkemys johtajuuden perustekijoisté
Darth ym. (2010) pohjalta'®

Johtajuuden vahvistaminen tarkoittaa uskomusten ja kdytantdjen keskindis-
kytkent6jen uudelleen kytkemisté tiimien, verkostojen ja yhteisojen kehitté-
misend johtajuuden vahvistamiseksi. (Darth ym. 2010.)

3.1.2 Johtajuuden kehittéminen®

Johtamisen kehittdmisen nédkdkulmasta perinteinen tapa ymmartdé johtami-
nen nostaa esiin kolme kohdetta. Voimme joko kehittié johtajia, johdettavia
tai heidén vuorovaikutustaan. Funktionalistinen tarkastelutapa laajentaa tété
lahtdkohtaa.

Usko siihen, ettd johtamisen ongelma ratkaistaan opettamalla ndennéi-

sid johtamisreseptejd, on Molen (2004) mielestd yhtd absurdia kuin usko
18 Toimintasuunta viittaa jaettuun ymmaérrykseen etenemisen tiestd ja sen merkityksesta.
Toiminnan yhteensovittaminen koskee tyon organisointia ja koordinointia. Sitoutuminen puo-
lestaan viittaa halukkuuteen asettaa yhteinen tavoite omien tavoitteiden yldpuolelle ja ottaa
osaa yhteiseen ponnistukseen. Naméd yhdessd luovat jatkuvasti eldvian maalin, jotka on jat-
kuvasti luotava uudelleen, jisennettivd ja edelleen kehitettdvd kokonaisuutena. (Darth ym.
2010.)
19 Poliisihallinnossa on rakennettu johtajuuden kehittdimisen menetelméni hallinnonalan
omaa Poliisin johtamisen 360°-arviointi- ja palautejérjestelmad. Sen lahtokohtana on tehtdva-
keskeinen nikemys johtamisesta ja tavoitteena johtajuuden selkeyttiminen ja vahvistaminen.
Téssd 360°-arviointi- ja palautejarjestelméd ei kuitenkaan késitelld tdimén tarkemmin. (Ks. 14-
hemmin Milkid & Huotari 2009; Huotari 2008).
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sithen, ettd maailman nélkdongelma ratkaistaan julkaisemalla enemmén
keittokirjoja. Koska johtajuudessa kysymys on sosiaalisesta ilmidstd, ei rii-
td, ettd johtajia kehitetdén hyviksi johtajiksi vaan kaikki alaiset tulisi samalla
kouluttaa hyviksi seuraajiksi. Jdlkimmaéistd on yritetty tuloksetta monissa
diktatuureissa. (Mole 2004, 128-135.) Hayn ja Hodgkinsonin (2006) mie-
lestd on realistista ndhdé johtaja tavallisena ihmisend, joka tekee omaa tyo-
tddn muiden rinnalla ja johtaminen yhdessé tehtdvina tyona, ei yksilollisend
saavutuksena.

Day (2001) ja Van Velsor ja McCauley (2004) erottavat toisistaan (1.)
johtajan kehittdmisen (leader development), jossa huomion kohteena on joh-
tajan toimintakapasiteetin kehittdminen (tavoitteena on kehittdd toimintaa
johtajan rooleissa ja johtamisprosessissa), ja (2.) johtajuuden kehittdmisen
(leadership development), jossa huomion kohteena ovat johtamisen suhteet.
Johtajaan henkilond kiinnittyvd osaamisen kokonaisuus on yksi johtamisen
olennaisista aspekteista. Toinen on sosiaalisten suhteiden jarjestelmi, jossa
tdllainen yksil6llinen johtamiskapasiteetti todentuu vaihtelevalla menestyk-
selld ja joka osaltaan myds madrittdd kyseisten ominaisuuksien merkitystad
johtamisessa. Van Velsorin ja McCauleyn mukaan yksittdisen johtajan toi-
mintakapasiteettiin tehdyt kehitysinvestoinnit vaativat rinnalleen investointe-
ja niiden suhteiden kokonaisuuteen, jossa kasvaneen kapasiteetin odotetaan
todentuvan ja johtavan toivottuihin tuotoksiin. Johtamistehtévisti ei suoriu-
duta puhtaasti omien kykyjen pohjalta. Nama tehtdvit tulee suorittaa yhdessa
tavalla, joka liittdd yhteen eriytyvid ndkokantoja ja tunnistaa yhteisen tyon
ja keskindisriippuvuuden alueita. Yksilollisen johtamiskapasiteetin ohella on
kehitettdava yhteisdjen johtajuuskapasiteettia. (Van Velsor & McCauley 2004,
12-20.)

Johtajan patevyyksien (competencies) kautta tapahtuva johtamisen tar-
kastelu on Boldenin ja Goslingin (2006) mielestd vain vahvistanut suosiotaan
huolimatta siithen kohdistetusta kritiikistd. Heiddn mukaansa patevyysajattelu
on pikemminkin ymmartamisen ja jarkevén kehittdmistoiminnan este kuin se
edistdjand. Kun pétevd toiminta ei ole mielekkaésti palautettavissa suurem-
maksi tai pienemmaksi joukoksi erillisid patevyyksid, tarkoittaa tdmé sité,
ettd erinomaisen johtamisen taustalla piilevien patevyyksien identifiointi on
epavarmaa. Tilanne johtamisosaamisen osatekijoiden tunnistamisen kohdalla
on vastaava sen kanssa, ettd ihminen on 65% happea, 18% hiiltd, 2% vetya,
1.5% kalsiumia, 1% fosforia ja muita alkuaineita. Siind missd voimme olla
suhteellisen varmoja siitd, ettd alkuaineet on identifioitu suhteellisen pétevis-
ti, olemme myos kohtalaisen yksimielisid siitd, ettd ihminen on olennaisesti
jotakin enemmén kuin mitd méaaréllinen suhde noiden alkuaineiden vélilld
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osoittaa. Samalla kun alkuaineselonteko voi hyvinkin olla erinomaisen totta,
on se myds perustavalla tavalla riittiméton selontekona ihmisesté. Johtamisen
pitevyyden osatekijoéiden kohdalla on enemmén kuin epéselvéa se, mitéd ovat
pitevyyksien “alkeisosat” eli miké on se késitteellinen kehys, jossa osaami-
sen elementit ja niiden keskindissuhteet olisi mahdollista tunnistaa pétevésti.
Vaikka meilld olisikin asianmukainen kuvaamiskieli tai patevyyskartta, jonka
avulla tunnistaisimme erinomaisen johtamisen taustalta 16ytyvin osaamisen,
ei se tarkoita, ettd syntyvistd ymmarryksestd olisi sen enempéén kuin ihmi-
sestd alkuaineluettelona. Kummankaan kohdalla tieto osista ei riitd siihen,
ettd saisimme uudelleen koottua sen, joka oli osien etsimisen ldhtokohtana
(johtamispétevyys, ihminen) (vrt. Bolden ja Gosling 2006). Patevyys-1ahtoi-
nen tarkastelutapa onkin pettdva antaessaan olettaa, ettd patevyyksien tunnis-
tamiseen on olemassa riittdvét viélineet, ja ettd patevyyksien identifioiminen
sellaisenaan on jossakin suhteessa riittavaa.

”Patevyysdiskurssi” on samalla vahvasti vakiintunut tapa puhua toimi-
joista ja jésentdd heiddn toimintaansa. Sitd kdytetdédn ja tullaan jatkossakin
kéyttdmédn heikkouksistaan huolimatta. Itse asiassa tuo kehyksen tieteelli-
nen heikkous voidaan ndhda sen vahvuutena. Kuka tahansa on piteva puhu-
maan ja ottamaan kantaa sithen mité on johtajan patevyys. Péatevyyskehyksen
vahvuus on myds siind, ettd monien toiminnallisesti merkittiaviksi ndhtyjen
“patevyyksien” kohdalla on helppo osoittaa niiden muodostamiseen ja ke-
hittdmiseen omistautuneet tahot ja organisaatiot. Ndin pétevyyksiin liittyvi-
en puutteiden ja ongelmien artikulointi tapahtuu ymparistossa, jolle on lei-
mallista toivo paremmasta, ei toivottomuus. Pitevyyksien kautta tapahtuva
tarkastelu on liséksi luontevaa jokaisella, joka pohtii omaa osaamistaan ja
hahmottelee henkilokohtaisen kasvun mahdollisuuksiaan.

3.2. Johtaminen poliisissa vuosina 2002-2010

Kattava, lahimmén esimiehen toimintaa kuvaava kysymyssarja on kokonai-
suudessaan ollut mukana Poliisin henkildstobarometrissa vuosina 2005 ja
2008. Osa kysymyksistd sisdltyi vuoden 2002 barometriin ja kysymyssarjaa
muutettiin vuoden 2010 henkildstobarometriin.

Lahimmén esimiehen toimintaa koskevien kysymysten tuoma kuva
kehityksestd 2000-luvun ensimmaéisen vuosikymmenen aikana osoittaa mer-
kittdvaa parannusta vuosina 2002-2005 kaikissa kysytyissd suhteissa. Huo-
mattavaa on my0s se, ettd lahimmén esimiehen toimintaa kuvaavien arvi-
oiden keskiarvot ovat selvésti asteikon keskikohdan positiivisella puolella
(1=téysin eri mieltd...6= tdysin samaa mieltd). Vuosina 2005-2008 vastaavaa
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suurta harppausta ei enédd tapahdu. Johtamisen tila 1dhimmén esimichen toi-
minnan valossa pikemminkin vakiintuu. (Ks. liite 3.1). Lahimmén esimichen
toiminnan osalta vastaajat olivat eniten samaa mieltd vuonna 2008 seuraavi-
en viiden véittdman kanssa:

— On ystévillinen ja hdnen puoleensa on helppo kaintya

— Neuvoo ja tukee tarvittacssa

— Tasapuolinen ja oikeudenmukainen alaistensa kohtelussa eiké suosi

tai syrji ketddn
— Arvostaa alaistensa aloitteellisuutta ja kannustaa heité siithen
— Arvostaa hyviai yhteisty6td ja kannustaa sithen. (Ks. liite 3.1.)

Tehtdvaalueittainen tarkastelu osoittaa, ettd lahimmaén esimiehen toiminnassa
néhdddn edistymistd vuosina 2005-2008 vaativassa rikostutkinnassa, asian-
tuntijatydssé sekd pdivittdisrikostutkinnassa ja taantumista 1&hinnd vartioin-
titehtdvéan kohdalla (ks. kuvio 3.3). Virka-asemakohtainen jdsennys nostaa
esille vartijat ja paillikot. Heidén arvionsa 1dhimmén esimiehen toiminnasta
ovat aikaisempaa kielteisempia (ks. kuvio 3.4).
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Lupahallintoasiat || 2% 02008
Sis.hallinto ja tuki ||44:’3349 @ 2005
Paivitigistutkinta I 2?3’23
Vaativa rikostutkinta | I 1%27
12
Paivystys |I i gdé
Vartiointi | |4’|3254
Asiantuntijatehtavat | I mg2
1 2 3 4 5 6

Asteikko: 1=tdysin eri mielta...6= tdysin samaa mieltd
Lahteet: HB 2005; 2008

Kuvio 3.3. Lihimmén esimiehen toiminta tehtdvdalueen mukaan vuosina

2005-2008
Yhteens |I4‘f§‘§' 002008
Pzlikks | 'f‘f& 02005
Paallysto | ‘ ‘ ‘ ||2,’gf
Alipaallystd | |I44,'2361
Miehist6 | ‘ ‘ ‘ |sz%*5503
Vartija | ‘ ‘ ‘ |4|345,54
Toimistotydntekija | ‘ ‘ ‘ ||4‘,1’%4
Jokin muu | ‘ |I4A:’1104
1 2 3 4 5 6

Asteikko: 1=tdysin eri mielta...6= tdysin samaa mieltd
Lahteet: HB 2005; 2008

Kuvio 3.4. Lihimméin esimiehen toiminta virka-aseman mukaan vuosina
2005-2008
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Poliisin henkildstobarometrien 2008 ja 2010 tyStyytyvéisyysmittarilla (VM-
Baro) on kysytty tyytyviisyytta johtamiseen yleensd. Tdhdn ovat siséltyneet
kysymykset oikeudenmukaisesta ja inhimillisestd kohtelusta esimiesten ja
johdon taholta, palautteen saannista, tdiden organisoinnista ja esimichen tu-
esta. Tyytyvéisyys johtamiseen ei kokonaisuudessaan ole muuttunut vuodes-
ta 2008. Véhdisid siirtymid ilmenee kuitenkin johtamisen osatekijoissa (ks.
kuvio 3.5). Kokonaisuudessa tyytyvdisimpié ollaan esimiehen antamaan tu-
keen ja oikeudenmukaiseen sekéd inhimilliseen kohteluun hinen taholtaan.
Vihiten tyytyviisid ollaan tyon tuloksia koskevaan palautteeseen ja toiden
organisointiin tydyhteisdssa.

3,40
’ 02008
oikeudenmukaiseen ja inhimilliseen kohteluusi 3,56
esimiesten ja johdon taholta 3,53
L . . 3,12

palautteen saantiin ty6tuloksistasi ym. 319

’ R, P 3,26

toiden yleiseen organisointiin tydyhteisdssasi 324
- . 3,65

esimiehesi antamaan tukeen

3,64

Asteikko: 1=erittdin tyytymaton...5= erittdin tyytyvdinen
Lahteet: HB 2008; 2010

-
N
w
S
[6)]

Kuvio 3.5. Tyytyviisyys johtamiseen vuosina 2008 ja 2010

Virka-asemakohtainen tarkastelu osoittaa, ettd tyytyvdisyys johtamiseen kas-
vaa virka-aseman mukaan. Vartijoiden ja paéllikdiden/apulaispéédllikdiden tyy-
tyvéisyys johtamiseen on kasvanut aikaisemmasta. Vuonna 2010 virkaryhméén
muu kuuluvat vastaajat ovat johtamiseen vahiten tyytyvaisid (ks. kuvio 3.6).
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Asteikko: 1=erittdin tyytymaton...5= erittdin tyytyvdinen
Lahteet: HB 2008; 2010

Kuvio 3.6.  Tyytyviisyys johtamiseen virka-aseman mukaan vuosina 2008
ja2010

Se, miten onnistuneeksi ldhimmén esimiehen toiminta koetaan, ja se, miten
tyytyvéisid ollaan johtamiseen, korreloivat vahvasti keskendén (r=.715). La-
himmaén esimichen toiminta selittdd puolet johtamiseen tyytyvaisyydesta (se-
litysaste 51%). Senvall (2007) havaitsi, ettd johtamistyylin aktiivisuus, jolle
oli ominaista transformationaalinen johtamisote ja palkitseminen, oli positii-
visesti yhteydessd tydtyytyvdisyyteen ja tydssd jaksamiseen sekd kyynisty-
méttomyyteen. Aktiivisuus nékyi myds henkildston organisaation tehokkuut-
ta koskevissa arvioissa.

3.3. Yhtenaisyyden johtaminen uusissa
poliisilaitoksissa?°

Poliisin hallintorakenneuudistuksessa vuonna 2009 muodostettiin toimialu-
eeltaan ja henkilostoméadraltadn aikaisempaa suurempia poliisilaitoksia. Uu-
det poliisilaitokset muodostuvat paédpoliisiasemasta, joka sijoittuu yleensd
alueen suurimpaan kaupunkiin, ja joukosta poliisiasemia, jotka aikaisemmin
olivat itsendisid kihlakunnan poliisilaitoksia. Uuden poliisilaitoksen johto ja
hallinto seké erikoistumista vaativat toiminnot, kuten esimerkiksi pitkédkes-
toinen tutkinta, 10ytyvét yleensd padpoliisiasemalta.

20 Kéyttdméni tiedot siséltyvdt myos poliisin hallintorakenneuudistuksen arviointiraporttiin
(ks. Haraholma 2011).
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Poliisin henkildstobarometrissa 2010 vastaajat arvioivat poliisilaitoksen
ylemmén johdon toimintaa (ks. kuvio 3.7). Paédpoliisiasemalla toimivat vas-
taajat arvioivat laitoksen ylemmaén johdon onnistuneen johtamisessaan pa-
remmin kuin poliisiasemilla toimivat vastaajat.!

Viraston tai laitoksen johtamisessa kokonaisuudessaan

@

8
w
D
5

Tuloksia aikaansaavan toimintakulttuurin luomisessa

w

N
w
(3,1

Henkildston tyohyvinvoinnin ja jaksamisen
varmistamisessa 299

w
N
N

Innostavan ja kannustavan tydilmapiirin
rakentamisessa

w|:
w
N
©

Viraston tai laitoksen tyémenetelmien ja toimintatapojen
kehittamisessa 3,29

w
3
=

Viraston tai laitoksen toimintalinjojen vetamisessa

-
N
w
IS
(&2

Asteikko: erittdin epaonnistunutta (1)... (5) erittdin onnistunutta
Lahde: Haraholma 2011

Kuvio 3.7.  Ylemmén johdon toiminta paédpoliisiasemalla (harmaa palkki)
ja poliisiasemilla toimivien (sininen palkki) ndkdkulmasta

Henkil6ston arviot ylemmén johdon onnistumisesta eroavat eri poliisilaitos-
ten vélilla. Eroja on myds siind, mihin suuntaan ja missd méarin paapoliisi-
aseman vastaajien ja poliisiasemien vastaajien nikemykset johdon onnistu-
misesta poikkeavat toinen toisistaan. Kuvio 3.8 kuvaa kunkin poliisilaitoksen
(pl. Helsingin poliisilaitos ja Jokilaaksojen poliisilaitos) asemaa niin suhtees-
sa johdon onnistumiseen yleensd kuin pédpoliisiaseman ja poliisiasemien
vastaajien onnistumisarvioiden etéisyytta toisistaan.”

21  Jako pédpoliisiasemaan ja muuhun poliisiasemaan tehtiin yksikkévalikon pohjalta. Itd-Uu-
denmaan ja Pirkanmaan poliisilaitosten kohdalla luokittelu oli harkinnanvaraisempaa. Itd-Uu-
denmaan poliisilaitoksen kohdalla ldntisen toiminta-alueen vastaajat luettiin paépoliisiaseman
vastaajiksi. Pirkanmaan poliisilaitoksen kohdalla luokittelu tehtiin toimipaikan perusteella. Joki-
laaksojen poliisilaitoksen kohdalla jako pédpoliisiasemaan ja muuhun poliisiasemaan osoittautui
mahdottomaksi barometritietojen pohjalta.

22 Johdon onnistumisen osoitin on yksittdisistd onnistumisen alueista luodun summamuutta-
jan keskiarvo. Etdisyys on keskiarvo, joka on laskettu poliisilaitoksittain vdhentdmalld padpo-
liisiaseman ja poliisiaseman keskiarvo toisistaan kunkin onnistumisen ulottuvuuden osalta ja
laskemalla néiden erotusten keskiarvot.
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Poliisilaitosten johdon arvioidaan péddsddntdisesti onnistuneen johtamises-
saan. Suurin osa keskiarvoista sijoittuu onnistumista osoittavalle puolelle
suhteessa pystyakselin keskikohtaan (3). Joissakin poliisilaitoksissa poliisi-
asemilla toimivat vastaajat arvioivat johdon onnistuneen paremmin kuin p&a-
poliisiasemalla toimivat vastaajat. Kyseiset poliisilaitokset sijoittuvat vaa-
ka-asteikon nollakohdan (nollakohta = ei eroa péaépoliisiaseman ja muiden
poliisiasemien vastausten keskiarvojen vililld) vasemmalle puolelle. Pddosa
poliisilaitoksista 10ytyy kuitenkin kuvion keskiakselin oikealta puolelta eli
poliisiasemien vastaajien ndkemys poliisilaitoksen ylemman johdon onnistu-
misesta on keskiméérin alempi kuin péipoliisiasemalla toimivien vastaajien
onnistumisarviot. Kuviossa oikealle ylhaélle sijoittuvat poliisilaitokset, jois-
sa ero sdilyy, mutta johdon arvioidaan onnistuneen keskimaérdistd parem-
min ja oikealle alhaalle poliisilaitokset, joissa ero sdilyy, mutta arviot johdon
onnistumisesta ovat onnistumisarvioiden keskiarvon alapuolella. Keskelld
ylhaéllad ovat puolestaan ne poliisilaitokset, joissa johdon arvioidaan onnistu-
neen keskimaéraistd paremmin eivitkd onnistumisarviot paédpoliisiaseman ja
poliisiasemien vastaajien vililld juuri eroa toisistaan.

Uusien poliisilaitosten toimivuuden kannalta on ratkaisevan térkeda se,
ettd henkilostd kokee itsensd yhtendisen poliisilaitoksen osaksi. Vaikka on
todennikoisesti mahdotonta, ettd jokaiselle tyontekijélle pystyttéisiin tarjo-
amaan kaikki ne mahdollisuudet, mité sijoittuminen pddpoliisiasemalle tuo
mukanaan — padpoliisiasematkin eroavat tdssd suhteessa toinen toisistaan —
keskeinen johtamiseen kohdistuva haaste on sisdisen yhtendisyyden yllépito
ja vahvistaminen. Uhkana on, ettd padpoliisiasemista tulee tydvoimaa vah-
vasti puoleensa vetdvid tyopaikkoja ja muista poliisiasemista kaikin keinoin
véltettdvid tyopaikkoja.

Huolestuttavaa onkin, ettd vastaajat, jotka toimivat paédpoliisiasemilla,
ovat padsdintdisesti tyytyvdisempid tyohonsd kuin poliisiasemien vastaajat
(ks. kuvio 3.9). Poliisilaitoksille, jotka sijoittuvat kuvion 3.9 vasempaan lai-
taan, on ominaista se, ettd tyotyytyvéisin henkildsto 10ytyy poliisiasemilta.
Poliisilaitoksissa, jotka sijoittuvat kuviossa oikealle, tyytyviisyys on puoles-
taan keskimédirdisesti korkein péédpoliisiaseman henkilostossd. Tavoitteena
tulisi olla poliisilaitoksen sijoittuminen keskelle ja luonnollisestikin mahdol-
lisimman korkealle. Téll6in tydtyytyvéisyys olisi korkea eiké siind olisi eroa
padpoliisiasemalla ja poliisiasemilla toimivien vastaajien vélilla.
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Tyotyytyviisyyden kehitys vuosina 2008-2010 osoittaa, ettd kaikki ovat tyy-
tyvdisempid tydoloihin vuonna 2010 kuin vuonna 2008. Paipoliisiasemilla
toimivien parissa tydtyytyvdisyys on kuitenkin lisddntynyt enemmén kuin
poliisiasemilla toimivien joukossa. Péddpoliisiaseman ulkopuolella toimivien
kohdalla tyotyytyviisyys on laskenut erityisesti tiedonkulun osalta. Tyotyy-
tyviisyys on laskenut myos tyon siséllon ja haasteellisuuden sekd johtamisen
kohdalla. Paépoliisiasemalle sijoittuvien vastaajien tyytyvéisyys johtamiseen
on puolestaan lisddntynyt. Viimeksi mainitut ovat myds muita tyytyvéisem-
pid tyonantajakuvaan ja kehittymisen tukeen. Tyytymittomyys palkkaukseen
on vihentynyt molemmissa ryhmissé, mutta erityisesti pddpoliisiaseman vas-
taajien kohdalla. (Ks. liite 3.2)

Poliisin yhteisten arvojen toteutumisen ndkokulmasta selvin muutos
vuosina 2008-2010 on siind, ettd muualla kuin péadpoliisiasemalla toimivat
vastaajat kokevat palveluperiaatteen ja henkilostdon hyvinvoinnin arvojen
toteutuvan omassa yksikdssddn aikaisempaa heikommin (ks. liite 3.3). Hen-
kildston hyvinvoinnin arvon koettu lasku on huolestuttava signaali poliisilai-
tosten johtamisen ndkokulmasta.

Kun péipoliisiasemien ja muiden poliisiasemien henkilostdd verrataan
suhteessa tekijoihin, jotka koetaan rasittaviksi omien tyotehtévien hoidossa,
havaitaan, ettd organisaatiomuutosten aiheuttama rasittavuus on merkittavéasti
véhentynyt. Tdma koskee niin padpoliisiaseman kuin muunkin poliisiaseman
henkil6stod. Vahentyminen on kuitenkin suurempaa pédpoliisiasemalla toi-
mivan henkil6ston kohdalla. Toimipaikka heijastuu rasittavuusprofiilin muu-
toksessa vuodesta 2008. Byrokratia, paperisota, hierarkkiset organisaatiora-
kenteet, esimiesten toiminta ja kdskyttdiminen, luottamuksen puute ja tydhon
liittyvét ristiriitaiset odotukset koetaan vuonna 2010 muilla poliisiasemilla
rasittavammiksi kuin aikaisemmin (ks. liite 3.4). Tdmé on todennikdisesti
suoraa seurausta yksikkokoon kasvusta, pyrkimyksestd yhdenmukaistaa kay-
tdnt6jé ja toimintatapoja sekd soveltaa niitd yhtéldisesti kaikkiin.

Uusien poliisilaitosten sisdisen eriytymisen uhka asettaa johtamiselle
selkedn haasteen. Yhtendisyyden ja yhtdldiseksi koetun arvon séilyttdminen
tilanteessa, jossa tosiasialliset mahdollisuudet kehittyvit erilaisiksi eri toimi-
paikkojen vililld, on vaikeaa. Luovuttaminen ei kuitenkaan ole vaihtoehto.
Jos tosiasialliset mahdollisuudet eivit ole yhtenevid riippuen toimipaikasta,
on selvéd, ettei yhdenmukaisilla ratkaisuilla ole menestymisen mahdolli-
suuksia. Télloin tarvitaan joustavia, toimenkuviin ja henkil6on liittyvid rat-
kaisumalleja. Tyostd on tehtdva houkuttelevaa muotoilemalla tyd ja sen ehdot
jotenkin toisin. Vain erilainen voi tilldin ndyttdytyd yhdenveroisena.
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3.4. Paatelmat

Thmisiin sisdltyvén potentiaalisuuden saaminen kayttoon minkd tahansa
tarkoituksen palvelukseen vaatii usein monien eri toimien organisoimista.
Toimien suuntaaminen, koordinointi ja niihin sitoutuminen luonnehtivat
johtajuutta. Tavoiteltua asiantilaa tdssd suhteessa kuvaavat korkea tietoisuus
oikeasta toimintasuunnasta, pyrkimys sovittaa yhteen erillisid toimia ja si-
toutuneisuus tyon tekemiseen. Johtajuus téssd merkityksessd kuvaa vahvaa
tilannetietoisuutta, selkedé kuvaa toimintakokonaisuudesta ja oman tehtdvin
roolista osana sitd sekd toimintaan sitoutumista. Télloin enemmaén johtajuutta
voi tarkoittaa vihemmaén johtamista. Johtaminen tarpeena aktiiviseen puut-
tumiseen, vilittdomdin ohjaukseen, jatkuvaan palkitsemiseen ja valvontaan
kuvaa téllaisen johtajuuden puuttumista. Mitd enemmadn siis kaivataan tai tar-
vitaan aktiivista johtamista, sitd enemmaén johtajuudessa riittda kehitettdvaa.
Poliisin johtamisen 360°-arviointi ja palautejérjestelmén tavoitteena onkin li-
sdtd ymmarrysté johtamisesta, johtamisen tilanteesta ja vahvistaa johtajuutta
tyOyhteisossa.

Esimiesty6td madrittdd vastuu toisten tyon kokonaisuudesta. Hanen teh-
tdvanddn on mahdollistaa alaisten menestyminen omassa tydssain. Esimies ei
voi onnistua omassa tydssdén, jos hénen alaisensa epdonnistuvat omassaan.

Palveleminen siséltyy tdssd merkityksessd kaikkeen esimiestyohon.
Johtaminen edellyttdd selkedd ymmarrystd tai kuvaa johdetusta kokonaisuu-
desta, sen vaatimuksista ihmisistd ja toimista muodostuvana kokonaisuutena,
ja kyseisiin vaatimuksiin vastaamisesta, joilla luodaan perusedellytykset ky-
seisen toimintakokonaisuuden menestymiselle. Perusedellytykset johtamisen
oppimiselle johtamalla ja jatkuvalle johtamistydsséd kehittymiselle tayttyvit
vasta télloin. Viisaus on johtajuuden kehittdmisessi tydyhteisoissd ja johdet-
tavissa.
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Liite 3.2. Tyotyytyvaisyyden muutos vuosina 2008-2010 suhteessa
asemapaikkaan (paapoliisiasema — muu poliisiasema)
Asteikko: 1=erittdin tyytymaton...5= erittdin tyytyvainen

I
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Lahteet: Haraholma 2011
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Liite 3.3. Poliisin yhteisten arvojen toteutuminen omassa yksikdssa

vuosina 2008-2010 ja asemapaikka

Asteikko: 1=erittdin huonosti tai ei lainkaan ...5= erittain hyvin

T O Paapoliisiasema
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Lahteet: Haraholma 2011
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Liite 3.4. Stressitekijoiden muutos vuosina 2008-2010 ja

asemapaikka

B Paapoliisiasema

O Muu polisiasema

]
E—

E

-0,8

-06 -04 -02 0 0,2 0,4

0,6

0,8

Organisaatiomuutokset ja -uudistukset

Jatkuva kiire ja tekemattdmien tdiden paine

Voimankayttotilanteet

Perheeseen tai laheisiin kohdistuva hairinté ja ilkivalta

Itseeni kohdistuvan fyysisen vakivallan mahdollisuus

Laittomat uhkaukset

Ajoittaiset tyoruuhkat

Vaikeus erottaa tarkeat tehtévat vahemmén tarkeista

Tyontekijéiden ja ryhmien véliset ihmissuhdeongelmat

Omien paatosten ja toimenpiteiden juridinen vastuu

Omat riittamattomat ammatiliiset tiedot ja taidot

Yhdenmukaisuuden paine tydyhteisdssa; erilaisuutta e
siedeta

Samojen asioiden jatkuva toistuminen tydssa

Epaselva tehtavakuva

Esimiehen liian korkealle asettamat suoritustavoitteet

Tehtévien liiallinen vaativuus

Tyohon liittyvat ristiriitaiset rooliodotukset

Luottamuksen ja avoimuuden puute tydyhteisdssa

Esimiesten epaoikeudenmukainen toiminta

Kaskyttava johtamistapa

Esimiesten epatoivottava tai osaamaton johtamistapa

Byrokratia ja paperisota

Hierarkkiset organisaatiorakenteet

Huono tiedonkulku tydyhteistssa

Lahteet: Haraholma 2011
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4 TAVOITTEIDEN ASETTELU,
ARVIOINTI JA PALAUTE:
HAVAINTOJA POLIISIHALLINNON ERI
TEHTAVAALUEIDEN VALISISTA EROISTA
TULOSJOHTAMISESSA

Virpi Mustonen & Matti Vuorensyrjd
4.1. Johdanto

Artikkelin kohdeilmi6 ja tehtivi

Téssé artikkelissa tarkastellaan poliisin tulosjohtamista ja tulos- ja kehitys-
keskusteluja Poliisin henkildstobarometrin havaintojen avulla. Artikkelin
tutkimuksellinen osuus keskittyy tulostavoitteiden asettelun, arvioinnin ja
palautteen sekd asiantuntijuuden tukemisen vertailuun poliisihallinnon eri
tehtdvaalueilla. Onko tulostavoitteiden asettelussa olennaisia eroja eri tehté-
véalueiden vililld? Onnistuvatko arviointi ja palautteen antaminen eri tavoin
eri tehtdvaalueilla?

Tésséd johdantoluvussa kuvataan lyhyesti artikkelin kohdeilmiditd. Joh-
dantoluvun keskustelu sivuaa tulosohjauksen hallintohistoriallista taustaa ja
tulosjohtamisen ja tulos- ja kehityskeskustelujen merkitystd osana tulosohja-
usta. Jonkin verran késitellddn my®0s sitd teoreettista keskustelua, joka kytkee
tulostavoitteiden asettelun hyviin tuloksiin.

Artikkelissa on kaksi sisdllollistd osaa. Ensimmadisessd osassa kuvataan
tulosjohtamisen ja tulos- ja kehityskeskustelujen perustuloksia vuonna 2010
toteutetusta poliisin henkilostdbarometrista. Kuinka hyvin henkil6sto tuntee
oman tyonsé ja tyoyksikkonsé tulostavoitteet, omat vastuunsa ja velvollisuu-
tensa ja oman tyonsé arvioinnin perusteet? Saako henkildsto riittdvisti pa-
lautetta tyostddan? Kuinka hyoddyllisiksi he kokevat omat tulos- ja kehityskes-
kustelunsa? Kuinka suuri osa poliisihallinnon henkilostdstd on osallistunut
tulos- ja kehityskeskusteluihin kyselyajankohtaa edeltdneen vuoden aikana?
Laadittiinko keskustelujen kuluessa henkilokohtainen kehittymissuunnitelma
vai ei? Noudatettiinko laadittua kehittymissuunnitelmaa?

Artikkelin toisessa osassa analysoidaan tulostavoitteiden asettelua ja
arviointia seké tyontekijdn osaamisen tukemista osana tulos- ja kehityskes-
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kusteluja. Painopiste on tehtévéalueiden vilisten erojen tutkimuksessa. On-
ko tulostavoitteiden asettelussa, arvioinnissa ja palautteessa olennaisia eroja
eri tehtdvéalueiden vélilld? Onko tulosjohtaminen helpompaa niilld tehtdva-
alueilla, joilla tulostavoitteet ovat selvasti méériteltavissa, kaikkien hyvak-
syttivissé ja yksikisitteisesti mitattavissa, verrattuna tehtdvaalueisiin, joilla
tulostavoitteita on vaikea méaéritelld ja mitata ja joilla niistd on vaikea péaas-
td yhteisymmarrykseen? Miké on yhtddltd 1dhiesimiestyon ja toisaalta koko
organisaation johtamisen merkitys tdssd suhteessa?

Yksityiskohtainen tehtévédalueiden vélinen vertailututkimus tuli mah-
dolliseksi vuoden 2010 henkilostobarometrissa, kun tehtdvaaluemuuttuja
maédriteltiin aiempaa tarkemmin. Ensimmdisen kerran saadaan tietoa esimer-
kiksi talousrikostutkijoiden, vékivaltarikostutkijoiden, liikennevalvonnan
poliisien seki ennalta ehkdisevédédn toimintaan osallistuvien poliisien (1&hipo-
liisitoiminta, koulupoliisitoiminta, jne.) tydhyvinvoinnista.

Tulosohjauksen periaatteita sovelletaan 1dpdisevisti koko hallinnonalal-
la, mutta on mahdollista ja tydvoiman heterogeenisuusoletuksen nakokul-
masta my0s todennékdistd,? ettéd tulostavoitteiden asettelu, tuloksellisuuden
arviointi ja tuloksellisuuden seurannan ja arvioinnin kaytannot sopivat yksille
tehtdvéalueille paremmin kuin toisille. Jos merkittdvid tehtdvaaluekohtaisia
eroja on, ndistd eroista on hyvé olla tietoinen.

Tutkimuskirjallisuuden perusteella voidaan olettaa, ettd toiminnan tulok-
sellisuus paranee tdsmillisen ja haastavan tavoitteenasettelun seurauksena.
Lahtokohtana on Edwin Locken ja Gary Lathamin (1990; 1994; 2002; Locke
ym. 1981) tavoitteenasettelun teoria (goal setting theory). Sen mukaan tavoit-
teenasettelun tdsmallisyys ja vaikeusaste vaikuttavat suoraviivaisella, myon-
teiselld tavalla suoritustasoon — kuitenkin silld ehdolla, ettd muut mahdolliset
tekijat ja rajoitteet, kuten palautejarjestelmén toimivuus, on otettu huomioon.
Voidaan olettaa, ettd niissé poliisin toimintayksikoissd, joissa asetetaan tés-
méllisid ja haastavia tulostavoitteita ja joissa palautejérjestelma tukee niiden
saavuttamista, tulokset ovat parempia kuin yksikdissé, joissa tulostavoitteiden
tasmallisyydessd, haastavuudessa ja/tai palautejérjestelmédssi on puutteita.

Artikkelissa tarkastellaan myos tyontekijoiden osaamisen ja asiantunti-
juuden kehittdmisté seké kehittymissuunnitelmien laatimista ja noudattamista
osana tulos- ja kehityskeskusteluja. Téssd osassa artikkelia kysytddan, kuinka
laajasti poliisihallinnossa on laadittu henkilokohtaisia kehittymissuunnitel-
mia ja kuinka tunnollisesti laadittuja suunnitelmia on noudatettu. Samalla
pohditaan, kuinka hyvin poliisihallinnossa on osattu hyddyntai tulos- ja ke-
hityskeskustelujen antamaa mahdollisuutta oman osaamisen kehittdmiseen ja
organisaation osaamistarpeiden tyydyttdmiseen.

24 Tyon ja tydvoiman heterogeenisuutta sivuavista tutkimuksista ks. esim. Cotton & Tuttle
1986; Johnson ym. 2005.
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Artikkelin viimeisessd luvussa pohditaan niitd kdytdnnon toimia, joi-
den avulla tulosjohtamista ja tulos- ja kehityskeskusteluja voidaan kehittaa.
Paitelméluku perustuu sekd tdmén artikkelin havaintoihin ja pdéitelmiin ettd
aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

Tulosjohtaminen

Tulosjohtaminen voidaan néhdd osana uuden julkisjohtamisen (New Pub-
lic Management, NPM) laajempaa kokonaisuutta. Uusi julkisjohtaminen
on ollut 1980-luvun lopulta ldhtien kansainvélisesti suhteellisen yhtendinen
kehityssuuntaus. Sen juuret ovat anglosaksisissa maissa, erityisesti Isossa-
Britanniassa ja Yhdysvalloissa. Perusajatuksena on ollut, ettd virkakunta on
toimistaan tilivelvollinen kansalaisille, joita varten julkisia palveluja tuote-
taan ja jotka ndmé palvelut maksavat. Kansalaisten on voitava tietd ja konk-
reettisella tavalla ymmaértid, mitd julkiset palvelut maksavat ja mité julkisen
palvelutuotannon avulla saadaan aikaan.

Julkisessa palvelutuotannossa toiminnan kustannukset ja vaikutukset,
viime kddessd myds se pitkdn aikavélin kokonaisvaikuttavuus, joka julki-
sen palvelutuotannon avulla saadaan aikaan, on kyettdvd maérittdmadn ja
todentamaan. Tulosohjaus ja tuloksellisuuden arviointi ovat julkisen hal-
linnon tietoisten kehittdmistoimenpiteiden seurauksena véhitellen myos
Suomessa korvanneet keskitetyn sddntelyohjauksen ja kiintedn menola-
jikohtaisen budjetoinnin. Laajasti ymmadrretty tilivelvollisuusajattelu on
tdydentdnyt aiemmin ldhinnd vain laillisuus- ja virkavelvollisuusajatteluun
rajoittunutta vastuukasitystd. (Ks. esim. Pollitt 1988; 1990; 1994; Hood
1991; VM 2005.)

Isossa-Britanniassa The Audit Commission perustettiin vuonna 1983
vastaamaan Englannin ja Walesin paikallisviranomaisten toiminnan ulkoises-
ta tarkastustoimesta. Tehtdvéna oli auttaa paikallisen tason toimintayksikoitéd
taloudellisemman (economy), tehokkaamman (efficiency) ja vaikuttavam-
man (effectiveness) julkisen palvelutuotannon toteuttamisessa. Taloudelli-
suuden, tehokkuuden ja vaikuttavuuden arviointikédsitteet omaksuttiin jul-
kisen sektorin arviointitoiminnassa varsin laajasti, niin paikallishallinnossa
kuin keskushallinnossa, ja niin Isossa-Britanniassa kuin kansainvélisesti.
(Henderson-Stewart 1990; Carter & Klein & Day 1993; vrt. esim. VM 1988;
Vuorensyrja 1998; VM 2005.)

Tulosohjauksessa julkista palvelutuotantoa ohjataan taloudellisuuden,
tehokkuuden ja vaikuttavuuden kriteerein. Voidaan puhua kustannus-vaikut-
tavuudesta (kustannukset, vaikuttavuus) ja tehokkuudesta (panokset, tuotok-
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set). Tulosohjauksen késikirjan mukaan tulosohjauksen (...) toiminnallinen
ydin on sopijapuolten kyvysséd 16ytdd oikea tasapaino kéytettdvissd olevien
voimavarojen ja niilld saavutettavien tulosten vélilla. Tulosohjauksen perus-
ideana on, ettd voimavarat ja tavoitteet sekd toiminnan tehokkuus ja laatu
ovat mahdollisimman hyvin tasapainossa keskenédn ja ettd toiminnalla saa-
daan aikaan halutut vaikutukset.” (VM 2005, 9.)

Kéytdnnossd tulostavoitteista sovitaan ministerididen ja virastojen vé-
lilla kaytdvissd tulosneuvotteluissa. Tuloksellisuuden arvioinnin virastokoh-
taisina indikaattoreina on poliisissa kdytetty esimerkiksi katuturvallisuusin-
deksid, liitkenneturvallisuusindeksid, selvitettyjen rikosten maéraé suhteessa
rikostorjunnan henkildtyovuosiin (kpl) ja rikostorjunnan kustannuksia suh-
teessa kaikkiin selvitettyihin rikoksiin (€).

Tulostavoitteet on tarkoitus valittdd koko henkildston tiedoksi ja osittaa
sekd jakaa ne henkiloston tehtdviksi. Puhutaan tulostavoitteiden “jalkautta-
misesta” henkildstolle. Tulos- ja kehityskeskustelut ovat keskeinen véline
sekd tulostavoitteiden vélittdmisessd koko henkildstolle ettd tulostavoitteiden
toteutumisen arvioinnissa ja seurannassa. Tamaén liséksi tulos- ja kehityskes-
kustelut voivat henkildtasolla toimia tulostavoitteiden saavuttamisen tukena.

Tulos- ja kehityskeskustelu alaisen ja esimichen vililld antaa mahdolli-
suuden tydtehtdvid ja tydsuorituksia koskevaan arviointiin ja tarjoaa mahdol-
lisuuden tukea henkilokohtaisten tulostavoitteiden saavuttamista henkildkoh-
taisen kehittymissuunnitelman avulla. Kaytdssd on myds henkilokohtaisen
suoritusosan palkkaelementti, josta pdétetdén osana tulos- ja kehityskeskus-
teluja. Aiemman tutkimuksen perusteella palkkakannustimen varianssi — tés-
sd mielessd palkkakannustimen kéyttd — on kuitenkin ollut poliisihallinnossa
melko vdhidinen (Tuomela 2007; Vuorensyrja 2009).

Kustannusvaikuttavuuden ja tehokkuuden osuva, kohteenmukainen
arviointi on osoittautunut julkisella sektorilla vaikeaksi tehtévéksi. Kustan-
nus-vaikuttavuustutkimuksen nidkokulmasta ongelmana on, ettd julkisessa
palvelutuotannossa lopputuotteisiin ja palveluihin siséltyy monia julkis-
hyoddykeluontoisia ja osin myos erittdin abstrakteja ja vaikeasti maériteltavia
tavoitteita, joille ei voida osoittaa suhteellisen arvon mittoja (suhteellisia hin-
toja). Oikeusvaltion ylldpitdmisen, kansalaisten turvallisuuskokemusten tai
kansalaisten yhdenvertaisuuden suhteellista arvoa on vaikea mitata.

Tehokkuustutkimus on niin ikddn osoittautunut vaativaksi tehtavaksi.
Parhaita kdyténtdjd ja osaamisen koko syvyyttd on ollut vaikeata tyhjentévés-
ti kuvata panosten ja tuotosten teknisend (formaalina) suhteena. Nama vaike-
udet luonnehtivat lapdisevésti kaikkea tehokkuustutkimusta (ml. kehittyneet
tehokkuustutkimuksen menetelmat, kuten DEA). Tutkimus- ja arviointikir-
jallisuudessa on kuitenkin 2000-Iuvulla yleistynyt — 1&hinnd ladketieteellistd
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arviointikirjallisuutta seuraten, mutta vihitellen myds muussa realistisesti
suuntautuneessa arvioinnissa — vaatimus toimintakdytidntdjen todennetuista
vaikutuksista (evidence-based practice). On ajateltu, ettd on kyettdva toden-
tamaan, mitkd yksittdiset asiaintilat ovat seurausta julkisen yksikon, hank-
keen, tai ohjelman omasta toiminnasta, mitka eivét. (Vuorensyrja 1998; VM
2005; esim. Mullen & Bellamy & Bledsoe 2008.)

Yksi perusedellytys tulosohjauksen toimivuudelle on, ettd toimintayk-
sikdiden tulostavoitteet kyetddn ilmaisemaan konkreettisina, kaikkien ym-
maérrettdvisséd olevina tuotanto- tai palvelutavoitteina. Tulostavoitteiden tulee
olla selvid sekd kansalaisille ettd toimintaa ohjaaville viranomaisille. Ne tulee
kyetd vilittdmadn selvini ja konkreettisina tulostavoitteina myds henkilostol-
le. Henkil6ston hyvd kokonaiskuva oman toimintansa merkityksestd osana
koko organisaation toimintaa ja toiminta-ajatusta tukee lopputuotteen laatua
ja organisaation laatutyotd. Tyontekijd osaa arvioida oman tyonsé ja tyoteh-
tdviensd eri osatekijoiden merkityksen tyhjentdvisti vasta silloin, kun hén
ymmaértdd oman tyonsd ja omien tyovaiheidensa kytkdkset koko tyd- ja tuo-
tantoprosessiin. Vasta tdstd ndkokulmasta katsoen tydntekijd voi osata erottaa
tuotantoprosessin ndkdkulmasta kriittisen térkedt tyotehtévét ja tyovaiheet
tehtdvistd ja vaiheista, jotka ovat vihemmaén térkeit.

Tavoitteenasettelun motivaatioteoria (goal setting theory; ks. esim.
Locke & Latham 1990; 1994; 2002; Locke ym. 1981) tukee yksilotasolla
ajatusta tulostavoitteiden asettelun ja tuloksellisuuden keskindisesté yhtey-
destd. Locken ja Lathamin teorian mukaan ihmisen toimintaa ja paétoksen-
tekoa voidaan ymmartdd padmédrddn pyrkivind, tietoisena toimintana, jota
ohjaavat ihmisen itselleen asettamat tai hinelle asetetut tavoitteet. Silld, onko
kyse itse itselle asetetuista tavoitteista vai muiden asettamista tavoitteista, ei
néyttdisi olevan suurta merkitystd. Tarkedmpad on, etté tavoitteilla on jarkeva
perustelu (rationale), jonka tydntekijd voi ymmaértda ja hyvéksya. Yksinker-
taisin motivaatiolédhtdinen selitys tydsuorituksissa havaituille tasoeroille on
Locken ja Lathamin mukaan se, etti tavoitteet eritasoisten suoritusten taus-
talla ovat erilaisia (Locke & Latham 1994, 15).

Teoria voidaan kirjoittaa yksinkertaiseksi lauseeksi (4.1), jonka mukaan
suoritustaso (performance) paranee tavoitteenasettelun tismaéllisyyden (GS,
goal specificity) ja tavoitteenasettelun vaikeusasteen (GD, goal difficulty)
funktiona, silld ehdolla, ettd muut keskeiset rajoittavat tekijat (X) on otet-
tu huomioon. Néitd muita rajoittavia tekijoitd ovat tavoitteen koettu tirkeys
(goal importance), sitoutuneisuus tavoitteeseen (goal commitment), henkilon
itseluottamus (self-efficacy), palaute (feedback) seki tavoitteen tai annetun
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tehtdvdan monimutkaisuus (task complexity). (Ks. Locke & Latham 2002.)*
SUORITUSTASO = g(GS,GD | X) (4.1)

Kannustava ja rakentava palaute on yksi tdrkeimmistd hyvén suoritustason
ehdoista. Hyvéén suoritustasoon padseminen ja sen ylldpitdminen edellyt-
tdvdt toimivaa palautejarjestelmdd ja palautteenantoa. Palautteella Locke ja
Latham eivit tarkoita niinkdén ulkoisia palkkioita kuin palautteenannon yh-
teyttd sisdiseen motivaatioon ja sitd kautta hyvéén suoritustasoon. Yhteys on
tavoiteteorian mukaan vahva.

Locke ja Latham (2002) kuvaavat myos sitd mekanismia (g), jonka pe-
rusteella voidaan ajatella, ettd suoritustaso paranee tavoitteenasettelun tés-
méllisyyden ja vaikeusasteen seurauksena. He mainitsevat neljd eri tekijas,
jotka auttavat ymmaértdmaén sitd, ettd tdsmaéllinen ja haastava tavoite johtaa
parempaan suoritukseen kuin epamaérdinen ja helppo tavoite. Locke ja Lat-
ham viittaavat

1. Ahkeruuteen ja tyopanokseen (ponnistus, effort), jonka tyontekijé tavallisesti
sovittaa tavoitteenasettelun mukaiseksi;

2. Keinojen valinnan ja toiminnan suuntaamisen mahdollistumiseen tavoitteiden
tdsmentymisen myo6té (choice/direction);

3. Pitkédjénteisyyteen, jota tdsmaillinen, haastava tavoite edellyttdd (persistence),
sekd;

4. Konkreettisiin tiedonldhteisiin ja toimintatapoihin, joihin tavoitteenasettelu jo
itsessédn usein viittaa (strategies). (Locke & Latham 2002, 706-707, 714.)
Tutkimuskirjallisuuden perusteella voidaan olettaa, ettd yksikoissé, joissa
asetetaan tdsmallisid ja haastavia tulostavoitteita ja joissa palautejarjestelma
tukee niiden saavuttamista, tulokset ovat parempia kuin yksikoissé, joissa tu-
lostavoitteiden tidsmaéllisyydessd, haastavuudessa ja/tai palautejarjestelmassa
on puutteita.

Ajatus on arkijdrjen ndkdkulmasta uskottava. Tavoitteenasettelun moti-
vaatioteorian perusteella oletuksena on, ettd poliisihallinnossa jatkuva tyétdi
ohjaava vuorovaikutus, joka on rakentavaa ja pyrkii tdismdllisesti ja tinki-
mdttd hyvdcdn poliisityohon, tuottaa hyvid poliisitoiminnan tuloksia.

Empiirisen tutkimuksen tulokset ovat olleet teorian oletusten mukaisia,
tai ainakin suurelta osin samansuuntaisia sen kanssa. Selvésti asetettu, yk-

25 Locken ja Lathamin (2002) mallissa on lisdksi simultaaninen osa siten, ettd onnistunees-
ta, hyvéstd suorituksesta (performance) voi seurata syvenevé sitoutuminen tavoitteisiin (goa/
commitment), joka puolestaan on yksi hyvén suoritustason (performance) keskeisistd tekijoista:
performance — commitment — performance. Ks. tarkemmin Latham & Locke 2002.
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sityiskohtainen tavoite johtaa parempaan suoritukseen kuin epdmaéérdinen,
yleisluontoisesti asetettu tavoite, kun muut suoritukseen vaikuttavat tekijat
on otettu huomioon. On myds havaittu, ettd vaativa tavoite tuottaa paremman
suorituksen kuin vaatimaton tavoite. Edelleen on havaittu, ettd tdsméllinen ja
vaativa tavoitteenasettelu yhdistettynd suoritusten systemaattiseen arviointiin
ja palautteeseen parantaa suorituksia enemmain kuin kumpikaan néisti kah-
desta toimenpidelajista erikseen. (Locke & Latham 1990; 1994; 2002.)

Tulos- ja kehityskeskustelut

Tulos- ja kehityskeskustelujen asema on keskeinen tulostavoitteiden vélitté-
misesséd henkilostolle, niiden osittamisessa ja jakamisessa henkiloston tehté-
viksi ja my0s tulostavoitteiden toteutumisen seurannassa ja arvioinnissa. Tu-
los- ja kehityskeskusteluilla on kuitenkin myds muita tehtédvid. Vuoden 2009
alussa otettiin kayttoon poliisihallinnon uusi tulos- ja kehityskeskusteluloma-
ke. Lomakkeen ohjeteksti vastasi seuraavalla tavalla lomakkeen alussa esitet-
tyyn kysymykseen siitd, miksi tulos- ja kehityskeskusteluja kaydaén.

"Tulos- ja kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen vilinen
keskustelu henkilon tyohén, tyéhyvinvointiin ja osaamisen ke-
hittdmiseen liittyvistd asioista. Onnistunut tulos- ja kehityskes-
kustelu vaikuttaa henkiléston tyomotivaatioon, tyésuoritukseen
Jja viihtyvyyteen sekd lopulta myés palkkausjdrjestelmdn toi-
mivuuteen. Se on tilaisuus antaa molemmin puolin palautetta
tyossd suoriutumisesta ja sopia ty6hén vaikuttavista asioista.”
(Tulos- ja kehityskeskustelulomake 2009.)

Tulos- ja kehityskeskustelujen keskeisten piirteiden hieman yksityiskohtai-
sempana tulkintana voidaan esittda, ettd tulos- ja kehityskeskustelu:

1. Maédrittelee kuluneen vuoden tydsuoritusta koskevan arvion perusteella hen-
kilokohtaisen suoritustason ja suoritustason perusteella palkan suoritusosan
(0-32 % vaatimustason mukaisesta peruspalkasta; 10 %:n oletusarvo ennen
ensimmaisté tulos- ja kehityskeskustelua).

2. Madrittelee tyontekijan henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman tulevan kalen-
terivuoden ajaksi; kehittymissuunnitelmaa laadittaessa tarkastellaan osaamisen
vahvuuksia, osaamisen kehittdmistarpeita ja mahdollisia tdydennyskoulutusta-
voitteita; osaamisen kehittdmistd suunnitellaan sekd henkilokohtaisten osaamis-
tarpeiden ja urandkymien ettd organisaation osaamistarpeiden nakdkulmasta.
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3. Sovittaa sekd henkilokohtaisen suoritusosan ettd henkilokohtaisen kehittymis-
suunnitelman osaksi yksikon tulosohjausta. Tavoitteena on sitouttaa henkilds-
t0 tulostavoitteisiin: valittdd henkildstolle tieto tulostavoitteista, osittaa ja ja-
kaa tulostavoitteet henkildston tehtdviksi sekd seurata ja tukea tulostavoittei-
den toteutumista. Niilld sitouttamispyrkimyksilld on tutkimuskirjallisuuden
perusteella merkittdvid vaikutuksia siihen, kuinka henkildsto sitoutuu omaan
tyohonsé ja kokee oman tyonsd mielekkyyden. (Vuorensyrja 2009.)

Tyotd ja tydoloja tutkivan kansallisen tydolobarometrin 2007 (ks. Tyo- ja
elinkeinoministerié 2008) mukaan yli puolet kaikista tydssé olevista palkan-
saajista arvioi, ettd tyon suoritusvaatimukset ovat kasvaneet. Poliisin toimin-
taympdaristd muuttuu jatkuvasti ja luo uusia vaatimuksia julkisia palveluja
tuottavalle virkakunnalle. Poliisin koko toimiala on teknistynyt ja kansain-
vélistynyt ja edellyttdd monimutkaisten kokonaisuuksien hallintaa. Tiedon ja
informaation varanto- ja vaihtorakenteet ovat suurelta osin avoimia ja dynaa-
misia. Osaamista on paivitettdva jatkuvasti.

Poliisihallinnolle tyypillinen asiantuntijuus on toimialan ja ammatin
mukaisesti eriytynyttd osaamista, jolloin oman tydyhteison ja organisaation
konkreettinen tuki osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdmiselle on merkitté-
véssd asemassa. Yksittdisen tyontekijén saamalla kehittymisen tuella on suuri
vaikutus tyontekijan motivaatioon, asenteisiin, sitoutumiseen ja tyotyytyvéi-
syyteen. Tuen merkitys nékyy organisaation arvoissa ja konkretisoituu tyon
laadussa. (Elo & Feldt 2005; Mustonen 2009.)

Vaikka suoritusvaatimukset ovat kasvaneet, vain alle kolmannes tyo-
olobarometriin vuonna 2007 vastanneista katsoi, ettd heiddn mahdollisuu-
tensa kéyttdd omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan olivat lisdéntyneet.
Nayttdad siltd, ettd kehitys ei ole ollut tasapainoista, kun ajatellaan tyon
médrdd suhteessa tyon laatuun. Kiire ja tySpaine voivat aiheuttaa sen, ettd
kokemus tyon mielekkyydestd ja samalla analyyttinen ja kehittiva ote tyo-
hon katoavat, kun ty6td alkavat madritelld tyon ulkoiset rajoitteet. Samalla
murtuu Locken ja Lathamin kuvaama sidos yhtdéltd tyontekijan oman si-
sdisen motivaation ja sitoutumisen ja toisaalta hyvén suoritustason — laadun
— vililla.

Valtiolla ty6nantajan kustantamaan koulutukseen on osallistuttu vilk-
kaammin ja koulutus on ollut kestoltaan pidempdd kuin muilla sektoreilla
(Tyo- ja elinkeinoministerid 2008). Valtiosektorilla henkildstdd on kannus-
tettu koulutukseen. Toiminta on ollut tdssd mielessa aktiivista, kun sitd verra-
taan teollisuuteen, yksityisiin palveluihin ja kuntasektoriin.

Koulutuksen mittakaavaa ja sen kohdentamista on kuitenkin seurattava
ja arvioitava jatkuvasti. Tytehtdvien muutos ja osaamisvaatimusten kasvu
edellyttdvit johdolta vahvaa ndkemystd siitd, mihin suuntaan organisaation
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osaamisvaatimukset ovat kehittymédssd. Organisaation on tiedostettava omat
kriittiset menestystekijdnsd ja asiantuntemukseen liittyvdt kehittdmiskoh-
teet, jotta toimintaympériston ja osaamisvaatimusten muutoksiin pystytdian
vastaamaan ajoissa. Organisaation strategia, tulosohjaus ja tulostavoitteiden
asettelu seka tulos- ja kehityskeskustelu antavat vilineitd tdhén tyohon. (Kor-
pelainen 2007.) Naiden vélineiden hyddyntdmisessd on kuitenkin edelleen
merkittdvad vaihtelua poliisin eri toimintayksikdiden vélilla.

Tulos- ja kehityskeskustelujen mahdollisuus toimia aitona kehittymis-
td tukevana prosessina on rakennettu tulos- ja kehityskeskustelujen sisédn.
Tatd varten tulos- ja kehityskeskustelulomakkeessa on kysymyksid, joiden
avulla voidaan laatia henkilokohtainen kehittymissuunnitelma (kehittdmis-
toimenpiteet). Esimies ja alainen sopivat yhdessd yksityiskohtaiset kehitté-
mistoimenpiteet, jotka tukevat osaamisen kehittymistd sekd organisaation
ettd tyontekijén itsensi tarpeita ajatellen. Tavoitteiden selked kirjaaminen ja
henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman huolellinen suunnittelu vaikutta-
vat myonteiselld tavalla motivaatioon, tydn mielekkyyteen ja sitoutumiseen.
Organisaation ndkokulmasta tavoitteena on, ettd tyon laatu ja tuloksellisuus
paranevat ja ettd henkiloston ammattitaito pysyy ajan tasalla. Tyontekija saa
puolestaan mahdollisuuden verrata organisaation tavoitteita omiin kehitys-
edellytyksiinsd ja omiin urasuunnitelmiinsa. Onnistunut tulos- ja kehitys-
keskustelu ja tulosjohtamisessa onnistunut esimiestyd tukevat tydntekijan
osaamisen kehittymistd ja auttavat samalla organisaatiota selvidmién sille
asetetuista tavoitteista.

Vastuu tuloksellisuudesta ja yhteistyon sujuvuudesta on kaikilla osa-
puolilla, niin tydntekijoilld, esimiehilld kuin koko organisaatiollakin. Kehit-
tymissuunnitelman laatimisessa tyontekijdn oma aktiivisuus kuitenkin ko-
rostuu. Kehittdmistoimenpiteiden suunnittelua ja sopimista varten on hyvé
pohtia omia osaamisen kehittdmiseen ja uraan kohdistuvia toiveita ja ottaa
selvéa tarjolla olevista mahdollisuuksista ennen tulos- ja kehityskeskustelun
toteuttamisajankohtaa.

4.2. Tulosjohtaminen ja tulos- ja kehityskeskustelut
poliisin henkildstobarometrissa 2010

Poliisin henkildstobarometrin kyselytutkimuksessa tulosjohtamista ja tulos-
ja kehityskeskusteluja on tutkittu vastaajan omaa tydtdédn ja sen ohjausta kos-
kevien arvioiden nidkdkulmasta. Kysymykset on laadittu siten, ettd ne kyt-
keytyvit sisdllollisesti Locken ja Lathamin tavoitteenasettelun teoriaan.
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Henkil6stobarometriin (2010) siséltyi kysymyksié tavoitteiden asette-
lusta, arvioinnista ja palautteesta. Kdytdnnossd vastaajat saivat ottaa kantaa
seuraaviin vaitteisiin:

”Tieddn oman yksikkoni tulostavoitteet”

”Tyolleni on médritelty selkeét tulostavoitteet”

”Tyoni tulostavoitteet ovat sopivan haasteelliset”

”Tieddn mistd olen vastuussa”

”Tieddn kuinka tydsuorituksiani arvioidaan”

”Saan riittavésti palautetta tyoni tuloksista”
Vastausvaihtoehtojen asteikko oli viisiportainen (1-5): tdysin eri mieltd (1),
jokseenkin eri mieltd, en samaa enké eri mieltd, jokseenkin samaa mielti,
tdysin samaa mielté (5).

Tulos- ja kehityskeskustelujen toteuttamisesta vastaajilta kysyttiin:

”Oletko kaynyt tulos- ja kehityskeskusteluja viimeksi kulu-
neen vuoden aikana?”’

”Laadittiinko sinulle tulos- ja kehityskeskusteluiden pohjalta
henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma?”’

”Jos vastasit kylld edelliseen, onko laadittua kehittdmissuunni-
telmaa noudatettu?”

Vastausvaihtoehtoja oli kaikissa ndissd kysymyksissd kaksi (olen, en; kylla,
ei). Ndiden peruskysymysten liséksi vastaajilta pyydettiin vield arviota tulos-
ja kehityskeskustelujen hyodyllisyydesta:

”Kuinka hyodyllisiné piddt kdymidsi tulos- ja kehityskeskusteluja?”
Vastausvaihtoehtojen asteikko oli viisiportainen (1-5): erittdin hyddyttomina

(1), melko hyddyttomina, ei hyddyllisind eikd hyodyttdmind, melko hyodyl-
lisind ja erittdin hyddyllisini (5).
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Jakaumatulosten perusteella henkilostd tietdd vastuunsa tarkasti ja tun-
tee myds oman yksikkonsé tulostavoitteet suhteellisen hyvin. Vuonna 2010
yhteensd 85 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd” viitteen
kanssa, jonka mukaan tieddn mistd olen vastuussa (5.2 % “jokseenkin tai
tdysin eri mieltd”). Yhteensé 74 % vastaajista oli ”jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd” viitteen kanssa, jonka mukaan tieddn oman yksikkoni tulostavoitteet
(9.7 % ”’jokseenkin tai tdysin eri mieltd”). Nditd voidaan pitdd tulosjohtami-
sen hyvin onnistuneina vahvuusalueina. (Ks. liite 4.1.)

Tulos- ja kehityskeskustelujen hyddyllisyyttd ja palautteen saamista
arvioidaan osa-alueen kysymyksistd kriittisimmin. Vuonna 2010 alle 40 %
vastaajista oli ”jokseenkin tai tdysin samaa mieltd” viitteen kanssa, jonka
mukaan saan riittdvdsti palautetta tyéni tuloksista (31 % “jokseenkin tai tdy-
sin eri mieltd”) ja vain noin 34 % vastaajista piti tulos- ja kehityskeskusteluja
”melko tai erittdin hyodyllisind” (44 % “melko tai erittdin hyddyttomina”).
(Ks. liite 4.1.)

Tuloksissa kiinnittdd huomiota etenkin ajallinen muutos vuodesta 2008
vuoteen 2010. Tavoitteen asettelun, arvioinnin ja palautteen tulokset ovat
heikentyneet kautta linjan (liite 4.1). Poliisin hallintorakenneuudistus ja sen
aiheuttamat muutokset organisaatioon ja tydtehtdviin ovat omalta osaltaan
saattaneet vaikeuttaa monen henkilon kohdalla tavoitteenasettelun, arvioin-
nin ja palautteen hahmottamista omassa tydssa.

My®és tulos- ja kehityskeskustelujen hyodyllisyyttd koskevien arvioiden
kehitys on ollut kielteistd. Niiden osuus, jotka ovat kokeneet kdyménsd kes-
kustelut “melko tai erittdin hyddyllisiksi”, on laskenut 3.6 prosenttiyksikolld
(vuonna 2008 37.4 %, vuonna 2010 33.8 %). Tulos- ja kehityskeskustelujen
uudistustyd vuosien 2008 ja 2010 vililld, joka keskittyi lomakkeiston kehitta-
miseen, ei ainakaan tdsti ndkokulmasta katsottuna ole tuottanut haluttuja tulok-
sia. Vuonna 2010 yhteensa 44.3 % henkilostosta koki tulos- ja kehityskeskuste-
lut melko tai erittdin hyodyttomiksi (vrt. Vuorensyrjd, 2009, 13). (Liite 4.1.)

Taulukoissa 4.1 — 4.3 vuoden 2010 henkilostdbarometrituloksia tarkas-
tellaan tavallisimpien taustamuuttujien, idn, sukupuolen ja virka-aseman,
mukaan. Tésséd kdytetddn tavoitteen asettelun, arvioinnin ja palautteen sum-
mamuuttujaa (o = 0.873) sekd muuttujaa, jossa henkildstd arvioi tulos- ja
kehityskeskustelujen hyodyllisyytta.

Yleisesti voidaan todeta, ettd ikdantynyt henkildstd, keskimddrdistd
korkeammassa virka-asemassa toimiva henkilosto ja mieshenkilostd koke-
vat tavoitteiden asettelun, arvioinnin ja saamansa palautteen keskiméaraista
myonteisemmin, kun taas nuoret henkildstoryhmaét, keskimaériistd alemmas-
sa virka-asemassa toimivat ja naiset kokevat ndmé tulosjohtamisen kannalta
keskeiset asiat keskimaériisté kielteisemmin. Taustamuuttujien mukaiset erot
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ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid (p < .001) tai merkitsevid (sukupuoli,
p .<01). Tavoitteiden asettelu, arviointi ja palaute siis selkenevét ién ja koke-
muksen ja myds virka-aseman myoti. (Ks. taulukot 4.1, 4.2 ja 4.3.)

Tulos- ja kehityskeskustelujen osalta kuva on hieman toisenlainen. Se-
k& nuoret ettd ikddntyneet henkilostoryhmaét, keskiméaérdistd korkeammassa
virka-asemassa toimivat ja naiset kokevat tulos- ja kehityskeskustelut kes-
kimaéaraistd hyddyllisemmiksi, kun taas keski-ikdiset, keskiméérdistd alem-
massa virka-asemassa toimivat ja michet kokevat tulos- ja kehityskeskustelut
keskimaérdistd hyodyttdomammiksi. Taustamuuttujien mukaiset erot ovat ti-
lastollisesti erittdin merkitsevid (p <.001). (Ks. taulukot 4.1, 4.2 ja 4.3.)
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Taulukko 4.1.  Iké, tulosjohtaminen ja tulos- ja kehityskeskustelujen hyo-

dyllisyys
_ Luottamusrajat
x 95 %
29 340 070 336 345 933
Tavitteiden 30-39 352 078 349 355 1993
asettelu, arviointi ja  40-49 368 081 365 372 2196
palaute yhteensa 50- 384 080 380 387 1930
yhteensi  3.64 0.80 3.62 3.66 7052
229 292 106 284 300 715
Kuinka hyodyllising  30-39 266 116 261 272 1888
pidit tulos- ja 40-49 279 119 274 284 2165
kehityskeskusteluja 5 295 123 290 301 1910

yhteensd ~ 2.81 1.18 278 2.84 6678

Lahde: HB 2010

Taulukko 4.2.  Sukupuoli, tulosjohtaminen ja tulos- ja kehityskeskustelu-

jen hyddyllisyys
_ Luottamusrajat
* 95 %
L nainen 360 0.78 3,56  3.63 1921
Tavoitteiden
asettelu, arviointi ja  mies 366 080 3.64 368 5015

palaute yhteenséi -
yhteensd 3.64 0.80 3.62 3.66 6936

. L nainen 298 116 292 3.03 1810
Kuinka hyodyllisind

pidét tulos- ja mies 2.75 1.19 272 278 4755
kehityskeskusteluja

yhteensd  2.81 .18 278 2.84 6565

Lahde: HB 2010
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Taulukko 4.3.  Virka-asema, tulosjohtaminen ja tulos- ja kehityskeskuste-

lujen hyodyllisyys
_ Luottamusrajat
i 95 %
miehistd 347 077 345 3,50 3435

alipadllystd  3.84 0.75 3.8l 3.88 1574
paéllysto 410 074 4.04 4.16 564

Tavoitteiden S LA
dallikko/
asettelu, arviointi Epul. sl A2 049 442 461 103
ja palaute vartija 361 080 349 373 171
yhteensi
tsto 359 078 355 364 1071
muu 358 086 349 367 340
yhteensi 364 080 3.62 3.66 7258
miehistd 251 112 247 255 3134

alipdallyst6  2.86 1.15 280 292 1559

paallystd 353 112 344 3.63 557

Kuinka hyodylli- 115005
sind pidit tulos- paallikkor o5 g6 388 421 105

: ) apul. paal.
Jalk?hltYSkeSkuS' vartija 273 117 255 291 167
telyja
! tsto 302 116 295 3.09 1020
muu 313 119 300 326 333

yhteensd 2.81 .18 278 2.84 6875

Lahde: HB 2010

Nayttad siltd, ettd padllikot, apulaispadllikot ja padllystd ovat kaikilta osin
kiinteimmin mukana tulosohjauksessa, tulosjohtamisjérjestelméssé ja tulos-
ja kehityskeskusteluissa kuin alipddllystd ja miehistd. Tastd ndkokulmasta
katsottuna on ymmarrettivad, ettd esimiestoiminnan ja johtamisen merkitys
on suuri myos kokonaisuuden — muun henkildston késitysten — kannalta. Ta-
voitteiden asettelu, arviointi, palaute ja tulos- ja kehityskeskustelut vélittyvét
koko henkildstolle esimiesten kautta.

Edelld kuvattujen taustamuuttujien liséksi myos tehtdvéalueen ja tulos-
johtamisen seké tehtdvaalueen ja tulos- ja kehityskeskustelujen hyodyllisyy-
den vililld havaittiin tilastollisesti merkitsevit riippuvuudet (kummassakin
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tapauksessa p < .001). Riippuvuudet eivdt olleet niissd tapauksissa yhtd
voimakkaita kuin muiden muuttujien tapauksissa, mutta ne olivat kuitenkin
tilastollisesti merkitsevié ja laadullisesti (sisdllollisesti) uskottavan suuntai-
sia. Etenkin liikenteen valvonta seké sisdinen hallinto ja tukitehtdvit erosivat
muista tehtdvaalueista. Yleiskuva on se, ettd tavoitteiden asettelu, arviointi
ja palaute toimivat litkennevalvonnassa jonkin verran muita tehtdvaalueita
paremmin ja ettd tulos- ja kehityskeskustelut koetaan sisdisessé hallinnossa ja
tukitehtivissd selvisti muita tehtdvialueita hyddyllisemmiksi. (Ks. taulukko
4.4.aja4.4.b ks. myos kuvio 4.1.)

Tédmén yleiskuvan taakse kitkeytyy monia mielenkiintoisia eroja eri
tehtdvdalueiden vililld. Kun esimerkiksi tarkastellaan omalle tyolle asetet-
tujen tulostavoitteiden selkeyttd jakaumina tehtivaalueiden mukaan, tulokset
ovat kuvion 4.1 mukaiset. Tulostavoitteiden asettelu on muita tehtévéaluei-
ta selkedmpéd liikenteen valvonnan tehtdvissd, vaativassa rikostutkinnassa
(huumerikostutkinta, talousrikostutkinta, vikivaltarikostutkinta) seka siséi-
sessd hallinnossa ja tukitehtdvissd. Ongelmallisempaa tulostavoitteiden sel-
ked maédrittely on sen sijaan piditettyjen ja sdiloon otettujen vartioinnissa,
paivystyksessd seka lyhytkestoisessa rikostutkinnassa. Tulokset ovat saman-
suuntaisia myds muiden tulostavoitteiden asettelua, arviointia ja palautetta
koskevien muuttujien suhteen. (Ks. taulukko 4.4, kuvio 4.1.)
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Taulukko 4.4.a. Tehtdvdalue ja tulosjohtaminen

_ s Luottamusrajat
i 95 %
lyhytkestoinen
fikostutkinta 3.52 0.78 3.47 3.58 886
tekninen
rikostutkinta 3.64 0.81 3.53 3.76 179
talous-
rikostutkinta 3.82 0.74 3.74 391 285
huume-
rikostutkinta 3.75 0.69 3.64 3.85 159
vikivalta-
rikostutkinta 3.78 0.70 3.67 3.88 170
tiedustelu- ja
tarkkailu- 3.65 0.92 3.51 3.80 161
tehtiavit
muu vaativa/
pitkédkestoinen 3.70 0.77 3.64 3.77 499
rikostutkinta
Tavt(tn;telden valvonta- ja 353 078 349 3.56 2094
asettelu, hélytystehtivit : : : :
t
calaue | liikenne- 389 076 383 395 546
pht . valvonta ) : : )
yhteensi . L
koirapolisi- 342 074 330 354 152
olminta
piivystys 359 088 344 374 143
iahipollisi- 367 074 349 385 66
oiminta
ulkomazlais- 380  0.66 3.64 395 7l
valvonta
pidétettyjen ja
sdiloon otettujen  3.66  0.76  3.53  3.78 147
vartiointi
lupahallinto 3.61 0.79 3.55 3.68 586
sisdinen hallinto
ja tukitehtivit 3.87 0.79 3.80 3.95 462
?Sla??t%l.nnla' 3.66 088 359 373 570
ehtivit
yhteenséa 3.64 0.80 3.62 366 7176

Lahde: HB 2010
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Taulukko 4.4.b. Tehtdvialue ja tulos- ja kehityskeskustelujen hyddyllisyys

B Luottamus- n
X rajat 95 %
lyhytkestoinen rikos-
tatkinta 2.65 1.13 257 273 788
tekninen rikostutkinta 2.76 1.11 2.60 293 177
talousrikostutkinta 287 1.13 274 3.00 283
huumerikostutkinta 251 1.15 233 270 154
vikivaltarikostutkinta 2.98 1.11 2.80 3.15 164
tiedustelu- ja tarkkailu- 63 16 45 g1 157
tehtdvit
muu vaativalpitkakes- ) g3y 14 993 994 456
toinen rikostutkinta
valvonta- ja
Kuinka hiilytystehtavit 2.63 1.17 2.58 2.68 1958
hyddyllisind 1.0 o evalvonta 276 115 2.66 2.86 518
pidét tulos- ja
kehityskeskus-  koirapoliisitoiminta 228 1.08 2.10 2.45 147
teluja
péivystys 259 1.17 239 279 134
lahipoliisitoiminta 3.14 121 284 344 64
ulkomaalaisvalvonta 2.73 1.06 246 3.01 60
piddtettyjen jasailodn 3 55 553 593 14
otettujen vartiointi
lupahallinto 306 1.14 296 3.15 554
sisdinen hallinto ja
tukitehtivit 341 1.14 330 3.51 453
asiantuntijatehtévat 3.13 123 3.03 323 556
yhteensi 280 1.18 277 2.83 67%

Lahde: HB 2010
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n/N = 7207/7350

Kuvio 4.1.  Tydlleni on méiritelty selkeét tulostavoitteet: henkildston vas-
taukset tehtdvdalueen mukaan

Mielenkiintoinen kysymys on, mitd tehtdvdalueen omavaikutukselle tapah-
tuu, kun malliin otetaan mukaan muita selittivia tekijoitd (virka-asema, tyo-
kokemus poliisihallinnon palveluksessa, lihiesimiestoiminnan onnistunei-
suus, ylemmin johdon toiminnan onnistuneisuus). Kysymykseen vastataan
tdmin artikkelin seuraavassa tutkimuksellisessa jaksossa (4.3).
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4.3. Henkildkohtaisten tulostavoitteiden asettelu ja
arviointi seka ammatillisen kehittamisen tuki

4.3.1 Henkilbékohtaisten tulostavoitteiden asettelu ja arviointi:
tehtdvaalueen mukainen analyysi

Tulostavoitteiden asettelun, arvioinnin ja palautteen muuttujat ovat yhteydes-
sd moniin henkildstobarometrin muihin muuttujiin. N&istd muuttujista lasket-
tu summamuuttuja korreloi:*

* positiivisesti lihiesimiestoiminnan onnistuneisuutta koskevien
arvioiden kanssa (l&himmén esimiehen toiminta kokonaisuudes-
saan, r = .429),

* positiivisesti organisaation ylemmsén johdon toiminnan onnis-
tuneisuutta koskevien arvioiden kanssa (ylemmén johdon toimin-
ta kokonaisuudessaan, r = .453),

* positiivisesti omaa tyotd ja sitoutumista koskevien arvioiden
kanssa, erityisen sen kysymyksen kanssa, jossa vastaaja otti kan-
taa viitteeseen, “tunnen, etti tydopanostani arvostetaan tyoyh-
teisossiani” (r = .545),

* negatiivisesti tdiden ja tehtivien jakoa koskevien ristiriitojen
kanssa (r =—.338) sekd

* negatiivisesti tyduupumusmittarista (BBI-15) lasketun ulottuvuu-
den, heikentyneen ammatillisen itsetunnon kanssa (r =—.338).

Riippuvuudet ovat oletetun suuntaisia ja linjassa aiempien tulos- ja kehitys-
keskusteluja ja poliisin uutta palkkausjérjestelméé koskevien tutkimustulos-
ten kanssa (Tuomela 2007; Milkid & Huotari 2008; Vuorensyrja 2009).
Tédmén artikkelin analyysissa selitettdvind muuttujana on henkilokoh-
taisten tulostavoitteiden asettelu ja arviointi (y). Tulostavoitteiden asettelun,
arvioinnin ja palautteen kaikki indikaattorimuuttujat latautuvat ominaisarvo-
kriteerin perusteella yhdelle faktorille. Suurimmat lataukset eli kdytdnnossa
ulottuvuuden kuvauksen kannalta paras validiteetti on seuraavilla kolmella
eri muuttujalla:?’ tyélleni on mddritelty selkedt tulostavoitteet (A = .705),
tyoni tulostavoitteet ovat sopivan haasteelliset (A = .569) ja tieddin, kuinka

26  Summamuuttuja, johon on laskettu mukaan kaikki kuusi indikaattorimuuttujaa (oo = 0.873):
tieddn oman yksikkoni tulostavoitteet, tydlleni on médritelty selkedt tulostavoitteet, tyoni tulos-
tavoitteet ovat sopivan haasteelliset, tieddn mistd olen vastuussa, tiedédn kuinka tydsuorituksiani
arvioidaan, saan riittdvésti palautetta tyoni tuloksista

27 PAF.
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tyosuorituksiani arvioidaan (A = .578).2 Ndami kolme muuttujaa kytkeyty-
vit erityisesti henkilékohtaisten tavoitteiden asetteluun ja arviointiin, minka
lisdksi ne vastaavat tarkoin Locken ja Lathamin tavoitteenasettelun teorian
teoriakuvausta. Tdmén jakson analyysissa kdytetdén néistd syistd tilld tavoin

rajautunutta kolmen indikaattorimuuttujan summamuuttujaa (y = 3.55, s =
0.89).

Selittdvind muuttujina kdytetddn poliisialan tutkimuksissa ldhes poik-
keuksetta tarkeimmiksi osoittautuneita taustamuuttujia, poliisihallinnon ty6-
kokemuksen méirdd (vuosina; x = 16.39, s = 11.06), tehtdviaaluemuuttujaa
sekd virka-asemaa (X). Taustamuuttujista sukupuoli ja ikd jatettiin mallista
pois, yhtaéltd péaallekkaisyyden vuoksi (idn ja tydkokemuksen paillekkai-
Syys) ja toisaalta selitysasteen perusteella.”’ Tamén lisdksi analyysin selitti-
vind muuttujina kédytettiin ldhiesimiestoiminnan onnistuneisuuden ja ylem-
méin johdon toiminnan onnistuneisuuden muuttujia (I", asteikko molemmissa
1-6, keskiarvot keskihajontoineen, vastaavassa jarjestyksessd, x = 4.41, s =
1.22; x =3.57,s = 1.27).

Tutkimuksen menetelménd kéytettiin hierarkkista regressioanalyysia
(OLS). Erityisena kiinnostuksen kohteena oli, milld tavoin tehtdvdaluemuut-
tujan kertoimet muuttuvat, kun hierarkkiseen regressiorakenteeseen lisétdan
muita selittdvid muuttujia.

yi = by +bX; +b,I; +e;,
i=1,.,N.
Tulokset raportoidaan taulukossa 4.5. Keskeisen huomion kohteena ovat

tehtdvdaluemuuttujan kertoimet. Virka-asemamuuttujasta raportoidaan vain
tilastollinen merkitsevyys.*

(4.2)

28 Skaalan reliabiliteetti ndiden kolmen muuttujan summamuuttujalle on o = .811, yhden
faktorin ratkaisusta saadulle faktorille puolestaan VAR(F) = .837. Selitettdvd summamuuttuja y
palautettiin alkuperiiselle asteikolle 1-5, sen keskiarvo oli 3.55 (s = 0.89), vinous —0.482 ja hui-
pukkuus (kurtoosi) — 0.018. Jakauma oli vasemmalle vino ja se erosi tilastollisesti merkitsevalla
tavalla normaalijakaumasta, mutta oli kuitenkin ns. Stem & Leaf -kuvion perusteella verrattain
symmetrinen.

29 Ratkaisevana kriteerind kéytettiin mallin selitysastetta (R? adj.), joka oli paras taulukossa
4.5 esitetyn muuttujakombinaation avulla (malli 4).

30 Virka-asemamuuttujan kertoimet on mahdollista saada tutkimuksen tekijoilta (Matti Vuo-
rensyrja).
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Taulukko 4.5. Henkilokohtaisten tulostavoitteiden asettelu ja arviointi:
hierarkkinen regressioanalyysi

Mallil Malli2 Malli3 Malli4
Vakio 3.411%%% 3 4]18*%** 3.308%** ] 505%**
Tehtﬁvﬁalue ek seksk skskek skskek
tekninen rikostutkinta 0.127 0.111 0.097 0.091
talousrikostutkinta 0.331 0.187 0.198 0.130
huumerikostutkinta 0.287 0.230 0.239 0.314
vakivaltarikostutkinta 0.310 0.271 0.281 0.197
tiedustelu- ja tarkkailutehtdviat 0.144 0.076 0.092 0.064
;?E;‘stvj‘ti?rgp itkdkestoinen 109 112 0108 0.094
valvonta- ja hilytystehtévat 0.040 0.086 0.110 0.118
litkkennevalvonta 0.436 0.473 0.471 0.384
koirapoliisitoiminta -0.089  -0.019 -0.024  0.155
paivystys 0.067 0.090 0.056  -0.001
lahipoliisitoiminta 0.099 0.081 0.080  -0.098
ulkomaalaisvalvonta 0.293 0.320 0.338 0.137
piddtettyjen ja sdilon 0.113 0250 0277  0.191
otettujen vartiointi
lupahallinto 0.114 0.080 0.081 0.077
;‘E‘;ﬁgihnm J 0362 0213 0205  0.030
asiantuntijatehtdvét 0.141 0.034 0.046 0.020
lyhytkestoinen rikostutkinta 0.000 0.000 0.000 0.000
Virka-asema - wkE HAE ok
Tyokokemus poliisihallinnossa - - 0.008*** (.012%**
Lihiesimiestoiminta - — 0.23 5%
Ylemmin johdon toiminta - - 0.211%**
F(df ,df)) 11.426 28330 29.106 138.280
[p] [<.001] [<.001] [<.001] [<.001]
R? (adj.) 0.023 0.077 0.084 0.329
n 7189 7162 7061 6991
Puuttuvia tietoja 161 188 289 359
N 7350 7350 7350 7350

Lahde: HB 2010
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Mallien perusteella seké virka-asema, poliisihallinnon tydkokemus, 1&hiesi-
miestoiminnan onnistuneisuus ettd ylemmén johdon toiminnan onnistunei-
suus ovat tilastollisesti merkitsevéssa riippuvuussuhteessa henkilokohtaisten
tulostavoitteiden asetteluun ja arviointiin.

Sisdllollisesti riippuvuusyhteyksisté voidaan todeta, ettd kokemus hen-
kilokohtaisten tulostavoitteiden ja omaa tyo6td koskevien arviointiperusteiden
selkeydestd lisddntyy tyokokemuksen karttuessa, lahiesimiestyon onnistumi-
sen myotd sekd organisaation ylemmén johdon onnistuessa omissa tehtivis-
sddn. My0s vastaajan virka-asema vaikuttaa tilastollisesti merkitsevalld ta-
valla selkeyteen; paillystolle ja paéllikoille tavoitteet ja oman tyon arviointi
ovat selkedmpid kuin miehistdlle ja alipadllystolle.

Tehtévéalueiden vélilld on tilastollisesti merkitsevid eroja siind, kuinka
henkilokohtaisten tulostavoitteiden asettelussa ja arvioinnissa onnistutaan.
Huomionarvoista on, ettd vaikka erot tasoittuvat, kun analyysiin tuodaan mu-
kaan muita, aiemmassa tutkimuksessa tdrkeimmiksi osoittautuneita tausta-
muuttujia ja siséllollisid selittdvid muuttujia, erot eri tehtdvaalueiden valilld
eivit kokonaan hévid. Liikenteen valvonta erottuu kaikista muista tehtédvéalu-
eista siten, ettd henkilokohtaisten tulostavoitteiden asettelussa ja arvioinnissa
onnistutaan muita tehtdvaalueita paremmin. My®ds vaativa rikostutkinta, eri-
tyisesti huumerikostutkinta ja vékivaltarikostutkinta, ovat alueita, joilla hen-
kilokohtaiset tulostavoitteet ja niiden arvioinnin perusteet ovat suhteellisen
selvid.

Muutamilla tehtdvéalueilla, erityisesti huumerikostutkinnassa ja koira-
poliisitoiminnassa, ldhiesimiestoiminnan ja johtamisen siséllyttiminen mal-
liin kasvattaa tehtdvaalueen omaa kerrointa. Yksi mahdollinen lukutapa télle
havainnolle on, ettd vaikka tehtdvialue sindnsd mahdollistaa selkeiden tulos-
tavoitteiden asettelun ja arvioinnin, esimiestoiminta ja johtaminen eivit ole
tdysimaardisesti onnistuneet tukemaan ndité tehtdvdalueen luonteenomaisia
mahdollisuuksia. Ulkomaalaisvalvonta, 1dhipoliisitoiminta ja sisdinen hallin-
to ja tukitehtévét ovat tdssd suhteessa vastakkaisia esimerkkejd; tehtavaaluei-
den kertoimet vihenevét tehtdvialueista eniten, kun ldhiesimiestoiminnan ja
johtamisen muuttujat siséllytetd&n malliin.

4.3.2 Tybntekijén osaamisen ja kehittymisen tukeminen osana
tulos- ja kehityskeskusteluja

Poliisin henkildstobarometrin (2010) ja tyd- ja elinkeinoministerion tekemén
tydolobarometrin (Ty6- ja elinkeinoministerié 2008) tulokset ovat tulos- ja
kehityskeskustelujen osalta keskenddn samansuuntaisia, vaikka tuloksissa on
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myos joitakin eroja. Poliisin henkildstobarometrin (2010) aineiston perus-
teella 82.9 % poliisihallinnon henkilostdstd oli kdynyt tulos- ja kehityskes-
kustelun viimeksi kuluneen vuoden aikana (ks. taulukko 4.6). Tydolobaro-
metrissa 2007 vastaava luku kaikille sektoreille (valtiosektori, kuntasektori,
teollisuus, yksityiset palvelut) oli 86 %.

Taulukko 4.6.  Oletko kdynyt tulos- ja kehityskeskusteluja viimeksi kulu-
neen vuoden aikana?

Olen En (1001'\1) %)
Michistd 77.4% 22.6 % 3439
Alipiallysto 88.6 % 1.4 % 1581
Paillysto 92.2% 7.8% 564
apsi}?ﬂ;;‘;/“kké 100.0 % 0.0 % 105
Vartija 80.3 % 19.7 % 173
Tstotyontekiji 84.9 % 15.1 % 1083
Muu 87.4 % 12.6 % 348
Yhteensi 82.9 % 17.1 % 7293

Lahde: HB 2010

Havainnot, joiden mukaan henkilokohtaista kehittymissuunnitelmaa ei ole
monille tehty lainkaan (32.0 %), tai ettd tehtyd kehittymissuunnitelmaa ei
ole noudatettu (18.6 %), ovat huomionarvoisia (ks. taulukko 4.7). Henkilo-
kohtaisen kehittymissuunnitelman laatimisessa ja erityisesti sen noudatta-
misessa on lisdksi merkittdvid virka-asemakohtaisia eroja. Taulukoiden 4.6
ja 4.7 tiedoista voidaan laskea, ettd miehistostd koko prosessin on kédynyt
lapi tyydyttavilla, jarjestelmén tarkoituksia vastaavalla tavalla noin 42.4 %.*!
Esimerkiksi pdéllystossd vastaava osuus on 56.9 %.% Jos luvusta lasketaan

31 (1873 x 0.779)/3439 = 0.424
32 (347 x 0.925)/564 = 0.569
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pois ne, jotka eivét ole viimeksi kuluneen vuoden aikana kdyneet tulos- ja
kehityskeskusteluja,®® ero tasoittuu, mutta ei kokonaan hdvid. Miehistén
osuus on tilloin 54.8 %.3* Péillystén osuus on 61.7 %.%

Huolestuttavaa on, ettd virka-asemakohtaiset erot aiheutuvat pidasiassa
siitd, ettd laadittua kehittymissuunnitelmaa ei ole vastaajan késityksen mu-
kaan noudatettu. Siitd osasta miehistdd, joille henkilokohtainen kehittymis-
suunnitelma oli laadittu, ndin asian koki yhteensd 22.1 %. Vastaava osuus oli
alipaillystolle 17.2 %, paillystolle 7.5 % ja paillikdille/apulaispaallikdille
4.2 %. Vartijat ja muu henkilosto asettuivat tilld asteikolla alipdillyston ja
paéllyston véliin (15.1 %, 16.9 %), toimistotydntekijét puolestaan miehiston
ja alipéédllyston viliin (19.4 %).

Taulukko 4.7.  Kehittymissuunnitelman laatiminen ja noudattaminen
virka-aseman mukaan

Laadittiinko tulos- ja Noudatettiinko laadittua

kehityskeskustelussa . . . 9
kehittymissuunnitelma? kehittymissuunnitelmaa
N . N . . N
Kyllda Ei (100.0 %) Kylld Ei (100.0 %)
Michisto 71.0% 29.0% 2657 |77.9% 221 % 1873

Alipaillystd  64.3% 35.7% 1399 |82.8% 17.2% 890

Pillystd 681% 319% 520 |92.5% 7.5% 347
PAallikkd/ o0 600 59100 103 |95.8% 42% 72
apul. paallikko

Vartija 626% 374% 139 |849% 151% 86

Tstotyontekija 65.8 % 34.2% 912 80.6 % 19.4% 593
Muu 67.4% 32.6% 301 83.1% 16.9% 201

Yhteensd 68.0% 32.0% 6031 81.4% 18.6 % 4062
Lahde: HB 2010

33 Tama on osittain perusteltua, koska niihin, jotka eivit ole kidyneet tulos- ja kehityskeskus-
teluja, siséltyy paljon méirdaikaisia ja vastikdén tyosuhteensa aloittaneita, joita on miehistossa
muita virkaryhmié enemmén.

34 (1873 x0.779)/(3439 x 0.774) = 0.548

35 (347x0.925)/(564 x 0.922) = 0.617.
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Sovittujen kehittymistoimenpiteiden noudattamatta jattdminen vie tulos- ja
kehityskeskustelulta uskottavuutta ja vaikuttaa viistdméttd siihen, kuinka
hyodyllisiksi tulos- ja kehityskeskustelut koetaan. On syyté kysyé, misté joh-
tuu, ettd kehittymissuunnitelmia ei tehdi tai sovituista kehittdmistoimenpi-
teistd ei pidetd kiinni?

Esimiehen ja tyontekijan on hyvé tietdd erilaisista osaamisen kehittéd-
miseen tdhtddvistd menetelmistd tai tietdd ainakin taho, josta tietoa kehit-
tdmismenetelmistd ja -toimista voidaan hankkia. Osaamista ja osaamisen
kehittdmistd tukevina menetelmind voidaan mainita mm. formaali koulutus,
monimuoto-opiskelu, tutustumiskdynnit, tydn muotoilu, laajenevat tyotehté-
vét, toisilta oppiminen, projektitoiminta, mentorointi, tydkierto, sijaisuudet,
uusien tyotehtdvien oppiminen ja erilaisten koulutus- ja opetustehtdvien hoi-
taminen (Viitala 2004). Erilaisia kehittdmismenetelmid on tarkemmin kuvat-
tu jokaisen organisaation omissa henkildston kehittdmisen strategioissa, ku-
ten myds Osaamisen johtamisen kehittdmistydryhmén loppuraportissa (SM
2007).

Luottamuksen kannalta tirkeéd joka tapauksessa on, ettd henkilokohtai-
seen kehittymissuunnitelmaan kirjatuista ja yhdessd sovituista toimenpiteistad
pidetdén kiinni ja ettd mahdolliset muutokset suunnitelmaan tehdéén yksis-
sd tuumin. Tutkinto- tai tdydennyskoulutusta koskevia kirjauksia ei kannata
tehdd, jos tulos- ja kehityskeskustelujen toteuttamisajankohtana on epiilys
siitd, ettd esimerkiksi resurssivajeiden tms. seikkojen vuoksi koulutukset ei-
vit tule olemaan mahdollisia. Silla, ettd sana pitdd, on viliton vaikutuksensa
luottamukseen.

4.4. Havainnot, paatelmat ja toimenpiteet

Havainnot ja piitelmit

Téssé artikkelissa tarkasteltiin tulostavoitteiden asettelua, arviointia ja pa-
lautetta sekd tulos- ja kehityskeskusteluja osana poliisihallinnon yleisempéa
tulosjohtamisen prosessia. Artikkelin keskeisind havaintoina ja paételminé
voidaan esittda:

*  Tulostavoitteiden asettelun, arvioinnin ja palautteen muuttujien ja
muiden henkilostobarometrin keskeisten muuttujien vililld havait-
tiin useita tilastollisesti merkitsevid riippuvuuksia. Tulosjohtamisen
muuttujat korreloivat erityisesti ldhiesimiestoimintaa koskevien arvi-
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oiden kanssa (+), organisaation ylemmén johdon toimintaa koskevien
arvioiden kanssa (+), omaa tydti ja sitoutumista koskevien arvioiden
kanssa, erityisesti sen kysymyksen kanssa, jossa vastaaja otti kantaa
véitteeseen, “tunnen, ettd tydpanostani arvostetaan tydyhteisdssani”
(+), toiden ja tehtdvien jakoa koskevien ristiriitojen kanssa (—) sekd
tyduupumusmittarista (BBI-15) ammatillisen itsetunnon heikentymi-
sen kanssa (-).

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella tiedetdédn, ettd tulosta-
voitteiden selked, haastava asettelu ja palaute auttavat hyviin tuloksiin.
Téssé tutkimuksessa tdimad ajatus muotoiltiin poliisitoiminnan nakokul-
masta vditteend, jonka mukaan “jatkuva ty6td ohjaava vuorovaikutus,
joka on rakentavaa ja pyrkii tdsmaéllisesti ja tinkimdttd hyvéaéan polii-
sityohon, tuottaa hyvid poliisitoiminnan tuloksia”. Tulostavoitteiden
asettelussa, arvioinnissa ja palautteessa voi olla kuitenkin merkittavid
eroja eri toimialojen, ammattien ja tehtdvéalueiden vélilld. Témén tut-
kimuksen syventdva analyysi kohdistui ndihin kysymyksiin.

Analyysin perusteella tehtdvdalueiden vélilla on tilastollisesti merkit-
sevid eroja siind, kuinka henkilokohtaisten tulostavoitteiden asettelus-
sa ja arvioinnissa onnistutaan. Liikenteen valvonta erottuu muista teh-
tdvaalueista siten, ettd henkilokohtaisten tulostavoitteiden asettelu ja
arviointi onnistuvat tilld tehtidvéaalueella muita tehtdvaalueita parem-
min. My®6s vikivaltarikostutkinta ja huumerikostutkinta ovat tillaisia
tehtdvaalueita. Tehtdvdalueen omavaikutus tulostavoitteiden asettelun
ja arvioinnin selkeyteen heikkenee, mutta ei katoa, kun malliin sisél-
lytetddn muita selittdvid muuttujia.

Mallinnuksen muista muuttujista virka-asema, tyokokemus poliisi-
hallinnon palveluksessa, ldhiesimiestoiminta ja ylemmaén johdon toi-
minta olivat kaikki tilastollisesti merkitsevésséd riippuvuussuhteessa
henkilokohtaisten tulostavoitteiden asetteluun ja arviointiin. Koke-
mus henkildkohtaisten tulostavoitteiden ja omaa ty6td koskevien arvi-
ointiperusteiden selkeydestd lisdéntyy tyokokemuksen karttuessa sekd
ldhiesimiesten ja organisaation ylemmén johdon onnistuessa omissa
tehtdvissddn. My0s vastaajan virka-asema vaikuttaa tilastollisesti
merkitsevilld tavalla selkeyteen; paillystolle ja paéllikoille tavoitteet
ja oman tyon arviointi ovat selkedmpid kuin miehistolle ja alipaallys-
tolle.



*  Tulos- ja kehityskeskusteluja ei kaikissa virkaryhmissd koeta hyodyl-
lisiksi. Erityisesti miehistd on tulos- ja kehityskeskusteluihin ndhden
kriittistd. Aiemman tutkimuksen perusteella yksi tulos- ja kehityskes-
kustelujen keskeisimmistd ongelmista ndyttda olevan se, etté tulos- ja
kehityskeskusteluilla ei ole todellisia vaikutuksia oman tyon ja osaa-
misen kehittimiseen eiké palkkaan (Vuorensyrja 2009).

*  Osaamisen kehittdmisen osalta voidaan huomauttaa, ettd suhteellisen
suuri osa (22.1 %) miehistdstd on kokenut, ettd tulos- ja kehityskes-
kustelussa laadittua henkilokohtaista kehittymissuunnitelmaa ei ole
noudatettu. Vastaava osuus esimerkiksi paillystolld oli 7.5 %. Téltd
osin tulokset ovat luottamuksen yllépitdmisen ja syventdmisen niko-
kulmasta kielteisia.

Toimenpiteet

Tehtdvdaluemuuttujan selitysvoima tulostavoitteiden asettelua ja arviointia
analysoineessa mallissa ei ollut suuri. Osa tehtévéalueista ei tdssd suhteessa
eronnut merkittavésti toisistaan. Oli kuitenkin muutamia tehtdviaalueita, joilla
tulostavoitteiden asettelu ja arviointi ndyttdvat onnistuvan muita jonkin ver-
ran paremmin. Naitd olivat erityisesti liikenteen valvonta, vékivaltarikostut-
kinta ja huumerikostutkinta. Naytti liséksi siltd, ettd liikenteen valvonnassa
ja vikivaltarikostutkinnassa esimiestoiminta ja johtaminen toimivat nididen
luontaisten mahdollisuuksien tukena. Huumerikostutkinnan ja koirapoliisi-
toiminnan osalta tdmén artikkelin havainnot olivat vastakkaisen suuntaisia.
Alustavien péddtelmien mukaan esimiestoiminta ja johtaminen eivét ndyté
tdysimaardisesti tukevan niitd tulostavoitteiden asettelun ja arvioinnin mah-
dollisuuksia, joita néilld tehtédvéalueilla on.

Tulos- ja kehityskeskustelujen osalta voidaan todeta, ettd esimiesten
tehtdvénd on toimia voimassa olevan tulosohjausjérjestelmén mukaisesti ja
noudattaa tulossopimusneuvotteluissa sovittuja tavoitteita ja periaatteita. Té-
hén siséltyy muiden velvollisuuksien rinnalla se, ettd esimichet huolehtivat
tulos- ja kehityskeskustelujen toteuttamisesta virkachtosopimuksessa sovitul-
la tavalla. Tulos- ja kehityskeskusteluihin on suhtauduttava asian vaatimalla
tarkkuudella ja huolellisuudella, mutta kuitenkin silld tavoin, ettd toimintaa
ohjaavat lomakkeiden liséksi myos kdytdnndllinen jarki, arvostelukyky ja ti-
lannekohtainen harkinta.

Tulosohjausjarjestelméin kuvaus toiminnan tavoitteista ei ole tyhjentéva.
Sama voidaan sanoa poliisitoiminnan ja poliisihallinnon parhaista kaytan-
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ndistd, osaamisesta ja asiantuntijuudesta: toimijoilla on paljon sellaista tie-
toa, osaamista ja ymmarrystd, jota ei ole kirjattu eiké vélttdmattd edes voida
kirjata ylos. Tama tarkoittaa mm. sité, ettd tulosohjausta ja tulos- ja kehitys-
keskusteluja on voitava soveltaa yksikon luonteen, yksikon ja henkildston
sen hetkisen tilanteen ja esimichen ja alaisen niité asioita koskevan oman
harkinnan mukaan.

Tulos- ja kehityskeskustelut sijoittuvat luottamuksen nakdkulmasta her-
kélle, tunnepitoiselle alueelle. Niissd arvioidaan tyontekijan identiteetin né-
kokulmasta tirkeitd asioita: tyontekijdn omaa tyGtd ja tydsuorituksia, omaa
ammatillista osaamista ja tyontekijan henkilokohtaista uraa ja hénen tulevai-
suuttaan. Samanaikaisesti keskustelussa madritellddn tulos- ja kehityskes-
kusteluihin kuuluva palkkaelementti (henkildkohtainen suoritusosa). Luot-
tamuksen ndkdkulma tulos- ja kehityskeskusteluihin on ndin ollen tarkeé.
Tavoitteena tulisi olla, ettd tulos- ja kehityskeskustelut tukevat ja edelleen
kehittévét ja syventdvit esimiehen ja alaisen keskindistd luottamusta.

Luottamus

Suomalaista yhteiskuntaa on yleisestikin luonnehdittu luottamusyhteiskun-
naksi. Luottamusyhteiskunnissa lojaalisuudella ja keskindiselld arvostuksel-
la, muiden ihmisten toiminnan ennakoitavuudella ja yleisellé turvallisuudella
on suurempi merkitys kuin matalamman luottamuksen yhteiskunnissa. Luot-
tamuksen eri elementteihin liittyy vahvoja tunnelatauksia ja niihin kohdistu-
vat tyon “sisdisten sopimuselementtien” rikkomukset ovat seurauksiltaan va-
hintéén yhti vakavia kuin tyon “ulkoisten sopimuselementtien” rikkomukset
(esim. palkkaan, luontaisetuihin, tyosuhteen pysyvyyteen sekd etenemis- ja
kehittymismahdollisuuksiin kohdistuvat rikkomukset). (Alasoini 2006.)

Kokemus tydn mielestd ja merkityksestd (yksilon kannalta, organisaation
nikokulmasta) vahvistuu, jos luottamus korostuu kaikissa toimissa. Luotta-
muksen merkitys tyotyytyvéisyyden ja tuloksellisuuden kannalta on havaittu
useissa eri tyotyytyvaisyysmittauksissa. Vastaavasti, kun luottamuksen koke-
mus tai tunne vdhenee, ns. psykologinen sopimus tyontekijin ja tydnantajan
vélilla heikentyy. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan osapuolten kési-
tyksid mm. perustehtédvista, tavoitteista, palkasta, tydolosuhteista, tehtévin ja
tyon luonteesta sekd vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksista (Syvinen
ym. 2008).

Tyon mielenkiintoisuus, haastavuus, ty0ssi vaikuttamisen mahdollisuu-
det, osallistava ja keskusteleva esimiestoiminta seké toimiva tydyhteiso ovat
tarkeimpid tyOssd jaksamista ja tyon tekemistd motivoivia tekijoitd (Tuomi-
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nen & Pelkonen 2004). Organisaatio menestyy, jos sen tyontekijét voivat to-
teuttaa tavoitteitaan organisaation tavoitteiden kautta (Maki 2002).

Tulos- ja kehityskeskusteluissa katsotaan mennyttd ja tulevaa ja kési-
telldén tyontekijille ja tydnantajallekin tirkeitd sopimusasioita. Henkildston
kaikille jésenille on hyva tarjota mahdollisuus nédhdé ja ymmaértéd omat tehté-
vénsa laajemmin, osana koko organisaation toimintakokonaisuutta.

Tulos- ja kehityskeskustelu voi johtaa uuteen psykologiseen sopimuk-
seen. Parhaimmillaan henkilokohtaiset tavoitteet ja organisaation tavoitteet
ovat tissd sitoumuksessa yhtenevid. Henkilostd sitoutuu entistékin tiiviim-
min omiin tydtehtéviinsd ja oman ammatillisen osaamisensa kehittdmiseen
ja samalla oman tydyhteisonsé ja koko poliisiorganisaation tavoitteisiin. Or-
ganisaatio puolestaan osoittaa, ettd se on ndiden sitoumusten arvoinen: oi-
keudenmukainen, palveleva, ammatillisesti vahva ja sellainen, ettd se pitda
huolta henkilostdresurssistaan.
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Liite 4.1. Tavoitteiden asettelu, arviointi ja palaute: koko
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5 RISTIRIIDAT, TYOPAIKKAKIUSAAMINEN JA
HAIRINTA

Vesa Huotari & Ulla Palonen
5.1. Johdanto

Aluksi

Jokaisella tyontekijdlld on oikeus menestyd omassa tydssddn. Vastuu hyvasta,
tyOté ja tydhyvinvointia tukevasta tyoympéristdstd kuuluu kaikille tydyhtei-
son jasenille. Erityistd vastuuta menestyksen edellytysten luomisesta kan-
tavat kuitenkin esimiehet, ennen kaikkea yksikon johto, mutta myds kaikki
muut esimiesasemassa toimivat henkildt.

Tyo6hon liittyvét ristiriidat, kiusaaminen ja/tai hdirintd vaikeuttavat lahes
aina tyoté ja tyosuorituksia. Kyse on sekd henkilokohtaisen ettd yhteisen me-
nestyksen esteisté.

Kiristyvét tulostavoitteet ja niukkenevat toimintaresurssit lisdévét epé-
varmuutta ja sisdisid jannitteitd. Epdvarmuus nostaa pintaan uusia ristiriitoja
ja kérjistdd aikaisempia. Samalla kun kohoavat suoritusvaatimukset yhtaél-
td uhkaavat tydhyvinvointia, ne antavat toisaalta selkedn yllykkeen puuttua
kaikkiin ei-toivottuihin, tydssd menestymisti vaarantaviin tai haittaaviin ta-
pahtumiin. Kun ty6 pyritdén hoitamaan aikaisempaa vihemmilld resursseilla
tai samalla resurssilla pyritddn aikaansaamaan jatkuvasti enemmaén, tarvitaan
jokaiselta tdysimadrdistd tyopanosta. Jokaisen on yllettdva parhaimpaansa ja
kehityttdvd koko ajan omassa tydsséaan.

Erilaiset ristiriidat, kdydenvedot ja vastakkainasettelut ovat tydeldmén
arkea. Useille niistd on omat vakiintuneet kisittelytapansa, -aikansa ja -foo-
ruminsa. Osaamme eldé niiden kanssa, kykenemme ratkaisemaan ne tai vé-
hintddnkin tiedimme, miten edetd ratkaisun suuntaan.

Kisittely- ja ratkaisutavat voivat olla yleisid tai paikallisia. Olennaista
on se, ettd kaikki ovat tietoisia siitd, miten asia tullaan kasittelemaan, ettd ka-
sittelytapa koetaan pétevéksi ja ettd sen lopputulos ndhdéédn hyvaksyttavéksi
my®ds silloin, kun se ei kaikissa suhteissa vastaa toivottua.

Tyopaikkakiusaamisen ja/tai hdirinndn voi ndhdd henkilGtason ristirii-
daksi. Kiusaaminen ja héirintéd eivét ole pelkdstién ei-toivottavaa, tydyhtei-
s6d myrkyttdvad ja kohteelleen mielipahaa tuovaa kayttdytymistd. Héirintd
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on suoraan yhteydessé tydssd vithtymiseen, tydssd pysymiseen ja toiminnan
tuloksellisuuteen. Henkildiden vilisten tai rakenteellisten, esimerkiksi tyo-
kulttuuriin tai hierarkioihin kytkeytyneiden, ristiriitojen késittely on usein
menettelytavoiltaan epidvirallista ja vihemmaén standardisoitua.

Ristiriitojen hallinta, kiusaamisen kitkentd ja hdirinnin torjunta ovat
haasteita erityisesti muutostilanteissa. Kasvava kiire, hektisyys, epdvarmuus,
keskindinen kilpailu ja suoriutumispaineet luovat suotuisat olosuhteet syyl-
listen ja syntipukkien etsinnille ja osoittamiselle. TyOyhteiso, joka pyrkii
ratkaisemaan ongelmansa syntipukin I6ytdmisen ja ulossavustamisen avulla,
osuu loppujen lopuksi aina omaan nilkkaansa. Se, mité tarvitaan, ovat kat-
tavammat tarkastelutavat sekéd kestdvimmat késittelytavat ja ratkaisumallit.
Koska ristiriidoista vapaata tyoeldmaa ei ole nakopiirissd, on tirkedd ratkoa
ne nopeasti, tehokkaasti ja osapuolten hyviksymaélla tavalla.

Tyopaikkakiusaamisesta on kiinnostuttu laajemmin vasta viimeisten
kolmen vuosikymmenen aikana. (Ks. esim. Rayner & Hoel 1997; Zapf & Ei-
narsen 2001, 369.) Tydpaikkakiusaaminen on moniulotteista ja siitd on monia
maédritelmid (esim. Sian 2006, 120; Rayner & Hoel 1997, 183). Kiusaaminen
taustalla on koko joukko mahdollisia syitd ja siitd myos aiheutuu erilaisia ei-
toivottavia seurauksia.*® Kun kiusaaminen mielletddn henkiseksi vékivallak-
si, se nousee asianmukaiseen mittakaavaan. Kun kiusaajan siis ymmaérretdén
syyllistyvén henkiseen vékivaltaan, on selvéi, ettei uhrin tarvitse kestia sitd
tai olla vélittdmatta siitd. (Korhonen 2009, 12-13.)

Henkinen vikivalta voi tarkoittaa esimerkiksi eristimistd, painostamis-
ta, tietoista harhaanjohtamista, véadristynyttd suoritusarviointia, syrjimista tai
epaoikeudenmukaista kohtelua. Vaikka kiusaamisen erottaminen esimerkiksi
huonosta johtamisesta, epipitevyydestd tai epdselvistd arviointikriteereistd
voi toisinaan olla vaikeaa, pddsddntoisesti se kuitenkin tunnistetaan oikein
ja asianmukaisesti. Ndemme seksuaalisen héirinnén tyopaikoilla esiintyvaksi
henkiseksi vékivallaksi. (Sainio ym. 2007, 78.)

Tarkastelemme artikkelissamme ristiriitoja yleensd ja erityisesti tyo-
paikkakiusaamista sekd hairintdd poliisin henkildstobarometrin 2008 ja 2010
havaintojen valossa. Kuvaamme tillaisen kéyttdytymisen syitd aikaisemman
tutkimuksen pohjalta ja selvitimme sen mahdollisia seurauksia mainitun
aineiston avulla. Erittelemme tétd koskevia havaintoja sukupuolen, henki-
16storyhmén, tehtdvdn ja virka-aseman perusteella. Ndemme, ettd ldhesty-
mistapa, joka osoittaa hdirinndn mahdolliset ei-toivotut seuraamukset, antaa
vahvimman pontimen itse ongelmaan puuttumiselle. Jos jossakin olisi totuttu
katsomaan héirintdd ja kiusaamista ldpi sormien, niin tieto kiusaamisen ja
héirinnén seuraamuksista lisdé tietoisuutta tuon piittaamattomuuden tai vé-

36  Ilmiostd kéytetddn useita eri termejd kuten bullying, mobbing, emotional abuse, harass-
ment, mistreatment, victimatisation, ks. esim. Einarsen 1999; Rayner & Hoel 1997.
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linpitdméattdmyyden kustannuksista. On hyvé kuitenkin huomata se, ettd ar-
tikkelimme nostaa esiin héirintdén yhteydessi olevia tekijoitd, ei osoita sen
yksiselitteisié syitd tai seurauksia.

Hairinnén ja kiusaamisen kitkeminen edellyttdd ilmidpintaa syvemmaél-
le yltdvad ndkemystd niiden syistd. Syyt piilevét usein syvilld tydyhteison
vakiintuneissa kdytdnnoissé ja tyGympariston sosiaalisessa arkkitehtuurissa.
TyOyhteiso tavallaan aikaansaa tai tuottaa kiusaamista ja héirintdd. Se luo
mahdollisuuden kiusaamiselle, sietdd kiusaamista, jopa suosii sitd tai palkit-
see siitd. Kiusaaminen ja hdirintd ovatkin aina yhteinen, koko tydyhteisdd
koskeva ongelma.

Kiusaamisen ja hiiirinnén tausta

Kiusaamisen syiden tunnistamista vaikeuttaa kiusaamisilmion moninaisuus.
Kiusaaminen médrittyykin enemmén kayttdytymisen seurausten kuin sen
syiden kautta. Kiusaamisen syitd on haettu niin uhrien kuin kiusaajienkin
persoonallisuudesta sekd titd laajemmista, ryhméan (kdyttdytyminen), orga-
nisaatioon (ilmapiiri, kulttuuri, epdselva tyonjako, tyotd koskevat ristiriitaiset
odotukset, palkkausjarjestelma) ja yhteiskuntaan (arvot, taloustilanne, kilpai-
lu) liittyvisté tekijoistd. (Esim. Salin 2003.) Tutkimuksessa on keskitytty per-
soonallisuustekijoitd enemmén juuri organisaatioon liittyviin tekijoihin (ks.
esim. Sian 2006, 130; Baillien ym. 2008). Persoonallisuuteen kohdistuvissa
tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota uhrin asemaan ja persoonallisuuteen,
mutta jatetty kiusaajien persoonallisuus huomiotta. Uhrit yleensd nédkevit
kiusaajien persoonallisuuden kiusaamisensa syyksi. (Ks. esim. Baillien et al.
2008, 2; Einarsen 1999, 20.)

Kiusaamiselle ominaista on se, ettd se on luonteeltaan aggressiivista ja
aiheuttaa kohteelleen henkistd pahoinvointia, ahdistusta ja stressid (Einarsen
1999, 17). Tydpaikkakiusaamiselle, toisin kuin koulukiusaamiselle, fyysisen
vékivallan kdyttd on vdhemmaén leimallista. Sitd Iuonnehtii pikemminkin
epdsuora ja sanallinen kiusaaminen seki ilkeily. Kiusaaminen tydpaikalla
voidaan jakaa ammatillisen statuksen uhkaamiseen (esim. mielipiteiden va-
heksyminen), henkildkohtaiseen loukkaamiseen (esim. nimittely), ryhmésté
eristimiseen (mm. tietojen salaaminen), ylityollistimiseen (mm. mahdotto-
mien aikarajojen mairddminen) seki yleiseen aseman horjuttamiseen (esim.
tarkoituksettomien ty6tehtévien anto) sekd tyon vastuullisuuden ja mielek-
kyyden poistamiseen. (Rayner & Hoel 1997, 183.)

Tyokulttuureissa, joille on ominaista korostetun vahva yhteisollisyys,
vahvin sanktio on ryhmisté eristiminen. Ryhméén kuuluminen, téysivaltai-
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nen jasenyys, hyviksynnin tavoittelu ja sellaisen oman kelpoisuuden osoit-
taminen, jota ryhméjésenyyden katsotaan edellyttiavin, seké téllaisen kelpoi-
suuden jatkuva koettelu ovat sekd tavoiteltavia asiantiloja ettd tydyhteisod
luonnehtivia piirteitd. Yhteisollisyyden ylldpito, jatkuva vahvistaminen ja
ryhméjdsenyyden yksilollinen tavoittelu (hyviksynté, arvostus, asema ryh-
mésséd tms.) johtavat usein heikompien jidsenten, ryhméén kuulumattomien
tai jossakin suhteessa toisista erottuvien henkildiden kiusaamiseen. Mistéd
tahansa seikasta tai tekijdstd voi aina tilanteen mukaan tulla erottava seikka
(koulutus, haluttomuus ldhted tyokavereiden kanssa baariin, harrastukset, su-
kupuoli, ik, ihonvéri). Silloin kun téllaisessa tydssd toimivat ovat valtaosin
valtavdestoon kuuluvia miehid, koituu tistd usein vaikeuksia vihemmistoihin
kuuluville. Héirintd voidaan jopa ndhdd tyon luonteeseen kuuluvaksi seikak-
si. Tama luonnollisesti vaikeuttaa ongelmaan puuttumista. Tydkulttuureja ja
-perinteitd on vaikea muuttaa. Téllaisessa tydkulttuurissa esimiesten voi olla
erityisen vaikea tunnistaa kiusaamista tai hdirintéa tai olla syyllistymatta itse
sithen. Néitdkin vaikeampaa heille on sithen puuttuminen. (Archer 1999, 94,
98-101; Vartia & Hyyti 2002, 114—115; Welsh 1999, 174.)

Henkistd vékivaltaa harjoitetaan helposti huumorin varjolla. Loukkaavia
vitsejd kédytetddn testeind ja edellytetddn niiden kestdmistd, nithin vastaamista
ja titen my®s alistavaan tydkulttuurin mukaan menemistd. Kaikenlaiset arki-
set testit”, joissa koetellaan kohteena olevan henkil6n laatua, huumorintajua
tms., ovat usein syrjivid ja ylldpitavat syrjintdd suosivia rakenteita.

Naisiin kohdistuva seksuaalinen héirintd vaikeuttaa heiddn péadsydin
tydyhteison tdysivaltaisiksi jaseniksi. Myos erilaiset vitsit, kommentit ja kos-
kettelu luovat tai yllapitavat heille vihamielistd tydymparistd4, joka vaikeut-
taa tyon tekemistd. (Welsh 1999, 170.) Rekrytointi- ja urapditdksiin liittyvét,
naisiin kohdistuvat uhkaukset tai lahjonta ovat seksuaalista héirintda.

Maskuliinissa tyokulttuureissa naiset eivit yleensd ilmoita seksuaalises-
ta hiirinnésta. [Imoittamisesta ei usein myodskain uskota olevan hyotyé ja sen
pikemminkin koetaan vaikeuttavan omaa tydtilannetta, tekevén jopa kosta-
misen tai eristdimisen kohteeksi.’” Kiusaamiselle ovat altteimpia tyoyhteisot,
joissa mahdollisuudet tydsséd etenemiseen ja tydn kehittdmiseen ovat véhai-
set. Tyopaikoilla, jotka ovat kilpailuhenkisid, stressaavia ja esimiesjohtoisia,
esiintyy enemmaén kiusaamista kuin rennoilla ja suvaitsevaisilla tydpaikoilla.
Tyon rasittavuus, turvattomuus, pakotettu yhteistyd, tydyhteisossa vallitse-
va kateus sekd monimuotoisuus ilman selvid rajoja ja tavoitteita vaikuttavat
merkittdvisti tydpaikkakiusaamiseen.

Kiusatut eivét ole homogeeninen ryhma. Kiusaamisen uhrit ovat usein
luonteeltaan alistuvia, ujoja, sulkeutuneita ja epdluuloisia. Heille on tyy-
pillistd myds pyrkimys konfliktien vélttdmiseen, tunnollisuus, herkkyys ja
37 Seksuaalisen héirinnédn ilmoittamisen ongelmallisuudesta, ks. Pershing 2003.
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varautuneisuus. Tédllaisia ominaisuuksia ei kuitenkaan ole pystytty selvésti
yhdistdméain kiusaamisen syihin. Kiusaajien persoonallisuutta on tutkittu vé-
hemman, mutta heidén aggressiivisuustasonsa on havaittu korkeaksi. (Bailli-
en ym. 2008, 2-3; Einarsen 1999, 20-21; Vartia & Hyyti 2002, 122.)

Kiusaamisen syissd voidaan erottaa kiusaamiseen altistavat tekijit ja
prosessit, sithen johtavat tekijit ja prosessit sekd kadynnistdvat rakenteet ja
prosessit (ks. kuvio 5.1).

Yllyttavéat rakenteet ja prosessit Kaynnistéavat rakenteet ja prosessit
- Sisainen kilpailu - Organisaatiouudistukset ja kriisit

- Palkkiojarjestelma & odotettu hyoty | «— | - Muutokset johdossa /

- Byrokratia ja irtisanomisen vaikeus tyéryhman kokoonpanossa

~ /

Mahdollistavat rakenteet ja prosessit
- Havaittu valtaepatasapaino

- Alhaisiksi havaitut kustannukset

- Tyytymattémyys ja turhautuminen

M

KIUSAAMINEN MAHDOLLISTA JA TODENNAKOISEMPAA

Lahde: Salin 2003, 46.

Kuvio 5.1.  TyO0ympaériston tekijét ja kiusaaminen

Mabhdollistavat tekijét, kuten havaittu valtaepétasapaino, hiirinnén alhaiseksi
havaitut kustannukset ja tyytymattdmyys, luovat kiusaamiselle otollista maa-
perdi. Tietyt tapahtumat, kuten organisaatiouudistukset ja muutokset tyossi,
erityisind olosuhteina ovat kdynnistdvid tai kiusaamiseen altistavia tekijoita.
Sisdinen kilpailu, kiusaamisesta koituva hyoty ja sithen puuttumisen korkea
kynnys ovat kiusaamista kantavia ja siihen jopa yllyttivié rakenteita ja pro-
sesseja. Kiusaamisen on oltava mahdollista, ei selvésti sanktioitua ja sankti-
oihin johtavaa sekd jotenkin kdynnistettyd ja yllépidettyd. Tilanteissa, joissa
nédmé olosuhteet tayttyvit, on kiusaamisen kohteen 16ytdminen vain ajan ky-

symys.
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5.2. Ristiriitojen, kiusaamisen ja seksuaalisen hairinnan
mittaaminen ja havainnot poliisihallinnossa 2000-luvulla

Mittaaminen

Ristiriitoja on kartoitettu ristiriitojen esiintymistd koskevien kasitysten avul-
la. Vuodesta 2002 saakka vastaajilta on kysytty késitysta siitd, kuinka paljon
tyOyhteisOssisi esiintyy ristiriitoja esimiesten ja alaisten vililld, eri henki-
16st6- ja ammattiryhmien valilld, tdiden ja tehtévien jakoon, tydmenetelmiin
ja tehtévien suoritustapoihin liittyvid, tavoitteiden ja eri tehtdvien tarkeyttd
koskevia tai vastuuta ja valtaa koskevia tai tiettyjen henkildiden persoonasta
johtuvia ristiriitoja. Samassa yhteydessd on kysytty tyontekijoiden eriarvoi-
sen kohtelun, sukupuolten eriarvoisuuden, ikdén perustuvan eriarvoisuuden,
tyopaikkakiusaamisen ja kielteiseksi koetun kilpailun esiintymisesti. Viisi-
portaisen vastausasteikon déripdind olivat erittdin vdhén (1) ja erittdin paljon
(5). Tamain ohella on kysytty erilaisten ristiriitojen ratkaisutapojen kayttoa.

Henkistd vdkivaltaa ja kiusaamista on kysytty ristiriitoja koskevan ylei-
sen teeman alla. Kiusaamisessa on kysymys vihamielisesti tai muutoin kiel-
teisestd, toistuvasti tapahtuvasti kdyttaytymisestd. Tdllainen kayttdytyminen
on tarkoituksellista ja uhrin on vaikea puolustautua sitd vastaan esimerkiksi
tekijdn asemasta johtuen. Teot voivat kohdistua uhrin maineeseen, tydsuori-
tukseen, kommunikaatioon toisten kanssa, hdnen sosiaaliseen eldméénsa tai
héneen fyysisend henkilond. Juuri ajallinen jatkuvuus tekee kiusaamisesta
kiusaamista. Télloin voidaan puhua myds vihamielisestd tyOympéristdsta.
(Vartia 2003, 10-11, Salin 2003, 10.)

Seksuaalinen hiirintd voidaan ndhda joko kiusaamisesta erilliseksi ilmi-
oOksi tai yhdeksi kiusaamisen muodoksi. Kiusaamisen voidaan katsoa edel-
lyttdvén teoilta systemaattisuutta ja ajallista jatkuvuutta, mutta seksuaalinen
héirintd voi olla my6s kertaluontoista. Téssé artikkelissa seksuaalinen héirin-
td ndhdédn ldheisesti kiusaamiseen liittyvéksi henkiseksi vakivallaksi.

Poliisin henkildstobarometreissa 2008 ja 2010 on kysytty, koetko ole-
vasi henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydyhteisdssdsi (4.14) ja
kuinka paljon tyOyhteisdssdsi esiintyy mielestési tydpaikkakiusaamista tai
”simputusta” (4.11) viisiportaisella vastausasteikolla, jossa déripdind olivat
vaihtoehdot erittdin véhén (1) ja erittdin paljon (5). Liséksi stressitekijoiden
kohdalla on kysytty sitd, miten paljon vastaaja koki itseen kohdistuvan tyo-
paikkakiusaamisen tai simputuksen rasittavan itseddn tyotehtévien hoidossa.
Jalkimmaisessd vastausasteikko oli seitsenportainen déripdindén vastausvaih-
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toehdot erittdin vdhén tai ei lainkaan (1) ja erittdin paljon (7).
Seksuaalista hdirintdd kysyttiin vuoden 2008 henkildstobarometrissa.
Seksuaalinen héirintd méériteltiin tissd yhteydesséd seuraavasti:

"Seksuaalisella hdirinndlld ja ahdistelulla tarkoitetaan sel-
laista seksuaalista kdyttdytymistd, joka on ei-toivottua, yksi-
puolista ja saattaa sisdltdd painostusta. Seksuaalinen hdirintd
voi tapahtua visuaalisesti, verbaalisesti tai fyysisesti. Onko
viimeisen 24 kuukauden aikana joko tyoyhteison jésen (esim.
tyotoveri, esimiesasemassa oleva henkilé) tai tyotehtivdd suo-
rittaessasi kohtaamasi henkilé (asiakas) toiminut seuraavalla

tavalla...”.

1l

Vastausvaihtoehdot olivat ”ei” ja “’kylld”. Vaihtoehdon kylld valinta avasi
uuden ikkunan, jossa vastaajaa pyydettiin tarkentamaan tekijataho (asiakas;
tydtoveri; esimiesasemassa oleva henkild). Seksuaalisen héirinnén mittauk-
sessa erotettiin seksuaalinen ahdistelu ja seksistisen kielenkdyttd. Seksististd
kielenk&yttdd mittasivat seuraavat vaittimat:

esittdnyt asiattomia ulkondkodsi tai seksuaalisuuteesi kohdistunei-
ta huomautuksia

esittanyt loukkaavia kaksimielisid viesteja*® tai puhunut hérskeja
nimitellyt sinua loukkaavasti, esim. nartuksi, huoraksi tai homok-
si

katsonut sinua tai elehtinyt sukupuolisesti vihjaavalla ja epdmiel-
lyttévalla tavalla

Seksuaalista ahdistelua mittasivat puolestaan seuraavat vaittdmat:

soittanut sinulle sdddyttomid puhelinsoittoja tai ldhettényt seksu-
aalisesti vérittyneitd viesteja

ehdottanut seksid epéasiallisessa yhteydessa

lahennellyt, koskettanut tai yrittdnyt suudella sinua tahtomattasi
antanut ymmartéd, ettd tyollesi on haitaksi, ellet suostu seksuaali-
seen kanssakdymiseen hénen kanssaan

Hairinnén yleisyyttd kysyttiin erikseen jokaisen héirintdtahon (asiakas, tyo-
toveri, esimiesasemassa oleva) osalta (en koskaan, kerran viimeisen 24 kuu-
kauden aikana, kerran tai pari vuodessa, kerran tai pari kuukaudessa, vahin-
tddn kerran viikossa, péivittdin). Jatkokysymyksilld kartoitettiin edelleen sité,

38 Kaytetyssd ldhteessd, Sainio ym. 2007, lukee tdssé vitsejd. Viestejd on mittariin jadnyt huo-
limattomuusvirhe. Téltd osin tulokset eivit ole tdysin verrattavissa aikaisempiin havaintoihin.
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oliko héirinnésté raportoitu esimiehelle, johtiko raportointi toimenpiteisiin ja
kokiko vastaaja ndma toimenpiteet riittdviksi vai riittiméattomiksi.

Havainnot poliisihallinnossa 2000-luvulla

Kun viimeisimman, vuoden 2010 poliisin henkildstobarometrin tuloksia ver-
rataan vuosien 2002, 2005 ja 2008 tuloksiin, havaitaan, ettd vuosien 2002-
2008 padsaantoisesti myonteinen kehitys on kddntynyt vuosikymmenen
lopulla (2008-2010) kielteiseen suuntaan. Naiset nékevit ristiriitoja michid
enemmén.*® Ero on selvin, kun kysymys on erityisesti sukupuoleen perus-
teella tapahtuvasta tyontekijoiden eriarvoisesta kohtelusta. Yleisimmaksi
ristiriitojen lahteeksi ndhddén tiettyjen henkildiden persoona ja useimmiten
ristiriidat koskevat tavoitteita ja eri tehtdvien tirkeytta.

Ristiriitojen kohdalla havaittava positiivinen kehitys vuosina 2002-2008
ei kuitenkaan ndy eriarvoiseen kohteluun tai syrjintdén tai henkiseen vakival-
taan ja kiusaamiseen liittyvissd kokemuksissa (ks. kuvio 5.2).

39 Ristiriitojen ratkaisutapoja koskevan kysymyksen yhteydessd naiset puolestaan
raportoivat miehid useammin, ettei heidin tyGyhteisdssdén ole ristiriitoja (ks. kuvio
5.3).
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Koetko olevasi henkisen vakivallan tai kiusaamisen 0201
kohteena tydyhteis6sséasi? 010
Koetko, etté sinua kohdellaan eriarvoisesti tai H2008
syrjivasti tydyhteis6sséasi? M 2005
|
Kielteista kilpailua 2002
Tyopaikka kiusaamista tai "simputusta”
lkaan perustuvaa eriarvoisuutta tai syrjintaa
12,92
Tiettyjen henkildiden persoonasta johtuvia ristiriitoja 2.82
3,02
Sukupuolten vélista eriarvoisuutta tai syrjintaa
2,56
Tyontekijdiden selvasti eriarvoista kohtelua %48
2,57
2,56
Vastuuta ja valtaa koskevia ristiriitoja 548
2,6
Tavoitteita ja eri tehtavien tarkeyttéd koskevia 2.2
ristiritoja 26%3
Tybmenetelmia ja tehtavien suorittamistapaa P
koskevia ristiriitoja ks
Toiden ja tehtavien jakoa koskevia ristiriitoja
Eri henkildsto- ja ammattiryhmien valisia ristiriitoja
Esimiesten ja alaisten valisia ristiriitoja
0 1 2 3 4 5

Lahteet: HB 2002; 2005; 2008; 2010

Kuvio 5.2.  Ristiriitoja koskevien késitysten muutos poliisissa 2002-2010
(ka).

Ristiriitojen ratkaisutavoissa, kun niitd tarkastellaan vastaajien kokemusten
kautta, on tapahtunut muutosta.*’ Ristiriitoja véhatelldén tai pyritdédn lakaise-
maan maton alle vihemmaén kuin vuonna 2002. Yhteisty0, yhteinen ideointi
ja ristiriidat ylittdvien toimintamallien etsintd ratkaisutapana on yleistynyt.
Ristiriitojen ratkaiseminen yksipuolisesti esimiesratkaisuina on samalla
yleistynyt ja kompromissien tai sovitteluratkaisujen kédytté hieman hiipunut.

Naisten ja miesten kokemukset eroavat jossakin méirin (ks. kuvio 5.3).

40  Vuoden 2008 poliisin henkildstobarometrissa ristiriitojen ratkaisutapoja kysyttiin eri taval-
la kuin 2002, 2005 ja 2010.
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Vuoden 2008 henkilostdbarometrissa vastaajat ottivat kantaa yksittdisten rat-
kaisutapojen kdyton yleisyyteen. He eivit siis valinneet niiden valiltd kuten
vuosien 2002, 2005 ja 2010 henkildstobarometreissa. Naisten arviot painot-
tuivat eri ratkaisutapojen vdhdisemman kdyton suuntaan kuin miesten arviot.
Poikkeuksena tdhdn oli pyrkimys kieltda ristiriita, vdhételld sitd tai lakaista
se maton alle. Naiset nékivit timén ristiriitojen ratkaisutavan yleisemmaéksi
kuin miehet. Miesten ja naisten kisitykset eivit eronneet, kun kysymys oli
ristiriidan ratkaisun siirrosta tyoyhteison ulkopuolelle.

Kokemukset ratkaisutapojen kdytostd eriytyvit virka-aseman mukaan.
Paillikkoind tai apulaispédllikkoind toimivat sekd péadllystoon kuuluvat vas-
taajat arvioivat yhdessé haettujen ratkaisujen ja sovittelun kéyttamisen ylei-
semmaéksi kuin muissa virka-asemissa toimivat. Vartijoina toimivat kokivat
nditd kdytetyn ristiriitojen ratkaisussa harvemmin kuin muissa virka-asemissa
toimivat. Erot eri virka-asemissa toimivien vastaajien vélilld olivat pienimpié
silloin, kun kysymys oli ristiriidan késittelyn siirtdmisestd muun tahon rat-
kaistavaksi. (Ks. kuvio 5.4.)
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Lahde: HB 2008

Kuvio 5.4.  FErilaisten ristiriitojen ratkaisutapojen kéyttd vastaajan virka-
aseman mukaan (ka)
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Vuonna 2008 tyopaikkakiusaamista tai simputusta oli havainnut omassa tyo-
yhteisdsséddn erittdin tai melko paljon vajaat seitsemén prosenttia vastaajista
(443, naisista 8.2%, miehistd 5.8%). Vuonna 2010 5.6 prosenttia vastaajista
raportoi vastaavaa (385, naisista 7.9%, miehistd 5.0%). Naiset kokivat mie-
hid useammin itsensd henkisen vékivallan ja tyopaikkakiusaamisen kohteik-

si (ka_ =136, ka . =1.47, t=4.76, p=.000). Vuoden 2010 aineisto osoit-
taa sukupuolten vilisen eron sdilyneen (ka_ , =1.34, ka . =1.44, t=4.34,
p=.000).

Melko tai erittdin paljon henkisté vdkivaltaa kohtasi vuonna 2008 vajaat
nelja prosenttia vastaajista (166 miestd ja 89 naista).*' Miesten ja naisten vé-
lilla ei ollut eroa siind, missd méirin itseen kohdistuvan tydpaikkakiusaami-
sen tai simputuksen koettiin rasittavan oman tyon hoitamista.*> Vuonna 2010
melko tai erittdin paljon henkisti vékivaltaa kohtasi vastaajista 3.5 prosenttia
(170 miestd ja 73 naista).

Seksuaalista hdirintdd oli jossakin muodossa kohdannut 21 prosenttia
naisista ja 15 prosenttia miehistd vuoden 2008 kyselyajankohtaa edeltdneen
kahden vuoden aikana. Kohdattu héirintd oli yleensé seksististd kielenkayt-
tod. Seksuaalisen ahdistelun uhriksi oli joutunut kahdeksan prosenttia naisis-
ta ja viisi prosenttia miehista.

Hairintdtapauksissa tekijé oli useimmiten asiakas (56%), mutta suuri osa
siitd tapahtui tydtovereiden ja esimiesasemassa olevien taholta.

Kuvio 5.5 kuvaa héirinnén yleisyyttd suhteessa eri tekijitahoihin. Se
osoittaa, ettd asiakkaan taholta tapahtuva héirintd kohdistuu ldhes samassa
maédrin miehiin ja naisiin, mutta tytovereiden ja esimiesasemassa olevien
taholta tapahtuva héirintd suuntautuu 1dhinné naisiin.

41 Yleisyydeksi Skandinaviassa on havaittu yleenséd 2-5% vastaajista, ks. Vartia 2003, 19.
42 Kyseinen stressimuuttuja ei ollut mukana 2010.
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Lahde: HB 2008

Kuvio 5.5.  Seksuaalisen héirinnén toistuvuus tekijdtahojen ja sukupuolen
mukaan
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Kohdattu héirintd on pédosin satunnaista, muutaman kerran vuodessa ilme-
nevéd. Asiakkaat syyllistyvit padasiassa loukkaavaan nimittelyyn ja tydtove-
rit puolestaan hirskien puhumiseen.

5.3. Seksuaalisen hairinnan seuraukset ja
kohdentuminen

Seuraukset

Seksuaalinen héirinté ei ole vain huonosti harkittua kayttdytymisté tekijan
taholta. Silld on merkittdvid koko tydyhteisod koskevia seurauksia. Kiusaa-
misella ja seksuaalinen hdirinndlld on huomattava vaikutus koettuun tyohy-
vinvointiin ja tydssd vithtymiseen. Tdma nikyy tydpaikan vaihtamisen aiko-
muksissa, masennuksena ja poissaoloina.

Kiusaaminen alentaa tydhyvinvointia ja uhkaa terveyttd. Se voi muuttaa
henkilon mindkuvaa ja késitystd itsestd. Itseluottamuksen, eldménhallinnan
tai -halun menetys henkisen vékivallan seurauksena on kustannus, johon ei
ole varaa.

Kiusaamisen kohde ei ole ainoa uhri. Kiusaamisella on vaikutusta myos
sitd sivusta seuraaviin ja heidén hyvinvointiinsa tydssd. Kiusaaminen, vaikka
se ei kohdistu itseen, pilaa tydilmapiirin, nostaa stressid ja heikentdi tyds-
sd viihtymistd. Heikentynyt sitoutuminen ty6hon, poissaolot ja mahdollinen
henkil6ston korkea vaihtuvuus vaikuttavat suoraan tydn tuottavuuteen ja or-
ganisaation tuloksellisuuteen. (Ks. Vartia 2003; Salin 2003.)

Seksuaalisen hdirinndn mahdollisten seurausten tarkastelemiseksi vas-
taajat luokiteltiin kolmeen ryhméén. Vertailuryhméd muodostui vastaajista,
jotka eivit olleet kohdanneet seksuaalista hdirintdd. Seksuaalista héirintad
kohdanneet jaettiin kahteen luokkaan kohdatun héirinnén taajuuden mukaan.
Vastaajat, jotka olivat vastanneet myontavasti enintddn kahteen hdirintdmit-
tarin kohtaan, erotettiin ndin vastaajista, jotka olivat vastanneet myontavésti
véhintddn kolmeen kolmeen héirintdéd kartoittavista kahdeksesta kohdasta.
Erotimme lisdksi tekijatahot eli asiakkaiden, tydtovereiden ja esimiesasemas-
sa olevan henkilon taholta tapahtuvan seksuaalisen héirinnén. Seksuaalisen
héirinnédn seurauksia tarkasteltiin vertaamalla keskiarvoja

 tyOpaikan vaihtamisen aikomusten;

* sitoutumisen (”Olen henkilokohtaisesti sitoutunut ty6honi”);
» kokonaistyotyytyvéaisyyden;
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* uupumisasteisen visymyksen;

* Kkyynistymisen;

 arvion omasta tyokyvysté tyon henkisten vaatimusten kannalta; ja
* tydkyvyn kokonaispisteméarin

vastemuuttujissa kohdatun hdirinndn méarén, tahon ja vastaajan sukupuolen
mukaan muodostettujen luokkien vélilla.

Aluksi laskettiin yhteen vastaajakohtaisesti kaikki raportoidut hdirinté-
tapaukset, joissa tekijaksi on mainittu asiakas. Seuraavaksi on erotettu kolme
edelld mainittua ryhmaé héirinndn méirén perusteella. Muiden tekijiatahojen
kohdalla tehtiin samoin. Liitetaulukon 5.1 soluissa on tdten laskettujen kri-
teerimuuttujien keskiarvot. Keskiarvojen vililld havaittavien erojen tilastol-
lista merkitsevyytté testattiin varianssianalyysin avulla. Liitetaulukkoon 5.1
on merkitty ainoastaan tilastollisesti ei-merkitsevit tapaukset (n.s.).

Asiakkaiden taholta tapahtuva héirintd ei heijastu neljdssé seitsemésté
vastemuuttujasta naisten eikd kolmessa vastemuuttujassa miesten kohdalla.
Naitd ovat koettu tydkyky, uupumisasteinen vasymys ja naisten kohdalla am-
matillinen itsetunto. Seksuaalinen hiirintd asiakkaan taholta on yhteydessa
tydpaikan vaihtamisen aikomusten ja kyynisyyden kasvuun sekd tyohon si-
toutumisen ja tyotyytyviisyyden laskuun niin miesten kuin naistenkin koh-
dalla sekd ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen miehilla.

Hairinndn méaéaralla ei juuri ole merkitystd silloin, kun tekijétahona on
asiakas ja viitekohtana on arvioitu tydkykyéd yleensd tai tyokykya tyon hen-
kisten vaatimusten kannalta tai uupumisasteinen vasymys. Héirinndn mééaral-
14, kun se tapahtuu asiakkaiden taholta, on selkeéstd negatiivinen vaikutus,
kun kysymys on tyohon sitoutumisesta, aikomuksista vaihtaa tyopaikkaa,
tyOtyytyvidisyydestd, kyynistymisestd ja ammatillisesta itsetunnosta. Kun
tekijatahona on tydtoveri tai esimiesasemassa oleva henkild, vaikutus on
kielteinen kaikissa edelld mainituissa suhteissa.

Tilastollisesti merkitsevdt yhteydet tybtovereiden tai esimiesasemassa
olevien tahojen ja vastemuuttujien vililld on poimittu taulukkoon 5.2. Kun
tarkastellaan héirinndn méérén ja vastemuuttujan keskiarvon yhteyttd suh-
teessa uhrin sukupuoleen, ero naisten ja miesten vélilld on huomionarvoinen.
Ryhmikeskiarvot paljon héirintdd kohdanneiden miesten kohdalla poikkea-
vat selvésti naisten keskiarvoista erityisesti silloin, kun tekijd on esimiesase-
massa.
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Taulukko 5.1. Tyotovereiden ja esimiesasemassa olevien taholta tapahtu-
van seksuaalisen hdirinndn merkitys vastemuuttujien va-

lossa
NAISET MIEHET
. Hiirinnin Esimies- Esimies-
Vastemuuttuja miira | Tyo- asemassa | Tyé- asemassa
toveri oleva toveri oleva

henkilo henkilo
Sitoutuminen + 4.07 3.97 4.10 3.86
tyohon
(matala 1 - korkea 5) ++ 3.14 3.63 3.64 2.73
Oma tyokyky tyon + 3.89 3.77 391 3.80
henkisten vaati-
musten kannalta

++ 3.70 3.61 3.69 291

(heikko 1 - hyvd 5)
Oma tyokyky + 7.94 7.48 7.65 7.59
(heikko 1 - loistava
10) ++ 7.61 7.67 6.82 7.33
Tyopaikan vaihta- + 1.77 1.70 1.78 1.65
misen aikomus
(kylla 1 - ei 2) ++ 1.54 1.38 1.43 1.18
Tyotyytyviisyys + 3.09 2.86 2.94 2.90
(tyytyméton 1 -
tyytyvdinen 5) ++ 2.89 2.69 2.14 2.49
Uupumisasteinen + 1.43 1.52 1.50 1.66
visymys
(eil-kylla 4) ++ 1.92 1.56 1.88 2.33
Kyynistyminen + 1.70 1.92 1.72 1.94
(ei 1 -kylld 4) -+ 227 1.89 2.15 2.67
Ammatillisen + 1.70 ns. 1.53 1.76
itsetunnon
heikkeneminen

Lahde: HB 2008
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Ty6tovereiden taholta tapahtuva seksuaalinen héirintd ndkyy ryhmien keski-
arvoeroina kaikissa seitseméssd vastemuuttujassa poislukien uupumisastei-
nen viasymys naisten kohdalla, kun tahona on esimiesasemassa oleva hen-
kilo.

Kun héiritsijani on esimiesasemassa oleva henkild, sitoutuminen omaan
ty0hon, tydtyytyvaisyys ja koettu tydkyky heikkenevét. Tyon henkisten vaa-
timusten koetaan ylittdvén oman tydkyvyn ja moni harkitsee tydpaikan vaih-
tamista. Tydtoverin taholta tapahtuva héirintd vaikuttaa samansuuntaisesti.
Kun verrataan keskiarvoeroja miehilld ja naisilla suhteutettuna kohdatun héi-
rinnén médradn, naisten kohdalla esiin nousee tydtovereiden taholta tapahtu-
van hdirinndn méérén lisddntymisen merkitys ty6hon sitoutumisen laskussa,
uupumisessa sekéd kyynisyyden kasvussa. Miesten kohdalla puolestaan mer-
kittdvaad on esimiesasemassa olevien henkildiden taholta tapahtuvan hiirin-
nén merkitys koetun ty6kyvyn laskuna erityisesti suhteessa tyon henkisiin
vaatimuksiin, ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen, kyynistymiseen ja
uupumiseen seké tyotovereiden taholta tapahtuvan hdirinndn merkitys suh-
teessa koettuun tydkykyyn, tydtyytyvdisyyteen ja ammatilliseen itsetuntoon.
Havainnot viittaavat siihen, ettd seksuaalinen héirintd on miehille ongelma,
jota on vaikea kisitella.

Seksuaalisen hiirinnian kohdentuminen

Asiakkaan taholta tapahtuvasta seksuaalisesta hdirinnéstd raportoitiin har-
voin esimichelle. Naisista 9 prosenttia (20/231) kertoi raportoineensa héirin-
nistd asiakkaan taholta esimiehelleen ja michistéd vain 3 prosenttia (15/543).
Raportoineista vastaajista kuusi katsoi sen johtaneen toimenpiteisiin. Silloin,
kun jotakin oli tehty, se koettiin yleensa riittdviksi. Yleispiirre on, ettd asiak-
kaan taholta tapahtuva seksuaalinen héirintd tuodaan harvemmin esimiesten
tietoon (4%, 35/809), raportointi harvemmin johtaa mihinkéin (2%, 12/758),
mutta riittimattdméaksi tdimén kokevia on suhteellisen véhén (4%, 29/720).

Tyotovereiden taholta tapahtuvasta héirinnéstd 18 naista (12%, 18/154)
ja viisi miestd (7%, 5/77) oli raportoinut asiasta esimiehelleen. Raportointi
oli johtanut toimenpiteisiin 11 tapauksessa. Jos jotakin oli tehty, koettiin se
riittdvéksi. Yleispiirteend tyOtovereiden taholta tapahtuvasta seksuaalises-
ta hdirinnéstd voi todeta, ettd yhdeksén prosenttia (23/249) uhreista toi sen
esimiehen tietoon. Kun asialle pyrittiin tekemdén jotakin, koettiin se usein
riittdvaksi.

Esimiesasemassa olevan taholta tapahtuvasta seksuaalisesta héirinnésta
raportoi ylemmille tahoille tai tyoterveydesté vastaaville tai muille yhdeksin
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prosenttia naisista (6/65) ja kuusi prosenttia miehistd (1/18). Neljan vastaa-
jaan mukaan ty6yksikdssd oli ryhdytty toimenpiteisiin asian suhteen ja kaksi
koki ndmé toimenpiteet riittdviksi. Yleispiirteend esimiesasemassa olevien
taholta tapahtuvasta seksuaalisesta hdirinndstd voi todeta, ettd kahdeksan
prosenttia uhreista (7/90) tuo sen edelld mainittujen tahojen tietoon, tisti har-
voin seuraa toimenpiteitd yksikossa ja tehdytkin toimenpiteet koetaan usein
riittdméattomiksi. (Ks. liite 5.2)

Naiset kohtaavat seksuaalista héirintdd enemmaén kuin miehet. Hairinta
on padasiassa seksististd kielenkdyttod. Kuviossa 5.6 seksistinen kielenkaytto
ja seksuaalinen ahdistelu on suhteutettu ikdén ja sukupuoleen. Ikaryhmés-
sd, joka kohtaa enemmin seksististd kielenk&yttdd, ilmenee enemmén myos
seksuaalista ahdistelua. Miesten ja naisten osalta ikddn suhteutetut jakaumat
muistuttavat muuten toisiaan, mutta naisten kohdalla on piikki seksististen
puheiden osalta ikdryhmaéssd 25-34 vuotta.

Mies Nainen

D Seksismi
[ seksismi

Ahdistel
B Andistely M Andistelu

45-54 v. 45-54 v.
35-44 v.
25-34 v. 25-34 v.

o R —

Lahde: HB 2008

Kuvio 5.6.  Scksistinen kielenkdytto sekd seksuaalinen ahdistelu suhteessa
sukupuoleen ja ikdin

Hairintaa kohtaavien naisten kohdalla tekijd on yleensi tydtoveri tai asiakas,
kun taas miesten kohdalla tekijand on yleensi asiakas (ks. kuvio 5.7).
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Kuvio 5.7.  Hairintétaho ja sukupuoli

Erityisesti piddtettyjen ja sdiloonotettujen vartioinnin tehtévissd toimivat
naiset kohtaavat tydssédédn seksuaalista ahdistelua ja seksistisid puheita. Nai-
set kohtaavat seksistisid puheita my0s yleisen jérjestyksen ja turvallisuuden
sekd paivittdis- ja massarikostutkinnan tehtdvissd. Vartijoiden, miehiston ja
alipdillyston tydssd merkittavin seksuaalisen hdirinnén ldhde ovat asiakkaat.
Muissa virkaryhmissd puolestaan ty6toverit ovat merkittdvin hdirinnén 1dh-
de.

5.4. Kiusaaminen ja hairinta: ongelman ratkaiseminen

Tutkimustietoa siitd, mitd on tyopaikkakiusaamisen ja hdirinnan taustalla, ei
ole riittdvasti. Tama tietdmattomyys tarkoittaa 1dhinna sité, ettd on mahdo-
tonta taata tai varmistaa etukidteen se, ettei kiusaamista ja hdirintdd pédsisi
syntymadn. Jokaista kiusaamis- ja hdirintétapausta tulisi tarkastella erikseen
ja pyrkié tunnistamaan syité tapauskohtaisesti ja luoda ratkaisuja vastaavas-
ti. Samalla tulisi pyrkid rakentamaan ja ylldpitdmédn sellaisia hyvén tyo-
yhteison piirteitd, jotka parhaiten estdvit kiusaamisen ja héirinndn syntya.
Huomiota on kohdistettava ennen muuta ns. mahdollistaviin rakenteisiin ja
prosesseihin.

Kiusaamiseen ja hdirintdéin on puututtava aina ja jokainen tapaus on
otettava erillisen tarkastelun kohteeksi. Télloin asia on mahdollista ratkais-
ta sovittelemalla. On olennaista pysdyttdd kiusaaja heti, jopa ylireagoimalla.
(Korhonen 2009, 49.) Téhtdyspisteend tulee koko ajan olla tydssd menesty-
misen edellytysten vahvistaminen jokaisen kohdalla ja paremmin toimivan
tydyhteison rakentaminen.
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Seksuaalinen héirinté ei ole harmitonta eiké se ole mydtisyntyistd. Hai-
rinndn kokeminen hiirinnéksi ei ole osoitus huonosta huumorintajusta tai
muusta puutteesta uhrin taholta, mutta se ei mydskdin ole automaattisesti
osoitus tekijdn ajattelemattomuudesta, persoonallisuuden ongelmasta, val-
lan vadrinkdytostd tai vastaavasta. Kaikki ovat osaltaan vastuussa toimivista
ihmissuhteista tyossd. Henkild, joka esimerkiksi panettelee toista, on epdi-
lemittd syyllinen tydilmapiirin myrkyttdmiseen, mutta osallisia ovat myds
kaikki ne, jotka osoittavat kuuntelevansa hénti tai olevansa jopa samaa miel-
td sanotun kanssa. On hyvd myds huomata, ettd osapuolet voivat olla vah-
vastikin eri mieltd asioista tai heilld voi olla keskiniisid ristiriitoja ilman etté
asiaan siséltyy kiusaamista.

Vahvemmat, paremmin toimivat tydyhteisét rakentuvat avoimuuden,
hyvéntahoisuuden, oikeudenmukaisuuden ja keskindisen palvelun periaatteil-
le. Omassa ty0ssddn menestyy, kun auttaa toisia menestymédn omissa tois-
sddn ja saa heiltd vastavuoroisesti tukea ja tarvittaessa apua omaan tyohonsa.
Toimivien tydyhteisdjen rakentaminen on paras tae kiusaamista ja hdirintda
vastaan. Tie voi olla pitkd, mutta muuta tietd ei ole. Pitkékin tie kuljetaan
askel kerrallaan:

1 askel. Nollatoleranssin asettaminen kaikenlaiselle ilkeilylle,
kiusaamiselle ja hdirinnélle. Kiusaaminen on prosessi, joka lihtee
usein liikkeelle sangen harmittoman tai vahipatodiseltd tuntuvasta
tapahtumasta. Kaytinnon piloista, kommentista, vahéttelysta,
huhusta tai muusta kehkeytyy eristdmisti, avointa vihamielisyytta
ja henkil6on kohdistuvia tekoja. Tekemisestd kehkeytyy taipumus
tai tapa pyrkié ratkaisemaan ongelmia. Olennaista on estii ei-
toivottavien kéytintdjen juurtuminen jo alkuvaiheessa pitimalla
puuttumiskynnys alhaalla pahanpuhumisessa ja panettelussa.
Puuttumattomuus johtaa helposti olettamaan, ettd puheena oleva
kayttaytyminen on sallittua, jopa toivottavaa.

2 askel. Systemaattinen puuttuminen kaikkeen ilmitulleeseen
kiusaamiseen, hiirintién ja ilkeilyyn. On hyvéd huomata, etti
uhrin mahdollisuudet ratkaista kiusaamisongelma ovat usein
olemattomat ja vain vdhenevét ajan myotd. Negatiivisen
kehityskulun estdmiseen tarvitaan kaikkien tyoyhteison jasenten
panosta.
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3 askel. Ilmi tulleen kiusaamisen, héirinnén ja ilkeilyn syiden tutkinta
tapauskohtaisesti niin uhrin kuin tekijén/tekijéiden nakokulmista.
Mitka tekijat tekivdt kiusaamisen mahdolliseksi, mitkd yllapitivét
sitd (palkkiot?) ja mika toimi alkusysdyksend?

4 askel.  Yhteinen késittely asianosaisten kesken, jolla pyritdan
varmistamaan se, etté tekijit tulevat tietoisiksi tekojensa
seurauksista ja oman kayttdytymisensd syistd. Uhria on
kuunneltava. Parhaiten hénti suojelee toimiva tydyhteiso, joka
tarjoaa hénelle reilun mahdollisuuden menestyd omassa tydssdian
ja tukee hénti siind. Koska olemme kaikki yksiloitd, tillainen
tuki ja menestymisen edellytykset voivat hyvinkin tarkoittaa
eri asioita eri henkildiden kohdalla. Késittelyn tulisi katkaista
ei-toivottava kdyttdytyminen siten, ettd samalla keskindinen
luottamus vahvistuisi.

5askel. Kayttdytyminen, joka ei ole hyvaksyttivaa tai on
perusléhtokohtien ja arvojen vastaista, tulisi tehdé kaikille
selvéksi ja osoittaa sanktioiduksi.

6 askel. Kiusaamisen ei pitéisi olla mahdollista. Kiusaamiseen ei tulisi
olla syytd. Kiusaaminen ei saisi olla tekijin kannalta milldén
tavalla palkitsevaa. Tarvitaan jatkuvaa esimies- ja vertaistyotd,
jotta tukea tarvitsevat saavat sitd. Menestymiseen tulisi pyrkid
aina yhdess4 ja toisia matkalla auttaen. Kiusaamiselle altistavat,
sen mahdolliseksi tekevit ja sen kdynnistdvét rakenteet ja
prosessit vaativat silméll pitoa, aktiivista puuttumista, sovittelua
ja konfliktien ratkaisemista.

Kun kiire ja vaatimukset tydssd kasvavat, on tirkedd pitdd kaikki mukana
keskindisen kannustamisen ja vastavuoroisen tuen hengessd. Tille ei ole
vaihtoehtoa. Ilkeily, kiusaaminen ja hdirinté vievét liikaa aikaa, voimavaroja
ja tulevat kalliiksi niin yksiléiden kuin organisaationkin kannalta.
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6 TYOTYYTYVAISYYS JATYOHON
SITOUTUMINEN POLIISIHALLINNOSSA

Terhi Kankaanranta

6.1. Johdanto

Téssé artikkelissa tarkastellaan henkildston tyotyytyviisyyttd ja tydhon si-
toutumista poliisissa. TyOtyytyviisyys on késitteend monitahoinen ja laaja
eikd sille ole yksimielistd madritelmai. Tyotyytyvéisyydelld tarkoitetaan yh-
den médritelmén mukaan tyontekijan subjektiivista, yksilollistd kokemusta
siitd kuinka paljon hén pitda tydstdén (Spector 1997). Kun tyontekijd arvioi
tyOtyytyvdisyyttddn, hdn punnitsee tyOstd saamiaan positiivisia ja negatiivi-
sia kokemuksia, esimerkiksi tyon palkitsevuutta ja sitd kuinka hyvin tyd on
vastannut hinen odotuksiaan (Burke & Paton 2006; Griffin ym. 2010).
Taloustieteellisissd tutkimuksissa tyotyytyvéisyyden on todettu vaikut-
tavan tyontekijoiden tyon tarjontapditoksiin, esimerkiksi tehtyjen tyotuntien
lukumaéirdin, toistuviin poissaoloihin, halukkuuteen vaihtaa tydpaikkaa, tai
jopa halukkuuteen siirtyd kokonaan toiselle alalle (Béckerman & Ilmakunnas
2004; Clark 2001; Kankaanranta ym. 2007; Kankaanranta 2008). Tydikdisen
véeston madrdn vihentyessd on olennaista tunnistaa tekijdité, joilla voidaan
vaikuttaa tydvoiman méérién ja sijoittumiseen eri toimialoille. Tyotyytyvéi-
syyttd lisddmalld on mahdollista kohottaa myds ammatin yleistd houkutte-
levuutta ja imagoa ja siten turvata riittdvd koulutukseen hakeutuvien maéara
eldkkeelle poistuvien ammattilaisten tilalle. Ndin voidaan turvata motivoitu-
neiden ja tyohonsa sitoutuneiden tyontekijodiden riittdvyys. Tydmotivaatio ja
-tyytyvaisyys liittyvét laheisesti myds tyon tuottavuuteen, koska yksi keino
nostaa tyon tuottavuutta on tyontekijén tydmotivaation parantaminen.
Aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole padsty yksimielisyyteen siitd kuinka
tyOtyytyvaisyyttd tulisi mitata. Yhden suuntauksen mukaan tyotyytyvaisyyttd
tulisi arvioida kokonaisuutena. Osa tutkijoista on kuitenkin pyrkinyt selvitti-
madn mitka yksittdiset tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Kummassakin 14-
hestymistavassa on etuja ja haittoja. Pyytdmalld tyontekijda arvioimaan tyotyy-
tyvéisyytensd kokonaistasoa, on mahdollista samalla pyytdd hdntd nimedmé&én
mistd tekijoistd han arvelee tyotyytyviisyytensd koostuvan. Mikali taas arvioi-
daan ennalta médriteltyjd, tyotyytyviisyyden oletettuja osatekijoitd, on mah-
dollista identifioida kriittisié ty6tyytyvaisyyden osa-alueita, joihin puuttumalla
yleistd tyotyytyvéisyyden tasoa saataisiin ehkd nostettua (Lambert ym. 2002).

153



Taloustieteessd tyotyytyvaisyyttd voidaan tarkastella yksilon hyddyn
nikokulmasta. Hyddyn voidaan sanoa olevan jonkinlainen tyytyvéisyyden
ja onnellisuuden mittari (Killingsworth 1983). Mitd enemmaén yksild saa jos-
takin asiasta hyGtyé, sitd onnellisempi hénen oletetaan olevan. Liséksi ole-
tetaan, ettd parempi on enempi, eli haluamme kaiken aikaa kaikkea hyvaa
lisdd. Tyontekijat voivat kokea saavansa hyotya eri asioista. Liséksi eri osa-
tekijoiden tuottaman hyddyn méérd voi vaihdella suurestikin eri henkildiden
vélilld, riippuen siitd millainen motivaatioperuste tyon tekemiselle kullakin
tyontekijalld on. Henkild voi saada suurta hyotyd esimerkiksi siitd, ettd pys-
tyy auttamaan muita. Téllaisen niin sanotun altruistisen henkilon hyoty kas-
vaakin enemmaén “yhteisen hyvén” kasvaessa verrattuna niihin, jotka ajatte-
levat enemmin omaa etuaan (Le Grand 2003).

Peruslidhtokohtana hyddyn analysoinnissa on, ettd ihminen saa hyotya
vapaa-ajasta, sekd tavaroiden ja palveluiden kulutuksesta. Thmisilld oletetaan
olevan rajattomasti erilaisia kulutustarpeita. Néin ollen mitd enemmén meilld
on vapaa-aikaa ja toisaalta mitd enemman kulutamme tavaroita ja palveluita,
sitd tyytyvédisempid olemme.

Psykologian alalla ty6tyytyviisyyttd on tutkittu laajasti, lahinna ei-rahal-
listen tekijoiden osalta (Tett & Meyer 1993; Hellman 1997; Lu ym. 2005). Ta-
loustieteessa tyOtyytyvaisyytti sitd vastoin tarkasteltiin aluksi pelkéstddn rahal-
listen vaikuttimien nékokulmasta, eikd muita mahdollisia tydnteon motiiveja
otettu tutkimuksissa huomioon. Jo vuonna 1776 Adam Smith totesi, ettd tyotd
tehddkseen ihminen tarvitsee korvaukseksi palkkaa. Tyotd pidettiin siind mie-
lessé erddnlaisena haitakkeena, ettd se pienensi vapaa-ajan maérad, vaikka lisé-
sikin kulutusmahdollisuuksia. Pelkdstédn rahalliset kannustimet eivét kuiten-
kaan useinkaan riitd tuottamaan tyontekijoille niin suurta hyotyé, ettd ne yksin
riittdisivét korvaamaan tyon tekemisesté aiheutuvan vapaa-ajan menetyksen.

Vihitellen alettiin ymmarta4, ettd myds muilla tekijoilld, kuten tydstd
saadulla arvostuksella tai tydskentelyolosuhteilla, voi olla vaikutusta tyd-
tyytyvéisyyteen ja tyon tarjontapadtdksiin (Lazear 1995; Frank & Bernanke
2007). Tyontekijén oletettiin siten vertailevan eri tydntekomahdollisuuksista
saamaansa “hyotypakettia” kun hén tekee padtoksid esimerkiksi siitd, kenen
tydnantajan palveluksessa hidn haluaa tydskennelld.

Hy®6tya ei voi maksimoida rajattomasti, esimerkiksi hyddykkeiden hin-
nat asettavat rajoitteita kulutuksen mééarélle. Kattaakseen kulutuksen aihe-
uttamat menot henkildiden on kéytdva tydssd. Vuorokaudessa on kuitenkin
tunteja vain rajallinen mééra ja vélilld on my0s levittiva. Vuorokauden tunnit
on jaettava levon, tyonteon ja vapaa-ajan vililld. Jos halutaan vapaa-aikaa
lisdd, on kulutusta vihennettava. Kulutuksen lisidminen vastaavasti vahentda
vapaa-ajan maaraa.
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Useiden eri tekijoiden on aiemmissa tutkimuksissa havaittu vaikuttavan
tyotyytyvaisyyteen. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen organisaatiossa ja
tyontekijoiden vilisen vuorovaikutuksen lisddntyminen lisdsi poliisien tyo-
tyytyvéisyyttd (Brunetto & Farr-Wharton 2003; Paoline ym. 2006; Lambert
& Hogan 2009). Muita tyotyytyviisyyttd lisddvid tekijoitd olivat mahdol-
lisuudet edetd uralla ja tyon monimuotoisuus sekd mahdollisuus osallistua
paétoksentekoon (Lambert & Paoline 2008). Useissa tutkimuksissa arvos-
tuksen todettiin olevan térked tyotyytyvédisyyteen vaikuttava tekija (Brunetto
& Farr-Wharton 2003). Esimiesasemassa olevien tyontekijoiden tyotyytyvéi-
syys oli korkeampi verrattuna ei-esimiesasemassa oleviin (Paoline ym. 2006;
Lambert & Paoline 2008). Myo6s tyontekijén roolin epéselvyys ja tdiden yli-
kuormitus véhensivit tydtyytyvaisyyttd (Lambert & Hogan 2009).

Sosiodemografisten tekijoiden havaittiin olevan yhteydessd tyotyyty-
véisyyteen. Miesten havaittiin olevan naisia keskimiérin tyytyvdisempié
tyohonséd (Lambert & Hogan 2009). Koulutuksen ja tyotyytyvaisyyden vé-
linen yhteys havaittiin kdanteiseksi. Poliisissa vihemmaén koulutetut tyon-
tekijét olivat tyytyvéisempid tyohonséd kuin korkeammin koulutetut. Myds
tyokokemuksen karttuessa tyotyytyviisyyden havaittiin vahenevén. Nama
tulokset voivat johtua esimerkiksi siitd, ettd tyontekijat odottavat korkeam-
man koulutuksen johtavan parempiin uralla etenemismahdollisuuksiin. Kun
odotukset eivit sitten toteudukaan, tyontekijat turhautuvat rajallisiin ete-
nemismahdollisuuksiinsa. Lisdksi korkeammin koulutetuilla tyontekijoilla
saattaa olla taitoja, joita he eivét pysty kaikilta osin tydssddn hyddyntdmain,
jolloin turhautuminen lisdédntyy edelleen (Lambert ym. 2002; Castle 2008).
Ian lisdéntyessd tyotyytyvéisyyden kuitenkin havaittiin kasvavan, kun taas
palvelusajan lisdys vdhensi tyotyytyvéisyyttd (Paoline ym. 2006; Lambert
& Paoline 2008).

Tyohon sitoutumista on tutkittu laajasti esimerkiksi sosiaalitieteissé ja
psykologiassa (Cohen 2000; Metcalfe & Dick 2000; Brunetto & Farr-Whar-
ton 2003; Carmeli ym. 2007). Poliisien tydhdn sitoutumista on kuitenkin tut-
kittu vihemmain ja yhdeksi mahdolliseksi syyksi on esitetty rajattua padsya
poliisien rekistereihin. Lisdksi poliisien sitoutumista koskevat tutkimukset
ovat perustuneet suhteellisen pieniin aineistoihin (Beck & Wilson 1997; Met-
calfe & Dick 2000). Esimerkiksi vankilassa tydskentelevien poliisien tyotd
on kuitenkin tutkittu eri ndkokulmista (Lambert & Paoline 2008).

Carmeli ym. (2007) erottivat tyohon sitoutumisessa kolme erillistd ko-
konaisuutta. Ensinnékin tydhon sitoutumiseen liittyy tyontekijan suhtautumi-
nen tyohon, eli esimerkiksi kuinka suuren tyopanoksen tyontekija on valmis
ty0honsa sijoittamaan, tai kuinka tarkednd hén tyotddn ylipddnsa pitdd. Toi-
seksi sitoutumiseen on yhteydessa itse ty, eli tydn siséltd, millaisen tyduran
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henkild haluaa luoda tai misséd organisaatiossa tydskennelld. Kolmanneksi
my0s kollegoiden ja heiddn mielipiteidensd oletetaan vaikuttavan sitoutumi-
seen.

Joissakin tutkimuksissa havaittiin, ettd poliisissa sitoutumisen taso on
melko matala johtuen esimerkiksi tyon luonteesta. Poliisien raportoitiin
tydskentelevdn sellaisessa ympéristdssd, joka vdhentdd sitoutumisen kehit-
tymistd (Harr 1997; Metcalfe & Dick 2000). Cohenin mukaan (2000) tydhon
sitoutuminen on tyotyytyvéisyyden erdénlainen seuraus. Myods muut tutkijat
ovat tunnistaneet tyohon sitoutumisen ja tyotyytyvadisyyden vélisen yhteyden
(Brunetto & Farr-Wharton 2003).

Tyontekijan tydtyytyvdisyyteen sekd ty6hon sitoutumiseen on havaittu
vaikuttavan useiden eri tekijoiden, jotka liittyvét tydn siséltoon, tavoitteiden
asettamiseen, palkkaukseen ja palkitsemiseen, organisaatioon ja johtajuuteen
jne. (O’Leary-Kelly & Griffin 1995; Carmeli ym. 2007). Palkkaukseen liitty-
villa tekijoilla havaittiin olevan positiivinen yhteys vankilassa tydskentelevi-
en henkildiden tyotyytyvdisyyteen (Lambert ym. 2004). Johtajuuteen liitty-
vistd tekijoistd esimerkkind voidaan mainita johdon tydntekijoilleen antama
tuki, jonka havaittiin lisddvén poliisien tyotyytyvaisyyttd ja tyohon sitoutu-
mista (Castle 2008; Aremu & Adeyoju 2003; Brunetto & Farr-Wharton 2002;
Dick & Metcalfe 2001; Metcalfe & Dick 2000).

Myos sosiodemografisten tekijoiden havaittiin aikaisemmissa tutki-
muksissa olevan yhteydessd tyohon sitoutumiseen. Currien ja Dolleryn tut-
kimuksessa (2006) naiset olivat tyohon vihemman sitoutuneita kuin miehet.
Ero sukupuolten vililld oli kuitenkin vain marginaalinen. Dick & Metcalfe
(2001) taas eivét havainneet ty6hon sitoutumisessa lainkaan eroja sukupuol-
ten vélilld. Poliisissa ty6hon sitoutumisen ja virka-asemassa kohoamisen
vélilla (seniority of grade) sitd vastoin havaittiin positiivinen yhteys siten,
ettd korkeammassa asemassa olevat olivat sitoutuneempia tydohonsa (Dick
& Metcalfe 2001; Metcalfe & Dick 2000; Metcalfe & Dick 2001). Muista
aikaisemmista tutkimuksista poiketen, virkaiéllé ja tyohon sitoutumisella ha-
vaittiin olleen yhdessa tutkimuksessa positiivinen yhteys, vaikkakin heikko
(Metcalfe & Dick 2000).

Téssd artikkelissa tutkitaan poliisin tyotyytyvéisyyden ja sitoutuneisuu-
den kokonaistasoja. TyOtyytyvéisyyden osalta analysoidaan lisdksi misté eri
ulottuvuuksista tyotyytyvéisyys koostuu. Artikkeli jakaantuu neljéén alalu-
kuun. Témén johdantoluvun jilkeen kuvataan miten poliisin henkildstoba-
rometrissa on mitattu tyStyytyvéisyyttd ja tyohon sitoutumista (luku 6.2).
Seuraavaksi esitetdén artikkelin keskeiset tulokset (luku 6.3) ja lopuksi kuva-
taan miten saatuja tuloksia on mahdollista soveltaa poliisin kdytdnnon tydssé
(luku 6.4).
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6.2. Aineistot ja menetelmat

Pédaineisto muodostui vuonna 2010 kerdtystd henkildstobarometrista, joka
on tarkemmin kuvattu timén teoksen pailuvussa 1. Jonkin verran vertailuja
tehdddn myos vuoden 2008 aineistoon (aineiston kuvauksesta ks. Huotari &
Vuorensyrjd 2010). Muuttujien arvoja ei imputoitu, havaintoyksikko ei ts. va-
likoitunut tutkimukseen mukaan, jos tyOtyytyvéisyysmittariin siséltyi puut-
tuvia tietoja (ns. listwise-menettely). Lopullinen, téssé analysoitava aineisto
koostui yhteensd n = 6904 vastauksesta (HB 2010).

Tyotyytyviisyyttd mittaavat muuttujat

Valtionhallinnossa tyotyytyvéisyyttd mitataan laajasti kdytdssd oleval-
la valtiovarainministerion tyotyytyviisyysbarometrikyselylld (VMBaro).
VMBaro:n tyotyytyvaisyyttd mittaava kysymyssarja siséltyi henkildstoba-
rometriin kokonaisuudessaan, jolloin yhtendisen tyGtyytyvéisyys -mittarin
avulla on mahdollista vertailla keskenédén poliisin ja valtionhallinnon tyotyy-
tyviisyyttd. Poliisin henkildstobarometrissa vastaajia pyydettiin arvioimaan
tyOtyytyvdisyyttd kahdeksan tyGtyytyvéisyyteen vaikuttavan osakokonaisuu-
den nékdkulmasta. Jokainen kokonaisuus sisdlsi erillisid tarkentavia kysy-
myksié siten, ettd osiomuuttujien yhteenlaskettu mééra oli 27. Jokaista vas-
tausvaihtoehtoa pyydettiin arvioimaan viisiluokkaisella asteikolla. Mahdolli-
set vastausvaihtoehdot (muuttujien saamat arvot ilmoitettu sulkeissa) olivat
erittdin tyytyméton (1), tyytyméton (2), ei tyytyméton eikd tyytyvdinen (3),
tyytyvéinen (4), sekd erittdin tyytyvéinen (5).

Tyotyytyviisyyteen mahdollisesti vaikuttavia ei-rahallisia tekijoitd kar-
toitettiin seuraavien aihekokonaisuuksien perusteella: johtaminen, tyon si-
sdltd ja haasteellisuus, kehittymisen tuki, tydilmapiiri ja yhteistyd, tydolot,
tiedon kulku, seké tyonantajakuva. Johtamista koskeneessa osiossa pyydet-
tiin ilmoittamaan kuinka tyytyvéinen vastaaja oli esimerkiksi esimichensé
antamaan tukeen, sekd tyotuloksista saamaansa palautteeseen. Tyon sisdltod
ja haasteellisuutta pyydettiin arvioimaan muun muassa tyon haastavuuden,
sekd tulos- ja muiden tavoitteiden selkeyden nidkokulmasta.

My0s tyontekijén saama tuki tydssé kehittymiselleen voi vaikuttaa hinen
tyOtyytyvidisyyteensd. Tyytyviisyyttd saatuun tukeen selvitettiin kysymalld
kuinka tyytyvéinen vastaaja oli uralla etenemiseensé ja sen tukemiseen tyo-
yhteisossé. Liséksi pyydettiin arvioimaan tydpaikkakoulutusmahdollisuuksia
ja muita konkreettisia kehittdmistoimenpiteitd. Myds tydilmapiiri ja tydn-
tekijoiden vélinen yhteistyd tydpaikalla saattavat olla yhteydessd henkilon
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tyotyytyvdisyyteen. Néiden tekijoiden merkitystd arvioitiin neljén erillisen
kysymyksen perusteella. Vastaajaa pyydettiin arvioimaan tyytyvéisyytensd
tasoa tyOyhteison sisdiseen yhteistyohon ja ilmapiiriin, sekd sukupuolten vé-
lisen tasa-arvon toteutumiseen. Henkilostobarometrissa tyytyvdisyyttd oman
tyon arvostukseen kysyttiin tyontekijdn osaamisen ja tyopanoksen arvostuk-
sen ndkokulmista.

Tyoolot kuuluvat kiintedsti tyotyytyvdisyyden osatekijoihin. Tyytyvéi-
syyttd tydoloihin mitattiin kysymalld kuinka tyytyvidinen vastaaja oli mah-
dollisuuksiinsa yhdistdd tyd- ja yksityiseldma, sekéd tydpaikan varmuuteen
nyt ja tulevaisuudessa. Lisdksi pyydettiin arvioimaan tyytyvdisyyttd oman
jaksamisen ja energisyyden, sekd tydtilojen ja tydvélineiden ndkokulmas-
ta. Tiedonkulkua koskevia kysymyksié oli kaksi. Ndissd vastaajan tuli ot-
taa kantaa siihen, toimivatko tyOdyhteison sisdinen viestintd ja tiedonkulku
sekd tydyhteison avoimuus asioiden valmistelussa ja padtoksenteossa hianti
tyydyttévéllad tavalla. Lopuksi tiedusteltiin tyonantajakuvaa kolmen ulottu-
vuuden osalta. Vastaajan tuli kertoa kuinka tyytyvédinen hén oli tydnantajan
julkikuvaan hyvéna tyonantajana, tyonantajan arvojen selkeyteen ja ymmar-
rettdvyyteen, sekd arvojen toteutumiseen kaytannossa.

Tyotyytyvaisyyteen voivat vaikuttaa ei-rahallisten kannustimien lisdksi
myos palkka sekd mahdolliset peruspalkan lisdksi maksettavat korvaukset,
esimerkiksi ylityd- ja vuoroty6lisit. Poliisin henkildstobarometrissa ei kui-
tenkaan kysytty vastaajan palkkatietoja euroméédréisend. Sen sijaan henkilon
tyytyvéisyyttd palkkaukseen pyydettiin arvioimaan neljén erillisen kysymyk-
sen avulla. Vastaajalta kartoitettiin mielipidettd palkkauksen selkeyteen ja
ymmiarrettdvyyteen, palkkaukseen suhteessa tyon vaativuuteen, palkkauksen
muuttumiseen tydsuoritusten muuttumisen myoté, sekd palkkauksen oikeu-

mainittujen, palkkaa episuorasti mittaavien kysymysten perusteella.

Ty6hon sitoutumista mittaavat muuttujat

Tyo6hon sitoutumista arvioitiin kolmen erillisen kysymyksen perusteella. Vas-
taajilta pyydettiin arvioita siitd tyoskentelikd hian mielelldén tyoyhteisosséadn,
sekd oliko hén henkildkohtaisesti sitoutunut tydhonsa. Liséksi kysyttiin koki-
ko vastaaja tydtehtdvansd mielekkaiksi. Arviointiasteikko oli ndidenkin kysy-
mysten osalta viisiportainen. Vastausvaihtoehtoja olivat (muuttujien saamat
arvot kussakin luokassa ilmoitettu sulkeissa): tdysin eri mielté (1), jokseenkin
samaa mielté (2), ei samaa eiké eri mielté (3), jokseenkin samaa mieltd (4) tai
tdysin samaa mielté (5).
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Taustamuuttujat

Henkilostobarometrissa vastaajien taustatietoja koskevia kysymyksid oli
useita ja ne noudattelivat tutkimuskirjallisuudessa yleensékin identifioituja
demografisia muuttujia. Henkil6iltd tiedusteltiin esimerkiksi ikd4, sukupuol-
ta, koulutusta, virka-asemaa, palvelusaikaa poliisissa, sekd muun tyokoke-
muksen pituutta. Liséksi kysyttiin vastaajien tehtévéaluetta, johon heididn
tyonsé ldhinna sijoittui.

Tilastollinen analyysi

Kunkin vastaajan tyotyytyvéisyyden keskiarvo laskettiin muodostamalla
summamuuttuja 27 tyotyytyvaisyyden osiomuuttujasta ja ty6hon sitoutumi-
sen keskiarvo kolmesta ty6hon sitoutumista kuvaavasta kysymyksesta.

Sukupuolen, ty6suhteen luonteen ja esimiesaseman vaikutusta tyotyy-
tyvdisyyteen verrattiin tilastollisesti riippumattomien otosten t-testilld tai
sen ei-parametrisella vastineella (Mann-Whitneyn U-testi). Kun verrattiin
eri ikdryhmid ja virka-asemaa keskendén, analyysimenetelménd kaytettiin
yksisuuntaista varianssianalyysid (ANOVA, Analysis of Variance) tai sen
ei-parametrista vastinetta (Kruskall-Wallis). Tilastollisen menetelmén sovel-
tuvuutta aineistoon arvioitiin varianssien homogeenisuutta tutkivan Levenen
testin avulla.*

Eksploratiivisella faktorianalyysilld (EFA) etsittiin muuttujajoukos-
ta faktoreita, jotka selittdisivdt havaittujen muuttujien vaihtelua. Muuttujat,
joilla oli keskindistd yhteisvaihtelua, mutta jotka olivat toisista muuttujista
riippumattomia, yhdistettiin analyysissé faktoreiksi. Faktorilla kuvataan la-
tentteja muuttujia, joita ei ole suoraan mitattu, mutta joiden oletetaan vai-
kuttavan vaihteluun havaituissa muuttujissa (Nummenmaa 2008). Analyysin
aluksi tehtiin Bartlettin sfaérisyys -testi sen tutkimiseksi korreloivatko aineis-
ton muuttujat riittdvasti keskendin. Muuttujien kertoimien havaittiin poikke-
avan nollasta, jolloin faktorianalyysi soveltui aineiston tarkasteluun.

Faktorilatauksen suuruus (factor loading) kertoo kuinka paljon faktorin
avulla pystytdén selittdméan havaitun muuttujan vaihtelusta. Mité 1dhempéna
latauksen itseisarvo on yhtd (1) sitd vahvemmin muuttuja latautuu faktorilla
(eli sitd paremmin faktori selittdd muuttujan vaihtelua). Jos muuttujan lataus
on arvoltaan negatiivinen, muuttujan arvot korreloivat negatiivisesti faktorin
arvojen kanssa. Faktorilatausten tulkinnassa on kuitenkin muistettava, ettd
lataukset eivit kerro kuinka suuri osuus vastaajista koki tyytyvaisyyttéd/tyyty-
méttomyyttd kutakin vaittdmaa kohtaan.

44  Mikdili tuloksena saatava p-arvo oli >0.05, parametrinen testi soveltui kdytettivdan aineis-
toon. Mikaili saatu p-arvo oli <0.05, kdytettiin ei-parametrista vastinetta.
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Estimointia ei voitu tehdd suurimman uskottavuuden menetelmalld
(Maximum Likelihood), koska osiomuuttujien jakaumat olivat vinoja. Ver-
tailun vuoksi analyysit tehtiin siten sekd GLS (Generalized Least Squares)
ettd PAF -menetelmilld (Principal Axis Factoring). Faktoreiden véliset kor-
relaatiot olivat suhteellisen korkeita (jopa yli 0.7), jonka vuoksi rotatoinnissa
kéytettiin vinokulmaisia Promax- rotaatioita ja faktoreiden annettiin korreloi-
da keskendidn. Rotaatioilla eli faktoriakseleiden kiertdmisilla etsitdén selkedd
tulkintaa latausmatriisille, jotta sisdllollisesti toisilleen vieraat osiomuuttujat
eivat latautuisi samalle faktorille. Palkkatyytyviisyyttd mittaavien kysymys-
ten “Tyytyvédisyys palkkauksen oikeudenmukaisuuteen” ja “Tyytyvdisyys
palkkaukseen suhteessa tyon asettamaan vaativuuteen” vilinen korrelaatio
oli yli 0.8, jolloin ensiksi mainittu muuttuja jétettiin liian korkean korrelaati-
on vuoksi mallista pois. Molemmat analyysimenetelmét antoivat pasasialli-
sesti yhtenevid tuloksia. Téssé raportoidaan vain padakselimenetelmén (PAF,
Promax-rotaatio) mukaiset tulokset.

Mallia rakennettaessa pyrittiin 10ytdméaan tulkinnallisesti mielekés fak-
toriratkaisu, jonka kokonaisselitysaste nousisi mahdollisimman korkeaksi,
faktorilataukset mahdollisimman voimakkaiksi ja jossa lisdksi yksittdisten
muuttujien kommunaliteetit muodostuisivat arvoltaan véhintddn 0.4 suu-
ruisiksi. Faktorianalyysin tuottamien tyotyytyvéisyyden ulottuvuuksien re-
liabiliteetin arvioinnissa kdytettiin tutkimuskirjallisuudessa usein mainittua
Cronbachin a-suuretta (alfa-suuretta).*> Osiomuuttujista raportoitiin myos
kommunaliteetit, jotka kertovat kuinka suuri osuus yksittdisen havaitun
muuttujan vaihtelusta selittyy 16ydettyjen faktorien avulla.

6.3. Tulokset

Vuonna 2010 kerdtyn aineiston perusjakaumat on kuvattu teoksen aiemmissa
luvuissa.* Lahes kolmasosa vastaajista oli naisia. Ikdjakauma oli melko ta-
sainen, mutta alle 30-vuotiaita vastaajia oli suhteellisesti muita vhemmain,
runsas kymmenesosa.

Virka-asemaltaan vastaajista ldhes puolet kuului miehist66n, seuraavaksi
eniten vastaajia oli alipaéllystostd. Padsdantdisesti tyd- tai virkasuhde oli vaki-
tuinen. Esimiesasemassa olevia vastaajia aineistossa oli runsas viidesosa.

45 Reliabiliteetti -sana voidaan suomentaa sanoilla ’luotettavuus’, *kdyttovarmuus’ ja ’toi-
mintavarmuus’. Silld tarkoitetaan mittarin johdonmukaisuutta ja yhtendisyyttd, eli sitd, ettd se
mittaa aina kokonaisuudessaan samaa asiaa. Reliabiliteettia kuvaava tunnusluku lasketaan niille
muuttujille, joita on tarkoitus yhdistdd. Cronbachin alfa lasketaan muuttujien vélisten keskimaé-
rdisten korrelaatioiden ja viittdmien lukumééran perusteella. Mitd suurempi alfan arvo on, sitd
yhtendisempi mittarin voidaan katsoa olevan.

46  Vuoden 2008 aineiston tarkemmasta kuvauksesta ks. Huotari & Vuorensyrji 2010.
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Tyohon sitoutuminen

Henkilostobarometrissa tyohon sitoutumisen tasoa arvioitiin kolmen eri ky-
symyksen ndkdkulmasta. Kuviossa 6.1 on esitetty sitoutumista mittaavien
muuttujien jakaumat vuosina 2008 ja 2010. Vastaajista 79.6 % ilmoitti ole-
vansa jokseenkin tai tdysin samaa mieltd viitteen “tyoskentelen mielelléni
tissd tyOyhteisdssd” kanssa. 7.4 % vastaajista sitd vastoin ilmoitti olevansa
viitteen kanssa tdysin tai jokseenkin eri mieltd. Vastaajista 86.7 % ilmoitti
olevansa henkilokohtaisesti joko tdysin tai jokseenkin sitoutuneita ty6honsa.
Jokseenkin tai tdysin samaa mieltd viitteen koen tyotehtédvéani mielekkaiksi”
kanssa oli vastaajista 76.9 % vuonna 2010 ja 78.2 % vuonna 2008.

‘ B Téysinjokseenkin eri mieltd 0 En samaa enka eri mieltd @ Jokseenkin/taysin samaa mielta ‘
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Kuvio 6.1.  Sitoutuminen vuosina 2008 ja 2010

Koko aineiston osalta néyttéisi siltd, ettd poliisissa ollaan sitoutuneita seké
tydyhteisodn, ettd henkilokohtaisesti itse tyohon. Liséksi tydtehtivit koetaan

suurelta osin mielekkaiksi. Verrattuna vuoden 2008 tilanteeseen, muutoksia
vastausten jakaantumisessa eri luokkiin ei ole juuri tapahtunut.
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Ty6hon sitoutumista voidaan tarkastella my6s sitoutumisen kokonais-
tasoa arvioimalla. Kokonaistaso laskettiin muodostamalla kolmesta sitoutu-
mista mittaavasta muuttujasta summamuuttuja. Jos sitoutumisen kokonais-
taso on alhainen, seuraavassa vaiheessa on olennaista selvittdd mitka tekijat
ovat yhteydessé sitoutumisen heikkoon tasoon. Vastaavasti jos sitoutuminen
on korkealla tasolla, tilanteen ylldpitdmiseksi tulee tunnistaa hyvéién tulok-
seen johtaneet tekijit, jotta saavutettuja vahvuuksia voidaan yllapitdd ja mah-
dollisesti vahvistaa edelleen. Taulukossa 6.2 on esitetty tydhon sitoutumisen
keskiarvot taustamuuttujittain.

Taulukke 6.1. Ty6hon sitoutumisen keskiarvot taustamuuttujittain

Ty6hon
sitoutumisen
keskiarvo SD
Sukupuoli:
mies 4.13 0.01
nainen 4.14 0.02
Ika (%)
alle 30 vuotta 4.19 0.03
30-39 4.11 0.02
40-49 4.11 0.02
50 tai enemmén 4.16 0.02
Virka-asema
michisto 4.05 0.01
alipaallysto 4.21 0.02
paéllysto 4.36 0.03
paillikko/apulaispéillikko 4.47 0.08
vartija 4.06 0.07
toimistotyontekija 4.11 0.03
muu 4.26 0.05
Tyd/Virkasuhde
madriaikainen 4.37 0.04
vakituinen 4.12 0.01
Esimiesasemassa
el 4.08 0.01
kylla 4.34 0.02

Lahde: HB 2010
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Koko poliisihallinnon osalta sitoutumisen keskiarvo oli 4.1. Tarkasteltaessa
sukupuolen vaikutusta sitoutumisen tasoon havaittiin, ettd miesten sitoutu-
misen keskiarvo oli ldhes sama kuin naisilla, eikd ero ollut tilastollisestikaan
merkitsevd, t(6858)=0.13, p>0.05. Ikdluokittain sitd vastoin sitoutumisen
keskiarvoissa oli tilastollisesti merkitsevié eroja, F, ;,,,= 4.6, p<0.01. Sitou-
tumisen keskiarvo oli korkein alle 30-vuotiaiden ryhmaissa. [&n my6ta sitou-
tumisen taso kuitenkin alkoi jonkin verran laskea, kunnes 50-vuoden jélkeen
sitoutumisen tasossa tapahtui pieni siirtymé ylospédin. Muita ammattiryhmid
koskeneissa tutkimuksissa tyohon sitoutumisen on padsddntdisesti todettu
kasvavan idn myotd, kun taas timén aineiston perusteella havaittiin, etté si-
toutuminen ennemminkin vdhenee idn myotd. T&ltd osin poliisien ammatti-
ryhma poikkeaa muista ammateista.

Virka-aseman suhteen tyohon sitoutumisessa oli suurempia eroja. Sitoutu-
neimpia néyttéisivét olevat paillikot ja apulaispdillikot, kun taas miehiston
ja vartijoiden sitoutumisen keskiarvot olivat matalimmat. Erot sitoutumi-
sessa olivat myds tilastollisesti merkitsevia, F,;,=20.1, p<0.001. Sitou-
tumisen taso oli médrdaikaisessa tyd/virkasuhteessa olevilla korkeampi
kuin vakituisessa ty6/virkasuhteessa olevilla. Ero oli my®ds tilastollisesti
merkitsevd, t(7007)=6.7, p<0.001. Esimiesten sitoutuminen verrattuna ei-
esimiesasemassa oleviin henkildihin oli tilastollisesti merkitsevasti korke-
ampi (Mann-Whitney U-testi, p<.01).

Tyotyytyviisyys

Kuten edelld on kdynyt ilmi, tydtyytyvdisyyden havaittiin aikaisemmissa
tutkimuksissa vaikuttaneen esimerkiksi tyontekijdn tyohon sitoutumiseen.
Vastaajista 47 % oli tydhonsa tyytyviisid tai erittdin tyytyvdisid, 46 % ei ol-
lut tyytymattomia eika tyytyvéisid ja 7 % vastasi olevansa tyytyméttomid tai
erittdin tyytyméttomid. Verrattuna vuoden 2008 tilanteeseen, tyotyytyvaisyys
on jonkin verran kohentunut, koska tyytyvéisten vastaajien prosentuaalinen
osuus kasvoi 3 prosenttiyksikkdd ja vastaavasti tyytyméttomien véheni kaksi
prosenttiyksikko6é (Kankaanranta 2010).

Liitetaulukossa 6.1 on esitetty vuoden 2010 osalta kaikkien tyotyyty-
véisyyttd mittaavien osiomuuttujien jakaumat kolmessa eri luokassa: erit-
tdin tyytyméton/tyytymaton, ei tyytyméton eikd tyytyviinen ja tyytyvdinen/
erittdin tyytyvdinen. Henkilstobarometrissa tyotyytymattomyyttd ei kysytty
erillisten kysymysten avulla, vaan pienet pistemairit tyytyvéisyyttd koske-
neissa vastauksissa ilmensivit tyotyytymattomyyttd. Kun tarkastellaan tyy-
tyméttdmien tai erittdin tyytymattdmien vastaajien prosentuaalista osuutta,
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eniten tyytyméttomyyttd ilmaistiin palkkaukseen suhteessa tyon asettamaan
vaativuuteen (42.9 %). Tiedon kulkua mitanneessa osiossa tydyhteison avoi-
muuteen asioiden valmistelussa ja paéatoksenteossa oli tyytyméttomia 41.5
% vastaajista. Liséksi palkkauksen oikeudenmukaisuuteen ilmoitti tyytymaét-
tomyytensd 38.6 % vastaajista. Myds vuonna 2008 eniten tyytyméttomyyttd
aiheutti palkkaus suhteessa tydn vaativuuteen, ja tyytyméttdmien osuus (49.2
%) oli liséksi suurempi kuin vuonna 2010. Seuraavaksi eniten tyytymatto-
myyttd vuonna 2008 aiheuttivat muut palkkaukseen liittyvit seikat. Vastaa-
jista 44.2 % oli tyytymattomid palkkauksen oikeudenmukaisuuteen ja 41.7 %
palkkauksen muuttumiseen tydsuoritusten myota.

Poliisi koettiin suhteellisen varmana tydnantajana, koska tyytyvaisimpid
vuonna 2010 oltiin tydpaikan varmuuteen nyt ja tulevaisuudessa (82.8 %).
Tyytyvéisid tai erittdin tyytyvaisid oltiin myds oikeudenmukaiseen ja inhi-
milliseen kohteluun tydtovereiden taholta (79.4 %), sekéd sukupuolten tasa-
arvon toteutumiseen tyOoyhteisdssé (79.0 %). Vuonna 2008 tyytyvaisyytta he-
ritti eniten oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tydtovereiden taholta
(77.9 %), sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisossa (76.7 %), sekd
tyon haastavuus (73.6 %).

Vastaavasti kuin tyohon sitoutumisen osalta, laskettiin myds tyotyyty-
véisyyden kokonaistaso muodostamalla 27 tyotyytyviisyyttd mitanneesta
kysymyksestd summamuuttuja. Koko poliisihallinnon ty6tyytyvéisyyden
keskiarvo oli 3.4. Taulukossa 6.3 on esitetty tyotyytyviisyyden keskiarvot
sukupuolittain, ikdryhmittdin, sekd virka-aseman, tydsuhteen luonteen ja
esimies-aseman mukaan luokiteltuna.

164



Taulukko 6.2. Tyotyytyviisyyden keskiarvot taustamuuttujittain

Tyotyytyvéisyyden D
keskiarvo
Sukupuoli:
mies 3.42 0.01
nainen 3.40 0.01
Ika (%)
alle 30 vuotta 3.47 0.02
30-39 3.36 0.01
40-49 3.40 0.01
50 tai enemmén 3.47 0.02
Virka-asema
michisto 3.32 0.01
alipadllysto 3.51 0.02
paéllysto 3.73 0.03
paallikkd/apulaispadllikkod 4.05 0.06
vartija 3.32 0.05
toimistotyontekija 3.36 0.02
muu 3.46 0.04
Ty6/Virkasuhde
madrdaikainen 3.59 0.03
vakituinen 3.40 0.01
Esimiesasemassa
el 3.35 0.01
kylla 3.67 0.02

Lahde: HB 2010

Miesten tyotyytyviisyyden keskiarvo oli vain hieman korkeampi kuin naisil-
la, eikd ero ollut tilastollisesti merkitsevé, t(3389)=-1.47, p>0.05)"". Ikdryh-
mittéisessd tarkastelussa tyytyvdisimmiksi havaittiin alle 30-vuotiaat, seka
50 vuotta tai sitd vanhemmat. Tyotyytyvaisyys siten aluksi laski idn myoté,
kunnes 40-vuoden jilkeen alkoi kohota. Eri ikdluokkien vililld havaittiin idn
ja tyotyytyvéisyyden vélisen yhteyden tarkastelussa tilastollisesti merkitseva
ero (Kruskall-Wallis, p<.01).

47 Varianssien homogeenisuutta mittaava Levenen testisuure jdi kuitenkin merkitsevéksi,
p=0.02, eli varianssien ei-homogeenisuuden vuoksi tulosta on tulkittava tietylld varauksella.
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Tyotyytyvaisyyden keskiarvot vaihtelivat myos virka-aseman mukaan.
Tyytyvéisimpid tyohonsd ndyttdisivdt olevan paéllikot ja apulaispadllikot,
sekd paillystoon kuuluvat vastaajat. Vastaavasti matalin tyotyytyvidisyyden
keskiarvo oli miehistodn kuuluvilla, seké vartijoilla. Erot olivat my®s tilastol-
lisesti merkitsevid (Kruskall-Wallis, p<.01). Eri virka-asemissa toimivien teh-
tdvdt saattavat poiketa toisistaan esimerkiksi tyoyhteison laajuuden mukaan.
Toisissa tehtdvisséd tyon luonne vaatii runsaasti tiimityotéd, kun taas joissakin
viroissa tydsuoritukset pohjautuvat enemmaén yksilokeskeiseen suoritukseen.
Tulokset vahvistavat myds kirjallisuudessa aiemmin esitetyn havainnon kor-
keamman esimiesaseman tyotyytyvéisyyttd lisddvastd vaikutuksesta.

Maéérdaikaisessa tyd- tai virkasuhteessa tyOskentelevien tyotyytyvéi-
syys oli korkeampi kuin vakituisessa tyo/virkasuhteessa. Ero oli tilastollisesti
merkitsevd (Mann-Whitney, p<.01). Esimiesten tyotyytyviisyyden taso oli
korkeampi kuin niilld henkil6ill4, jotka eivit olleet esimies-asemassa. Ero oli
jélleen my®os tilastollisesti merkitsevi, t(6637)=-18.1, p<0.001.

Seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin faktorianalyysin avulla mistd ulottu-
vuuksista tyotyytyvaisyys poliisissa koostuu, taulukko 6.4.

Taulukko 6.3. Tyotyytyvdisyyden eri ulottuvuudet 2010

Johtaminen, Tyon sisil-
F;etdoglill(;giu 32.1;1(133; Palkkaus |t6 ja haas- | Kommu-
Jaty Jﬁ (0=0.871) | teellisuus | naliteetti
piiri (0=0.886) (=0.854)
(0=0.901) ’

Esimiehen tuki ty6hon

liittyvissa kysymyk- | o ooy 0041 | 0025 | 0042 | 048

sissd ja tyonteon edel-

lytysten luonnissa

Toiden yleinen orga-

L 2 ] 0.679 0.050 0.024 0.006 0.53

nisointi tydyhteisossé

Palautteen saanti

Wotuloksista, amma- | ¢y 0011 0109 | 0022 | 048

tinhallinnasta ja ty0ssd

kehittymisestd

Oikeudenmukainen ja

inhimillinen kohtelu | &7, 0102 | 0057 |-0.010 | 059

esimiesten ja johdon

taholta
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TyOyhteison sisdinen
yhteistyd ja tydilma-
piiri
Oikeudenmukainen ja
inhimillinen kohtelu
tydtovereiden taholta

Osaamisen ja tyopa-
noksen arvostus tyo-
yhteisossd

TyOyhteison sisdinen
viestinti ja tiedon-
kulku

TyGyhteison avoimuus
asioiden valmistelussa
ja paitoksenteossa

Tyon itsendisyys ja
mahdollisuus vaikut-
taa tyon sisaltoon

Ty6n haastavuus

Ty6n innostavuus ja
tydssi koettu ilo

Palkkauksen perustei-
den selkeys ja ymmar-
rettavyys

Palkkaus suhteessa
tyOn vaativuuteen

Palkkauksen muuttu-
minen tyosuorituksen
muutoksen myotd

TyoOnantajan julkikuva
hyvéni tydnantajana
Arvojen selkeys ja
ymmarrettavyys

Arvojen toteutuminen
kéytdnnossd

0.844

0.748

0.712

0.561

0.590

0.169

-0.074

0.090

0.004

-0.055

0.010

-0.029

-0.089

0.122

-0.039

-0.114

-0.094

0.233

0.235

0.019

0.018

0.049

0.049

-0.045

-0.034

0.790

0.970

0.762

-0.141

-0.099

0.000

0.049

0.075

0.062

0.006

-0.030

0.766

0.916

0.831

0.013

-0.038

-0.024

-0.006

0.061

0.167

-0.117

-0.115

0.566

0.931

0.778

0.037

-0.023

0.011

0.073

0.031

-0.012

0.57

0.46

0.58

0.49

0.56

0.52

0.81

0.72

0.65

0.75

0.68

0.66

0.83

0.69

Ominaisarvo

8.1

1.8

1.4

1.2

n = 6904 (listwise)
Lahde: HB 2010
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Jokaisen osiomuuttujan kommunaliteetit olivat melko korkeita, eli suhteelli-
sen suuri osuus yksittdisten havaittujen muuttujien vaihtelusta selittyi 10ydet-
tyjen faktorien avulla. Tyotyytyvéisyyttd voidaan tulosten mukaan poliisissa
kuvata neljdn ulottuvuuden avulla. Ulottuvuudet liittyivdt johtamiseen ja
tiedonkulkuun, palkkaukseen, tydnantajakuvaan, tyon siséltoon, seké tyoil-
mapiiriin. Ensimmaéinen faktori nimettiin ”Johtaminen, tiedonkulku ja tyo-
ilmapiiri”. Sille latautuivat vahvasti seuraavat yhdeksédn muuttujaa: esimie-
hen tuki tyohon liittyvissd kysymyksissé ja tyonteon edellytysten luonnissa,
toiden yleinen organisointi tydyhteisdssd, palautteen saanti tyotuloksista,
ammatinhallinnasta ja tyossd kehittymisesté, oikeudenmukainen ja inhimil-
linen kohtelu esimiesten ja johdon taholta, tydyhteison sisdinen yhteistyd ja
tydilmapiiri, oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu ty6tovereiden tahol-
ta, osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssd, tydyhteison sisdinen
viestintd ja tiedonkulku, sekd tydyhteison avoimuus asioiden valmistelussa
ja paitoksenteossa. Toiselle faktorille latautuneet muuttujat liittyivit tydonan-
tajakuvaan, eli tydnantajan julkikuvaan hyvéna tydnantajana, arvojen selkey-
teen ja ymmarrettivyyteen, sekd arvojen toteutumiseen kéytdnnossa. Faktori
nimettiinkin “TyOnantajakuvaksi”. Kolmatta faktoria “Palkkaus”, méaaritti-
viét palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettivyys, palkkaus suhteessa
tyon vaativuuteen, sekd palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutok-
sen mydtd. Neljannelle faktorille latautui vahvimmin kolme muuttujaa: tyoén
itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon siséltoon, tyon haastavuus, sekd
tyon innostavuus ja tydssd koettu ilo. Faktori nimettiin ”Tyon sisélto ja haas-
teellisuus”.

6.4. Pohdinta ja johtopaatokset

Tassa artikkelissa analysoitiin poliisien tydtyytyvaisyyttd ja tyohon sitoutu-
mista. Tyotyytyvéisyyteen ja siithen vaikuttaviin tekijoihin tulee organisaati-
oissa kiinnittdd huomiota, koska tydtyytyvéisyyden on havaittu olevan kes-
keinen tekijé tyontekijén arvioidessa esimerkiksi tyduransa jatkoa. Tyotyy-
tyviisyyteen ja -tyytyméttdomyyteen vaikuttamalla on mahdollista vaikuttaa
tyontekijoiden padtoksiin esimerkiksi siitd, minka tydnantajan palveluksessa
he haluavat tydskennelld tai haluavatko henkildt ylipaatddn jatkaa valitse-
mallaan uralla. Tdma ndkokulma tulee tulevaisuudessa olemaan tirked, kos-
ka véeston yleisen ikddntymisen my6td myds poliisin henkildstd ikéddntyy.
Kilpailu tydvoimasta tulee olemaan keskeisid strategisia kysymyksid tulevai-
suudessa. Tyotyytyviisyys liittyy ldheisesti myds tyon tuottavuuteen, koska
lisdéintyneen ty6tyytyvéisyyden on todettu vahentdvin tydstéd poissaoloja.
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Jotta henkildstéjohtamisessa osattaisiin keskittdd henkiloston tyotyy-
tyvaisyyttd koskevat kehittimistoimenpiteet oikealla tavalla, olennaista on
ensin maérittdd tyontekijoiden sitoutumisen ja tyotyytyvéisyyden kokonais-
taso. Tarkastelut voidaan tehdd valtakunnallisesti tai yksikoittdin, kehittd-
mistoimenpiteitd suunnittelevasta organisaatiosta riippuen. Koska poliisin
henkildstobarometrissa tyotyytyvédisyyden mittaaminen perustuu samoihin
kysymyksiin kuin valtionhallinnossa yleensékin (VMBaro), yksikdiden on
mahdollista vertailla valtakunnallisia ja omassa yksikdssd saatuja keskiar-
voja keskenddn. Lisdksi on mahdollista tehdd vertailuja eri vuosina saatujen
tulosten vililld ja siten arvioida ajan kuluessa tapahtunutta kehitystéd. Talloin
pystytddn identifioimaan yhtdiltd oman yksikon vahvuuksia ja toisaalta mah-
dollisia kehittdmiskohteita.

Poliisissa tyontekijét ndyttdisivit olevan padsaantoisesti seké sitoutunei-
ta ettd myos tyytyviisid tyohonsa. Mikali sitoutumisen tai tyotyytyvéisyyden
taso kuitenkin olisi matala, tulisi seuraavassa vaiheessa tunnistaa tekijoita,
jotka sitoutumiseen ja tyOtyytyviisyyteen/tyOtyytyméttomyyteen vaikutta-
vat. Vastaavasti sitoutumisen ja tyotyytyvéisyyden ollessa korkealla tasolla,
saavutetun tason ylldpitdmiseksi tulee olla kattava késitys siitd mitka tekijat
tasoon ovat vaikuttaneet.

Poliisihallinnossa tydtyytyvéaisyyttd selitti faktorianalyysin perusteella
neljé eri kokonaisuutta: johtaminen, tiedonkulku ja tydilmapiiri, tyonantaja-
kuva, palkkaus, seké tyon sisdlto ja haasteellisuus. Koska eri kokonaisuudet
korreloivat keskendédn, tyotyytyvaisyyttd onkin tarkasteltava laajakulmaises-
ti, kaikki kokonaisuudet huomioiden. Ei voida siis ajatella, ettd esimerkiksi
pelkistiddn palkkaukseen vaikuttamalla saataisiin tydtyytyvdisyyttd olennai-
sesti parannettua, vaan tulisi miettié keinoja, joilla pystyttdisiin vaikuttamaan
samanaikaisesti kaikkiin tai mahdollisimman moneen ty6tyytyvéisyyden eri
ulottuvuuteen. Tulosten mukaan ty6tyytyvéisyyteen yhteydessd olevat tekijat
olivat seka rahallisia ett ei-rahallisia. Tyotyytyvéisyyttd on siten mahdollista
edelleen kehittéd ilman suuria rahallisia investointeja, koska tekijat liittyivat
esimerkiksi johtamistapoihin, tydn organisointiin ja tydilmapiiriin.

Mitka yksittéiset tekijét sitten vaikuttivat esimerkiksi johtamiseen ja tie-
donkulkuun liittyvdén tyotyytyvdisyyteen? Tydyhteison sisdinen yhteistyd ja
tydilmapiiri olivat tdrkeimmat johtamista, tiedonkulkua ja tydilmapiirié selit-
tavat tekijat. TyOyhteison sisdistd viestintdd ja avoimuutta olisi mahdollista
parantaa esimerkiksi ottamalla alaiset mahdollisuuksien mukaan osaksi péa-
toksentekoprosessia. Tehtyjen muutosten soveltaminen kéytint66n onnistuu
kivuttomammin, mikali henkil6 on ollut itse osallisena toimintaa kehittimas-
sd. Télloin myos tyon tavoitteet selkiytyvit, kun epéselvyyksistd on mahdol-
lista keskustella heti prosessin alussa.

169



Myds palautteen saanti tydtuloksista oli tdrked johtamista ja tiedon-
kulkua selittdva tekija. Mikali organisaatiossa palautteen antamista ei koeta
riittdvéksi, tulisi miettid mahdollisuutta sddnndlliseen palautteen antamiseen
esimerkiksi osastokokouksissa. Myos epévirallinen, esimiehen ja tyontekijan
vélisessd jokapdiviisessd tyoskentelyssd annettava kannustava ja rakentava
palaute on tarkeda.

Tyonantajan julkikuvaan hyvéni tyonantajana tulee myds kiinnittdd
huomiota, koska positiivinen julkikuva lisdsi tyotyytyvéisyyttd. Tyonantaja-
kuvaan olivat yhteydessd my0s arvot, jotka tulisi ilmaista selkeésti ja ymmar-
rettévésti. Arvojen madrittely ei kuitenkaan yksistédn riitd, vaan niiden tulisi
myos toteutua kaytanndssa.

Myds palkkaukseen liittyvét tekijdt olivat yhteydessd tyotyytyviisyy-
teen. Ensinnédkin palkkausperusteiden tulisi olla selkedt ja ymmarrettévét,
jotta tydntekijad pystyy arvioimaan mistd hidnen palkkansa muodostuu. Palk-
kauksen tulisi myds vastata mahdollisimman hyvin tyon vaativuutta. Lisdksi
palkkausjérjestelmaltd odotetaan jonkinasteista joustavuutta, jotta tydsuori-
tuksen muutoksen mydtd palkkauskin muuttuisi.

My0s tyon sisdltoon ja haasteellisuuteen tulee kiinnittdd huomiota, jotta
tyontekijoiden korkea tydtyytyvdisyyden taso voidaan sdilyttdd tai matalaa
tasoa nostaa. Tydtehtdvien tulisi olla riittdvan haasteellisia, jotta tyontekijalla
olisi mahdollisuus kehittyd ammatissaan, eika tydstd tulisi vain rutiininomais-
ta suorittamista. Mahdollisuuksien mukaan tulisi myds pohtia missd méérin
tyontekija itse voisi vaikuttaa oman tyonsa sisiltoon ja tydskentelytapaan.

Tiivistetysti artikkelin pohjalta voidaan todeta, ettd ensinnékin organi-
saatioihin tulisi 16yt44 tydhon henkildt, jotka ovat parhaiten soveltuvia ja mo-
tivoituneita tydskenteleméddn juuri kyseisesséd organisaatiossa ja tyotehtévés-
sd. Tyon ja yksilon yhteensopivuus onkin olennaista. Toisaalta riippumatta
siitd missd organisaatiossa henkild tydskentelee, tyotehtévét tulisi jarjestdd
siten, ettd vastineeksi tydpanoksestaan tyontekijd saa myos hyotyd. Jotta té-
ma olisi mahdollista, esimichen tulisi tuntea mahdollisimman hyvin alaisten-
sa preferenssit ja henkilokohtaiset odotukset tydsta.
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7 STRESSITEKIJAT POLIISIHALLINNOSSA:
TEORIA, RAKENNE JA RISKITASOT

Virpi Mustonen & Matti Mdlkid &
Matti Vuorensyrjd

7.1. Johdanto

Thmisen kehityshistoriassa ne yksilot, joilla on ollut stressireaktion tuottava
geenisarja, ovat sdilyneet hengissé. Stressireaktio on kehon hélytystila, jo-
ka dkillisissd paineenalaisissa tilanteissa kohdistaa kehon resurssit tilanteen
edellyttdimaén nopeaan ja voimakkaaseen toimintaan. Stressihormonin eritys
vaikuttaa mm. verenpaineeseen, veren adrenaliinitasoon ja aineenvaihdun-
taan. Lyhytaikaisella stressilld on tavallisesti mydnteinen vaikutus yksilon
suorituskykyyn.

Pitkdaikainen stressi on uusi tulokas ihmisen kehityshistoriassa. Evo-
luution nikdkulmasta kyse on poikkeuksellisista todennédkoisyyksistéa: pit-
kéaikaisesta stressistd kérsivd ihminen joutuu ikdén kuin yhd uudelleen ja
uudelleen, jatkuvana katkeamattomana sarjana, “kadérmeen puremaksi, vihol-
lisen yllattdméksi, tai vedenpinnan alle”. Pitkdaikaisen stressin vaikutukset
ovat lahes poikkeuksetta kielteisia.

Ty0 on yksi niisté tekijoistd, jotka tuottavat nykyihmiselle pitkdaikaista,
jatkuvaa stressid. Kéytdnnossé kaikkien markkinataloudessa toimivien orga-
nisaatioiden tavoitteena on tehokas tuotantolinja, joka tuottaa juuri oikeanlai-
sia lopputuotteita juuri oikeaan aikaan juuri oikeille asiakasryhmille. Tyonte-
kijoiden ndkdkulmasta tdimé merkitsee mielekkditd ja haastavia tyotehtévid,
mutta my0s kiirettd, tydpainetta ja vaikeita ongelmanratkaisutilanteita.

Tyon stressitekijdt ovat erilaisia eri toimialoilla ja eri ammateissa. Po-
liisin henkildstobarometrin stressimittaria on henkildstobarometrin alkumet-
reiltd saakka ajateltu ja kehitetty tdstd ndkokulmasta késin. Siihen siséltyy
poliisihallinnossa tehtdville tydlle tyypillisid stressitekijoitd, kuten itseen
kohdistuvan fyysisen vikivallan uhka, laittomat uhkaukset, omien péitdsten
ja toimenpiteiden juridinen vastuu, voimankayttotilanteet, kadskyttdvéa joh-
tamistapa, hierarkkiset organisaatiorakenteet sekd byrokratia ja paperisota.
Mukana on myds muita — kdytdnnossé kaikille eri ammateille yhteisid — stres-
sitekijoitd, kuten jatkuva kiire ja tydpaine, esimiesten epdoikeudenmukainen
toiminta seké organisaatiomuutokset ja -uudistukset.
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Téssé artikkelissa tutkitaan stressin késitettd ja stressitekijéiden mittaa-
mista poliisin henkilostobarometrissa, stressitekijoiden nykytilaa ja kehitys-
td poliisihallinnossa (1999 — 2010) seka stressiulottuvuuksien rakennetta ja
riskitasoja poliisin henkildstobarometrin uusimmassa aineistossa. Artikkelin
paéttdd jakso, jossa keskeiset havainnot ja paédtelmét kootaan yhteen ja jossa
pohditaan stressinhallintaa. Tyduupumusta, joka on yksi pitkdén jatkuneen
stressin keskeisistd, vakavimmista seurauksista, késitellddn erikseen seuraa-
vassa padluvussa 8.

Stressin kasite

Stressin ilmidstd voidaan erottaa kolme késitteellistd ulottuvuutta. Voidaan
puhua rasitusta aiheuttavista stressitekijoistd, itse stressireaktioista seka vuo-
rovaikutustilanteesta, jossa vallitsee jatkuva epdsuhta tyontekijin voimava-
rojen ja tyén vaatimusten vdlilld (yleisemmin: yksilon ja hinen toimintaym-
pdristonsd vililld) (Cooper & Dewe & Driscoll 2001; Sonnentag & Frese
2003).

Tybeldmaissé on, kuten todettiin, monia erilaisia stressildhteitd. Keskei-
sid stressitekijoitd voivat olla mm. fyysiset tydolot, tydtehtdvien vaatimuk-
set, rooliepdselvyydet ja -ristiriidat, tyGtoveri-, asiakas- ja esimiessuhteet,
tydaika, tyduralla eteneminen, traumaattiset kokemukset ja tapahtumat seké
organisaatiomuutokset (Sonnentag & Frese 2003). Yksityiseldméssd suuret
elamdnmuutokset, kuten esimerkiksi avioero, ldheisen kuolema tai taloudel-
liset vaikeudet, lapsen saaminen, opiskelu tai muutto voivat tuoda tunteen
ympadristdn vaatimusten ja omien voimavarojen kohtaamattomuudesta ja ai-
heuttaa stressireaktion.

Stressi syntyy reaktiona stressitekijan aiheuttamaan tilanteeseen. Se
ilmenee sekéd kehon objektiivisina stressioireina*® ettd henkilon mieltdminé
subjektiivisina stressikokemuksina. Jokaisella ihmiselld on yksildllinen tapa
sitoutua tyohdn ja myds oma, yksildllinen raja, jonka ylittdiminen muuttaa
positiivisen stressin negatiiviseksi. Positiivista, hyddyllisté stressid kutsutaan
eustressiksi ja haitallista stressié distressiksi. (Ks. Hakanen 2004.)

Positiivisen stressin yksilolliselld optimialueella henkilo tekee tyo6té in-
nostuneesti ja kokee tyon palkitsevaksi. Tyo koetaan haastavaksi, mutta kui-

48 Aivot kdynnistdvit stressihormonin erityksen ja lisimunuaisen kuorikerroksen kortisoli-
tuotanto kdynnistyy. Aktiivisen toiminnan vaiheessa lisimunuaisen hormonitoiminta kdynnistyy
siten, ettd noradrenaliini kithdyttdd syddmen sykettd ja nostaa verenpainetta. Adrenaliini tehos-
taa samalla aineenvaihduntaa. Vireystilan laukeamisessa elimistén palautejarjestelmé huolehtii

siitd, ettd aivot saavat kortisolikdskyn lopettaa stressireaktio.
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tenkin siten, ettd se vastaa omia voimavaroja. Parhaimmillaan eustressi Iuo
tunteen tilanteen hallinnasta ja tukee uusien kokemusten kertymisté ja uuden
oppimista.

Pitkdaikainen ja jatkuva tyon vaatimusten ja tyontekijin omien voima-
varojen keskindinen epdsuhta johtaa kuitenkin ldhes aina siihen, ettd tyonte-
kijdn voimavarat ehtyvit. Tyouupumus (loppuun palaminen, burnout) maa-
ritellddn pitkdaikaisena, syvéna fyysisend ja psyykkisend vasymyksend, josta
ei voi palautua lyhyen lepojakson (esim. viikonlopun) aikana. Tyduupumuk-
seen 1lmidon kytkeytyy syvén viasymyksen liséksi usein myos kyynistymista
ja ammatillisen itsetunnon heikentymistd. Pitkittyneen, vaikean stressin vai-
kutukset nikyvét tydyhteisdissd hyvinvointi- ja terveysongelmina, tydsuori-
tusten ja tuloksellisuuden heikentymisend seké taloudellisina menetyksina.
(Kalimo & Toppinen 1997; Schaufeli & Enzmann 1998; Kinnunen & Feldt
2005.)

Stressin mittaaminen poliisin henkilostobarometrissa

Stressitekijoitd on tutkittu poliisin henkildstobarometrissa ensimmaéisesti
kyselytutkimuksesta ldhtien. Kdytdnndssd vastaajia on pyydetty arvioimaan,
“kuinka paljon seuraavat asiat rasittavat sinua tydtehtéviesi hoidossa télla
hetkelld”. Seitsenportaisen asteikon vastausvaihtoehdot on maééritelty seu-
raavalla tavalla:

1 = erittdin vdhén tai ei lainkaan
2 =vihin

3 = melko védhén

4 = ei vihin, ei paljon

5 = melko paljon

6 = paljon

7 = erittdin paljon

Arvioinnin kohteena olevat stressitekijat ovat muuttuneet jonkin verran vuo-
sien aikana. Alun perin mukana olleesta 23 stressitekijéstd (v. 1999) oli vuon-
na 2010 jaljelld 21 stressitekijad. Vuonna 2002 tapahtuivat suurimmat muu-
tokset, kun henkildstobarometriin liséttiin viisi uutta stressitekijaa.

Samalla kun stressitekijoiden sarja on kehittynyt nykyiseen muotoon-
sa, myoOs stressitekijoistd muodostuvien stressiulottuvuuksien analyysi on
tarkentunut. Ominaisarvokriteerin perusteella stressitekijoistd muodostuu
neljd ulottuvuutta (ks. taulukko 7.2). Ominaisarvokriteerin rajaa (1.0) hei-
kommaksi jai viides faktori (ks. lista, alla) joka on kuitenkin semanttisesti
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mielekis ja jota voidaan tarpeen mukaan tutkia luotettavana (reliaabelina)
ulottuvuutena.® Stressiulottuvuudet (faktorit) ja niille latautuvat yksittdiset
stressitekijét ovat:

e Johtamisen ja tyoyhteison toimivuuden ongelmat (5 kysymysti; a
=(0.886)
o Esimiesten epatoivottava tai osaamaton johtamistapa
o Luottamuksen ja avoimuuden puute tydyhteisossa
o Esimiesten epdoikeudenmukainen toiminta
o Huono tiedonkulku tydyhteisossa
o Tyontekijoiden ja ryhmien véliset ihmissuhdeongelmat
e Kiire ja tyopaine (5 kysymysti; a = 0.889)
o Jatkuva kiire ja tekeméttomien tdiden paine
o Ajoittaiset tyéruuhkat
o Se, etten ehdi tehdé toitd niin hyvin ja huolellisesti kuin halu-
aisin
o  En voi suunnitella kunnolla ty6téni, koska kiireelliset tehtavit
ajavat aina edelle
o Omien péétosten ja toimenpiteiden juridinen vastuu

e Fyysisen vikivallan uhka (4 kysymysti; a = 0.857)
o Itseeni kohdistuvan fyysisen vékivallan mahdollisuus
o Voimankéyttotilanteet
o Laittomat uhkaukset
o Perheeseen tai ldheisiin kohdistuva héirinti ja ilkivalta

o Tyon liialliset vaatimukset ja tehtivikuvan episelvyydet
(5 kysymysti; o = 0.821)
o Vaikeus erottaa tirkeit tehtdvit vihemman tarkeistd
o Epéselva tehtdviakuva
o Omat riittdméattomat ammatilliset tiedot ja taidot
o Tehtévien liiallinen vaativuus
o Tyohon liittyvét ristiriitaiset rooliodotukset
e Byrokraattinen toimintatapa ja organisaatio (3 kysymysti; a =
0.763)
o Byrokratia ja paperisota
o Hierarkkiset organisaatiorakenteet
o Kiéskyttdva johtamistapa

49 Heikon ominaisarvon (eigenvalue) lisdksi faktorin (ulottuvuuden) ongelmana on, etté kds-
kyttivin johtamistavan indikaattorimuuttuja latautuu vahvana sivulatauksena myos ensimmai-
selle faktorille ja ettd ilman tdtd muuttujaa — kédskyttdvad johtamistapaa — viidennen faktorin
reliabiliteetti on heikko, o = VAR(F) = 0.694.
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Seuraavat neljé stressitekijdd jadvét edelld kuvattujen ulottuvuuksien ulko-
puolelle:

* Organisaatiomuutokset ja -uudistukset

» Esimiesten liian korkealle asettamat suoritustavoitteet

* Samojen asioiden jatkuva toistuminen tyossi

* Yhdenmukaisuuden paine tydyhteisdssd; erilaisuutta ei siedeté

Stressiulottuvuuksien rakenteeseen palataan vield erikseen luvussa 7.3. Tata
ennen tarkastellaan kuitenkin yksittéisten stressitekijoiden tasoja (2010) ja
kehitystd (1999-2010) poliisin henkildstobarometrissa.

Merkittidvd osa poliisin stressiin kohdistuneesta aiemmasta tutkimus-
kirjallisuudesta on kohdistunut traumaattisten tilanteiden aiheuttaman akuu-
tin stressin ja sen ammatillisen késittelyn tutkimukseen (ks. esim. Violanti
& Aron 1995; Anderson ym. 2002; Anderson 2010; Waters & Ussery 2007;
suomessa Ellonen & Nurmi 1997). Poliisin henkildstobarometrin ja myds té-
min artikkelin painopiste on hieman toinen. Keskipisteessi ovat tyoyhteiso-
ja organisaatioldhtoiset stressitekijat. Selvdd on, ettd kyse ei ole kilpailevista
vaan toisiaan tdydentdvistd ndkokulmista ammatillisen stressin ilmidon.

7.2. Stressitekijat poliisin henkilostobarometrissa

7.2.1 Stressitekijoiden tilannekuva 2010

Stressitekijoiden vastausjakaumat on esitetty kuviossa 7.1. Vuonna 2010
omaa ty0td eniten rasittaviksi yksittdisiksi tekijoiksi koettiin:

 Jatkuva kiire ja tekeméttdmien tdiden paine (38 % “melko paljon”,
”paljon” tai “erittdin paljon”)

» Byrokratia ja paperisota (35 %)

* Ajoittaiset tyoruuhkat (34 %) sekd

* Organisaatiomuutokset ja -uudistukset (32 %)

Merkittavid stressitekijoitd poliisihallinnossa ovat myds huono tiedonkul-
ku tydyhteisossd (30 %), se, ettei toitd ehdi tehdd niin hyvin ja huolellisesti
kuin haluaisi (26 %), esimiesten epétoivottava tai osaamaton johtamistapa

50 Muuttuja on kehitetty Lehdon ja Sutelan (2008) alun perin kehittelemien kiireindikaattori-
en pohjalta; kehittelyyn ja kdyttoon on pyydetty lupa.
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(25 %), omien péétdsten ja toimenpiteiden juridinen vastuu (23 %), luotta-
muksen ja avoimuuden puute tyoyhteisdsséd (21 %) sekai se, etti toité ei ehditd
suunnitella kunnolla, koska kiireelliset tehtévét ajavat aina edelle (21 %).”!
Kysytyistd stressitekijoistd vihiten poliisihallinnon henkildstod rasittavat
perheeseen tai ldheisiin kohdistuva héirinté (3 %), laittomat uhkaukset (3 %),
voimankéyttdtilanteet (4 %) seka vaikeus erottaa tirkeét tehtédvit vihemman
tarkeistd (4 %).

Kokonaisuudessaan tulokset kuvastavat sitd kansainvélisessd tutkimus-
kirjallisuudessa hyvin tunnettua sédnndnmukaisuutta, ettd poliisissa yleisim-
miét stressitekijat (prevalenssi) kytkeytyvét organisaatioldhtoisiin rasituste-
byrokraattiset toimintatavat ja organisaatio) ennemminkin kuin poliisitydn
sisdllollisiin stressitekijoihin (fyysisen vakivallan uhka, vuorotyd). Kyse on
tyOympdriston (job context), ei tyon sisiltdjen (job content), aiheuttamasta
rasituksesta. T4t kuvaa myos se, ettd henkildstobarometrin mukaan vastaajat
ovat vahvasti sitoutuneita omaan tyohonsa (87 %) ja tydyhteisoonsé (80 %)
ja ettd he kokevat tyonsd mielekkédksi (77 %) ja omat tyStehtdvansd kiin-
nostaviksi ja innostaviksi (77 %). He myds kokevat, ettd he voivat vaikuttaa
riittdvasti oman tyonsa siséltoon (60 %) ja ettd heidin tydpanostaan arvoste-
taan (57 %). (Vrt. esim. Kop ym. 1999; Buker & Wiecko 2007; Gershon ym.
2009.)

7.2.2 Stressitekijéiden muutokset 1999 — 2010

Henkilostobarometrissa eri vuosina arvioidut yksittdiset stressitekijdt ja nii-
den keskiarvot on kuvattu taulukossa 7.1 (asteikon vaihteluvili 1-7). Kun
tarkastellaan stressitekijoiden keskiarvojen muutoksia vuodesta 1999 vuoteen
2010, havaitaan stressikokemusten vihentyneen vuodesta 1999 vuoteen 2005
saakka. Sen jilkeen kehitys on pyséhtynyt ja osittain kdéntynyt kielteiseen
suuntaan. Keskiarvot ovat kuitenkin muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta
edelleen (2010) alemmalla tasolla kuin vuosina 1999 ja 2002.

51 Muuttuja on kehitetty Lehdon ja Sutelan (2008) alun perin kehittelemien kiireindikaattori-
en pohjalta; kehittelyyn ja kdyttoon on pyydetty lupa.
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Taulukko 7.1.  Stressitekijét poliisissa 1999-2010*

1999 2002 2005 2008 2010

Jatkuva kiire ja tekeméattomien téiden paine 4.13 398 360 385 3.79
Byrokratia ja paperisota 4.10 3.72 3.34 3.40 3.63
Ajoittaiset tydruuhkat 423 392 3.63 3.64  3.57
Organisaatiomuutokset ja -uudistukset - 3.14 297 3.88 3.52
Huono tiedonkulku tydyhteisdssa 4.09 3.52 3.15 3.10 3.47

Omien pdétdsten ja toimenpiteiden juridinen
vastuu 349 339 314 336 332

Se, etten ehdi tehdé t6itd niin hyvin ja huolel- _ B B 317
lisesti kuin haluaisin :
Esimiesten epétoivottava tai osaamaton

johtamistapa - 314 283 299 3.4

Luottamuksen ja avoimuuden puute tydyh-
teisdssi 332 328 292 3.00 3.08

En voi suunnitella kunnolla ty6tani, koska B B B B 296
kiireelliset tehtdvat ajavat aina edelle ’

Hierarkkiset organisaatiorakenteet 3.28 2.77 2.48 2.72 2.87
Esimiesten epdoikeudenmukainen toiminta - 297 272 274 285

Tyontekijoiden ja ryhmien véliset ihmissuh-
deongelmat 338 3.1 274 283 282

Samojen asioiden jatkuva toistuminen tyossd  3.13 3.03 2.71 2.72 2.70
Tyo6hon liittyvét ristiriitaiset rooliodotukset 2.81 2.63 2.35 243 2.50

Esimiehen liian korkealle asettamat suoritus-
tavoitteet 2.44 2.58 2.37 2.47 2.49

Késkyttiva johtamistapa 276 254 228 233 2.41
Omat riittdmattomat ammatilliset tiedot ja

taidot 320 274 250 237 238
Itseeni kohdistuvan fyysisen vakivallan

mahdollisuus 249 248 225 243 2.31
Yhdenmukaisuuden paine tyoyhteisossé;

erilaisuutta ei siedeta 273 2.61 233 233 229
Tehtévien liiallinen vaativuus 2.77 2.51 2.29 2.17 2.25
Epdselva tehtdvikuva 2.56 245 2.14 217 2.22

Vaikeus erottaa tirkedt tehtdvit vihemmén
tirkeisti 2.32 2.11 1.98 1.99 1.99

Voimankdayttotilanteet 230 213 1.90 1.91 1.79
Laittomat uhkaukset 232 2.03 1.84 1.85 1.78

Perheeseen tai ldheisiin kohdistuva héirintda
ja ilkivalta 2.26 2.00 1.70 1.66 1.59

Vihiinen palaute omasta tyosté - 3.42 3.07 3.09 -
Itseeni kohdistuva tyopaikkakiusaaminen tai

simputus - 1.66 1.56 1.56 -
Epévarmuus tyon jatkuvuudesta 1.92 - - - -
Vuorotyo 2.54 — — — —

Summamuuttuja 1. Kaikki kysytyt stressite-
Kijt 298 284 257 265 273
Summamuuttuja 2. Muuttumattomina saily-
neet 21 tekijid 3.05 283 255 26l 2.63

Lahde: HB 2010
* Keskiarvot, vaihteluvali 1-7.
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Eniten myonteiseen suuntaan vuosina 1999 — 2005 olivat kehittyneet seuraa-
vat yksittéiset stressitekijét:

* Huono tiedonkulku tydyhteisossd (keskiarvon muutos vuodesta
1999 vuoteen 2005 oli —0.94);

» Hierarkkiset organisaatiorakenteet (—0.80);

» Byrokratia ja paperisota (—0.76);

* Omat riittdméttomat ammatilliset tiedot ja taidot (—0.70);

» Tyontekijoiden ja ryhmien viliset ihmissuhdeongelmat (—0.64);

* Ajoittaiset tyoruuhkat (—0.60);

» Perheeseen tai ldheisiin kohdistuva héirinti ja ilkivalta (-0.56);

» Jatkuva kiire ja tekemédttomien tdiden paine (—-0.53);

» Tehtévien liiallinen vaativuus (—0.48);

» Kaskyttdva johtamistapa (—0.48) ja;

» Laittomat uhkaukset (—0.48).

Vuoden 2005 jélkeen osa yksittdisistd stressitekijoistd on yhd edelleen ke-
hittynyt mydnteiseen suuntaan (tehtivien liiallinen vaativuus; yhdenmukai-
suuden paine tyOyhteisdssd, erilaisuutta ei siedetd; ajoittaiset tyoruuhkat;
laittomat uhkaukset; perheeseen tai ldheisiin kohdistuva héirinti ja ilkivalta;
voimankdyttotilanteet ja omat riittdméttoméat ammatilliset tiedot ja taidot).
Osa stressitekijoistd on kuitenkin kehittynyt kielteiseen suuntaan vuoden
2005 jalkeen. Naitd stressitekijoitd ovat olleet erityisesti:

* Organisaatiomuutokset ja -uudistukset (keskiarvon muutos vuo-
desta 2005 vuoteen 2010 oli +0.55)

» Hierarkkiset organisaatiorakenteet (+0.39)

* Huono tiedonkulku tydyhteisossa (+0.32)

» Esimiesten epitoivottava tai osaamaton johtamistapa (+0.31)

» Byrokratia ja paperisota (+0.29)

Tuloksissa kuvastuu poliisiorganisaatiossa tapahtunut kehitys: tyopaineiden
ja vastuun kasvu sekd valmistautuminen poliisihallinnon historian laajim-
paan organisaatiouudistukseen eli poliisin hallintorakenneuudistukseen ja
erityisesti sen ensimmadiseen, paikallispoliisia koskeneeseen vaiheeseen. Uu-
distukseen valmistauduttaessa péadtosvaltaa keskitettiin poliisin ylijohtoon,
poliisin 1d&ninjohtoon, poliisipaéllikdille sekd muulle ylemmalle paéllystolle.
Niiden keskeisten organisaatiomuutosten vaikutukset niakyvét omalta osal-
taan henkildstotuloksissa.

52 Stressitekijé oli huipussaan vuonna 2008, jolloin ero vuoteen 2005 oli + 0.91.
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Kiireen ja tydpaineen stressitekijoista

Kiireen ja tyOpaineen stressitekijdt ovat pysyneet merkittdvimpien rasitus-
tekijoiden joukossa vuodesta toiseen. Se, ettd kiireindikaattorien keskiarvot
ovat vihentyneet jonkin verran vuodesta 1999 vuoteen 2010, ei tarkoita, ettd
tyOdmaira sinénsé olisi vdhentynyt. Poliisin tydméira on itse asiassa jatkuvas-
ti kasvanut. Tédtd kuvaavat mm. poliisin suoritemédérien jatkuva kasvu sekd
absoluuttisina lukuarvoina ettd henkiloméaariin suhteutettuna.

Kiireen ja tyopaineen hallinta on kuitenkin oletettavasti parantunut, kun
asia on tiedostettu ensimmadisen vuonna 1999 toteutetun henkildstobaromet-
rin jélkeen ja kun asiaan on pyritty vaikuttamaan kehittdmalla tyon organi-
sointia, tydmenetelmid sekd johtamista. Samaan aikaan myos henkildston
ikd ja koulutustausta ovat muuttuneet. Vuonna 2010 henkildstd on selvisti
aiempaa nuorempaa ja paremmin koulutettua, kun yhd suuremmalla osalla
henkil6stostd on taustallaan nykymuotoinen poliisin peruskoulutus.

Mustonen ja Milkid (2010) havaitsivat useita mielenkiintoisia seikkoja
kiireen ja tyOpaineen jakautumisesta eri virka- ja tehtdvaalueryhmien kesken.
Kiire ja tyOpaine rasittavat selvdsti enemman paéllystdd ja alipddllystod kuin
miehistdd. Liséksi kiire haittaa enemmaén alemman (komisariot ja rikoskomi-
sariot) kuin ylemmaén péédllyston (ylikomisariot, rikosylikomisariot) tai paal-
lik6iden tai apulaispdillikdiden tyotd. Alemmassa pédllystossa kiire haittaa
sekd kentén ettd rikostutkinnan paillystod. (Mustonen & Mailkid 2010.)

Alemman péaéllyston kohdalla ei havaittu merkittdvaa eroa tutkinnan-
johtajien ja kenttdkomisarioiden valilla. Sitd vastoin yksikdiden paallikoil-
13 kenttdyksikdiden johtamiseen naytti liittyvdn hieman tutkintayksikditd
enemmaén jatkuvaa kiirettd ja tekemittdmien tdiden painetta. Mustosen ja
Milkidn arvion mukaan tdmé johtuu siitd, ettd puhelinvaihteesta erilaiset
kansalaiskyselyt ja yhteydenotot ohjataan usein kentin ennemminkin kuin
tutkinnan paéllystdlle. Menettely, jolla on haluttu antaa tutkinnanjohtajille
mahdollisuus keskittyd tutkinnanjohtamiseen, sirpaloittaa kenttépééllyston
tyotd. (Mustonen & Malkid 2010.)

Michistdn osa-aineistossa ero valvonnan ja rikostutkinnan tehtdvaaluei-
den vililld on suuri. Kiire ja tydpaine ovat merkittivasti vahdisempi stressi-
tekijd valvonnan perustehtdvissé verrattuna rikostutkijoihin. Rikostutkijoilla
kiire ja tyOpaine ovat samalla tasolla kuin kenttdtehtévissd kenttdjohtajina
toimivilla. (Mustonen & Malkid 2010; Vuorensyrja & Malkia 2011.)
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7.3. Stressiulottuvuudet: rakenne ja riskitasot

7.3.1 Stressiulottuvuuksien rakenne

Poliisispesifit stressitekijit

Vuorensyrjé ja Mélkid (2011) ovat analysoineet poliisille ja poliisihallinnolle
tyypillisid stressitekijoitd. Tédsséd jaksossa késitellddn tiivistetysti niitd neljaa
eri stressiulottuvuutta, jotka voidaan 16ytda analyyttisesti ja empiirisesti sel-
vépiirteisind faktoreina poliisin henkildstobarometrin aineistosta.

1. Johtamisen ja tyéyhteisén toimivuuden ongelmat ovat merkittdvia
stressitekijoitd kaikissa ammateissa, eivét vain poliisissa. Voidaan kuitenkin
viittdd, ettd johtamisen ja tydyhteison toimivuuden ongelmat saavat erityisen
suuren painoarvon juuri poliisissa.

Poliisihallinnolle ja poliisikulttuurille ovat tyypillisid hierarkkinen lin-
jaorganisaatio ja tiivis keskindinen yhteisty0 paivittdisessd toiminnassa. Yk-
sittdisen poliisin on voitava luottaa omaan tyOpariinsa partiossa, kenttdjohta-
jaan ja koko poliisiorganisaation tukeen. Kun tydyhteisdd johdetaan hyvin,
kun tyd on selvilld tavalla koordinoitua ja hallittua ja kun tydyhteiso toimii
saumattomasti yhteisten tavoitteiden suuntaan, tydyhteisosti ja tyokavereista
tulee tyon tarkeimpid vetovoimatekijoitd. (Ks. luku 2.)

Jos kuitenkin johtamisessa ja tydyhteison toimivuudessa on merkittdvia
ongelmia, ovat ndma ongelmat poliisitydn kannalta erityisen vaikeita. Poliisi-
tyon organisaatioldhtdisind stressitekijoind on mainittu mm. osallistumisen ja
vaikuttamismahdollisuuksien puuttuminen, hallinnollisen tuen puuttuminen,
rangaistuskeskeiset toimintakdytdnndt ja epdoikeudenmukainen kurinpito se-
k& vieraantuminen, joka aiheutuu organisaation puolisotilaallisesta luontees-
ta ja byrokraattisuudesta (Kop ym. 1999; Kop & Euwema 2001; Zhao ym.
2002; Buker & Wiecko 2007).

2. Kiire ja tydpaine ovat niin ikdin monille eri toimialoille ja amma-
teille tyypillisid rasitustekijoitd. Itse asiassa kyse on koko modernia tyd- ja
tuotantoeldmaid rasittavista tekijoistd. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd kiire ja
tyOpaine vaivaavat tyotéd ja tyontekijoitd erityisesti niilld toimialoilla, joilla
tyon tuottavuuden lisddminen teknisin keinoin on vaikeaa. Tuottavuuskehi-
tys on ndilld tydvoimaintensiivisilld toimialoilla keskiméaardistd hitaampaa,
mutta tydvoimakustannukset kehittyvit keskiméadraisesti, tai lahes keskimaa-
rdisesti. Palkat eivit yksinkertaisesti voi jaddd merkittavisti jalkeen yleisestd
palkkakehityksestd, vaikka tyon tuottavuuskehitys ei ole yhtd nopeaa kuin
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esimerkiksi teollisuudessa (Baumol & Bowen 1966; Baumol 1967; Baumol
& Blackman & Wolff 1985).

Yksikkdkustannusten (suoritekohtaiset kustannukset, unit costs) keski-
méadraistd nopeammasta kasvusta aiheutuu niille toimialoille spesifi, muista
toimialoista eroava budjettipaine ja tuottavuuskehittelyn paine. Paineet ka-
navoituvat eri toimialoilla ja eri ammateissa eri kohteisiin. Ndin on myds
poliisihallinnossa, esimerkiksi kiire ja ty0paine rasittavat eri virkaryhmié ja
tehtdvidalueita eri tavoin, kuten Mustonen ja Mélkid (2010) osoittivat. Tau-
lukon 7.1 tulokset joka tapauksessa ilmentévit sitd tosiseikkaa, ettd kyse on
keskimaérdisesti (so. yleisesti) merkittévisté rasitustekijoisti, joiden seuranta
on aiheellista.

3. Fyysisen vdkivallan uhka on tutkimuskirjallisuuden perusteella yksi
kaikkein keskeisimmisté poliisityon stressitekijoistd. Poliisityd on fyysisesti
ja psyykkisesti kuluttavaa ja vaarallista, jopa traumaattista. Poliisit kohtaavat
henkilokohtaista fyysisen vékivallan uhkaa voimankayttdtilanteissa, mutta
mahdollisia ovat myos laittomat uhkaukset, omaan perheeseen tai ldheisiin
kohdistuvat uhat jne. Vikivalta on muutoinkin 14sn4 tyon arjessa. Poliisit jou-
tuvat inhimilliseltd kannalta katsottuna tuskallisten tapahtumien todistajiksi,
esimerkiksi henkirikosten ja parisuhdevikivaltatilanteiden yhteydessd. Se,
ettei tapahtumista voi valttdméttd puhua kotona tai omien ldheisten kanssa,
luo yhden lisdstressitekijan.

Néayttaa silté, ettd fyysisen vikivallan uhan prevalenssi (yleisyys) ei ole
poliisihallinnossa kovin suuri. On kuitenkin todennékdisté, ettd toteutues-
saan kyse on ehkd kaikkein kovimmasta stressitekijésté. (Jackson & Maslach
1982; Violanti & Aron 1995; Cahill-Canning 2007; Waters & Ussery 2007.)

4. Tyon liialliset vaatimukset ja tehtdvikuvan epdselvyydet kytkeytyvit
laheisesti sekd johtamisen ja tydyhteison ongelmiin ettd kiireeseen ja tydpai-
neeseen (so. muihin organisaatioléhtdisiin stressiulottuvuuksiin ks. taulukko
7.3). Lahemmassé tarkastelussa tdllainen kytkds on luonnollinen ja ymmar-
rettdvd. Hierarkkisessa linjaorganisaatiossa, joka edellyttdd toimivia kdsky-
valtasuhteita, selvid tehtdvékuvia, eheitd, yksikasitteisid tydrooleja sekd tii-
vistd keskindistd yhteistyotd péivittdisessd toiminnassa, heikko lenkki murtaa
koko ketjun. Jos tydn vaatimukset ovat liiallisia ja jos tdhdn vield kytkeytyy
merkittdvad tehtdvakuvien ja tydroolien epdselvyyttd, kyse on poliisiyksikon
ja -organisaation kannalta merkittdvistd ongelmasta. Yksilon kannalta kyse
on kriittisestd rasitustekijistd. (Kop. ym. 1999; Zukauskas ym. 2001; Liber-
man ym. 2002; Buker & Wiecko 2007; Gershon ym. 2009.)
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Stressiulottuvuudet: stressitekijoiden rakenneanalyysi

Yksittéisten stressitekijoiden ja niissé tapahtuneiden muutosten liséksi tyon
aiheuttamaa rasitusta voidaan tarkastella usean yksittdisen stressitekijén yh-
dessd muodostamien stressiulottuvuuksien kautta. Stressiulottuvuuksien ana-
lyysissa ajatellaan, ettd yksittdisten stressitekijoiden taustalta voidaan 16ytda
latentti muuttuja (faktori), jota ei voida suoraan mitata, mutta joka vaikuttaa
yksittdisiin stressitekijoihin ja niiden saamiin arvoihin. Havaittujen indikaat-
torimuuttujien (stressitekijdt) ja latenttien muuttujien (stressiulottuvuudet)
keskindisid suhteita voidaan tutkia ja analysoida faktorianalyysin avulla.
Stressitekijoiden faktorianalyysissa havaintomatriisista voitiin 10ytda
neljd toisistaan erillistd stressiulottuvuutta (ks. taulukot 7.2 ja 7.3). Analyy-
sin tulokset vastaavat vuoden 2008 aineistolla tehdyn tutkimuksen tuloksia
(Vuorensyrja & Milkid 2011). Kummastakin aineistosta 16ydetddn varsin sel-
vépiirteiselld tavalla samat nelja merkittédvinti stressiulottuvuutta:

F1: Johtamisen ja tydyhteison toimivuuden ongelmat

F2: Kiire ja tyopaine

F3: Fyysisen vékivallan uhka

F4: Tyon liialliset vaatimukset ja tehtdvikuvan epédselvyydet

Vuorensyrjd ja Mélkid (2011) korostivat omassa tutkimuksessaan stressite-
kijoiden ja tyduupumuksen epdlineaarista keskindistd yhteyttd. Jos halutaan
viitata stressin késitteen varhaiseen insindoritieteelliseen sisdltoon, heidan
véitteensd voidaan esittéd seuraavalla tavalla.

Stressin késitteen varhainen insinddritieteellinen méaritelma viittaa fy-
sikaaliseen rasitukseen, joka kohdistuu annettuun kappaleeseen tai esinee-
seen. Kappale kestdd tiettyyn rajaan saakka fysikaalista rasitusta, tai painet-
ta, joka sithen kohdistuu. Kuitenkin, kun paine lisdéntyy, jossakin vaiheessa
kappale tai esine murtuu. Samaan tapaan voidaan ajatella, ettd tyOperdisen
stressin aiheuttaman rasituksen muuttuminen tyouupumukseksi on epéline-
aarinen, ei lineaarinen, prosessi. Vuorensyrja ja Mélkid (2011) totesivat, ettd
on tutkimuksellisesti mielekésté ja empiirisesti mahdollista etsid stressiulot-
tuvuuksien vaarallisia riskitasoja. Seuraavassa jaksossa stressiulottuvuuksien
tutkimusta jatketaan téstd nakokulmasta késin. Seuraavassa pailuvussa 8§ ai-
heeseen palataan vield tyduupumuksen nakokulmasta.
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Taulukko 7.2.  Stressiulottuvuudet: neljan ulottuvuuden faktoriratkaisu*

F1 F2 F3 F4 h?
Esimiesten epdtoivottava tai osaamaton 0.873 -0.028 -0035 -0032| 0.693
johtamistapa
Luottamuksen ja avoimuuden puute tydyh- ¢ g7 5010 0.041 -0.101 | 0.684
te1sossa
Esimiesten epdoikeudenmukainen toiminta ~ 0.855 -0.015 0.014 -0.027 | 0.703
Huono tiedonkulku tydyhteisossa 0.738 0.044 0.010 -0.005 | 0.573
Tyontekijoiden ja ryhmien véliset ihmissuh- 0.597 0058 0.046 0.023 | 0.430
deongelmat
Jatkuva kiire ja tekeméttomien toiden paine -0.030 0.980 -0.057 -0.148 | 0.782
Ajoittaiset tyoruuhkat -0.005 0.902 -0.009 -0.067 | 0.742
Se, etten ehdi tehd tditd niin hyvin ja huo- 0078 0714 -0.100 0.151 | 0.672
lellisesti kuin haluaisin
En voi suunnitella kunnolla ty6tini, koska
kiireelliset tehtdvét ajavat aina edelle 0.079  0.697 -0.063 0.164 | 0.675
Omien pditdsten ja toimenpiteiden juridi- 20.066 0543 0255 0026 | 0.419
nen vastuu
Itseeni kohdistuvan fyysisen vdkivallan 0032 009 0875 -0191 | 0.683
mahdollisuus
Voimankayttotilanteet -0.054 -0.084 0.808 0.099 | 0.672
Laittomat uhkaukset 0.074 0.009 0.798 -0.006 | 0.684
Pe_rhqeseen tai laheisiin kohdistuva héirintd 0027 -0.099 0575 0.182 | 0.442
jailkivalta
Yalke:us" erottaa tirkedt tehtdvat vihemmaén 20067 -0014 -0.036 0.850 | 0.621
tarkeista
Epéselva tehtdviakuva 0.233 -0.111 -0.074 0.668 | 0.538
gﬁ?ft riittimattomét ammatilliset tiedot ja 20155 0.100 0102 0582 | 0.385
Tehtévien liiallinen vaativuus -0.010 0.290 0.137 0.489 | 0.585
Tyo6hon liittyvit ristiriitaiset rooliodotukset ~ 0.399  0.033  0.020 0.407 | 0.557
Ominaisarvot 7.304 2468 2.149 1.114
o 0.886 0.889 0.857 0.821
VAR(F) 0912 0.922 0.884 0.857
KMO 0.913
Bartlett, p <.001
Residuaalikorrelaatiomatriisi, max |, 9 0.088
kerrointa (5 %) > 0.05 ’
n 7064
Puuttuvia tietoja 286
N 7350

Léhde: HB 2010
* EFA, PAF, Promax-rotaatio, k=4.
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Taulukko 7.3.  Stressifaktorien korrelaatiomatriisi (PE)

F1 F2 F3 F4

F1: Johtamisen ja ty0yhteison toimivuu- 1.000
den ongelmat )

F2: Kiire ja tydpaine 0.384 1.000

F3: Fyysisen vikivallan uhka 0.361 0.263 1.000

F4: Tyon liialliset vaatimukset ja tehtéa-
vikuvan episelvyydet 0.587 0.579 0.494 1.000

Lahde: HB 2010

7.3.2 Stressiulottuvuuksien riskitasot

Stressiulottuvuuksien riskitasojen kartoittamisessa voitaisiin tukeutua peri-
aatteessa samoihin epélineaarisiin menetelmiin, joita Vuorensyrji ja Malkid
(2011) kayttivat omassa tutkimuksessaan. Tdssd edetdén kuitenkin tarkkojen
kliinisten rajojen yksityiskohtaiseen etsintddn tutkimalla, kuinka kriteeri-
muuttujat kayttaytyvét stressiulottuvuuksien eri tasoilla.

Kriteerimuuttujina kéytetddn vakavaa tyduupumusta sekd tyossd jak-
samisen epdvarmuutta. Vakavaa tyduupumusta mitataan BBI-15:n tyduupu-
musindeksin avulla.® Ty§ssé jaksamisen epdvarmuutta mitataan vastaajille
esitetylld kysymykselld: ”Uskotko, etté terveytesi puolesta pystyisit tyosken-
telemdédn nykyisessd ammatissasi kahden vuoden kuluttua”. Vastausvaihtoeh-
dot olivat "tuskin” (koko poliisihallinnossa 1.5 % vastaajista), “en ole varma”
(7.3 %) ja "melko varmasti” (91.2 %) (n/N = 7231/7350).

Kaytdnnossa jokaisen stressiulottuvuuden F1 — F4 osalta tutkittiin, kuin-
ka suuri osa vastaajista stressiulottuvuuden tietylld tasolla karsii vakavasta
tyduupumuksesta tai tuntee merkittdvad epdvarmuutta omasta tydsséd jaksa-
misestaan (vastasi tuskin” tai en ole varma”). Kuviossa 7.2.a tarkastellaan
kiireen ja tydpaineen stressiulottuvuutta, jonka asteikon vaihteluvili oli 5-35.
Vakavasti uupuneiden osuus stressiulottuvuuden eri tasoilla nousee nollasta
prosentista (Kiire ja tyopaine = 5) noin 60 prosenttiin (Kiire ja tyopaine =
35). Vastaavasti ty0ssi jaksamisestaan epdvarmojen osuus nousee noin 5 pro-
sentista (Kiire ja tyopaine = 5) noin 60 prosenttiin (Kiire ja tyopaine = 35).

53 Vakava tyduupumus on médritelty tdssé siten, ettd henkilo karsii vakavasta tyouupumuk-
sesta, kun tyouupumuksen kokonaisindeksi > 60 (asteikko 15-90); vakavasta tyéuupumuk-
sesta kérsii timédn madrittelyn mukaan 4.1 % poliisin henkildstobarometrin vastaajista; n/N =
7073/7350.
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Kuvio 7.2.b kuvaa edelld mainittujen osuuksien (vakavasti uupuneet;
tyOssd jaksamisestaan epdvarmat) muutoksia, kun osuuden arvo on suhteutet-
tu aina edeltdvédédn alempaan arvoon. Kuvio 7.2.b siis havainnollistaa hieman
eri ndkokulmasta samaa ilmidté, jota kuvio 7.2.a kuvaa. Nayttad siltd, ettd
vakavasta tyduupumuksesta (tydssd jaksamisen epdvarmuudesta) kérsivien
osuuden mittakaavaltaan merkittivd, palautumaton kasvu alkaa pisteméaaras-
td 28 (25). Alkuperiiselld asteikolla tdmé tarkoittaa pistemaédrad 5.6 (5.0).
Néama pisterajat on poimittu — mahdollisina riskitasoina — taulukkoon 7.4.

Samaan tapaan toimittiin jokaisen yksittdisen stressiulottuvuuden ana-
lyysissa (toisena esimerkkind kuvioiden 7.2.a ja 7.2.b liséksi ks. kuviot 7.3.a
ja 7.3.b).>* Analyysitulokset on koottu taulukkoon 7.4.

Fyysisen vikivallan uhkaa (F3) ja tyon liiallisia vaatimuksia ja tehtéva-
kuvan epéselvyyksié (F4) koskevissa arvioissa on merkittdvaa epdvarmuutta,
koska havaintoja oli stressiulottuvuusasteikkojen yldpaédssé niin vahén. Kos-
ka havaintoméérit olivat ndiden kahden jalkimmdisen stressiulottuvuuden
osalta vdhdisid stressiulottuvuusasteikon yldpdédssi, riskitason toimivuutta
testattiin vield yksinkertaisen ei-parametrisen testin (ristiintaulukointi, Ly?)
avulla. Tulokset viittaavat siihen, ettd stressiulottuvuuden kriteerivaliditeetti
on kohtuullisen hyvé ja ettd riskitaso toimii katkaisukohtana.>® Ei kuitenkaan
voida olla varmoja siitd, onko kyseessd paras mahdollinen katkaisukohta (ris-
kitason raja). Jatkotutkimuksessa olisi mieclekéstd testata eri riskitasorajojen
erottelukykyisyytté vield tarkemmin.

54  Tassd nimenomaisessa tapauksessa mahdollisia riskirajoja poimittiin kaksi kappaletta,
koska osuuksien mittakaavaltaan merkittdva heilahtelu (oskillaatio) alkaa jonkin verran ennen
sité tasoa, jolta varsinainen palautumaton kasvu alkaa.

55 Riskitason ylittédva (> 20) fyysisen vékivallan uhka ja tydssé jaksamisen epavarmuus [ristiin-
taulukointi]: odotusfrekvenssi 7.3, havaittu frekvenssi 25, Ly2, p <.001 (n=7184), C =0.081.
Riskitason ylittava (> 20) fyysisen vékivallan uhka ja vakava tyduupumus [ristiintaulukointi]:
odotusfrekvenssi 3.5, havaittu frekvenssi 28, Ly?, p <.001 (n =7038), C = 0.164.

Riskitason ylittavat (> 21) tyon liialliset vaatimukset ja tehtivdkuvan epdselvyydet ja tyossd
jaksamisen epdvarmuus [ristiintaulukointi]: odotusfrekvenssi 33.7, havaittu frekvenssi 116, Ly?,
p<.001 (n=7162), C=0.177.

Riskitason ylittdvat (> 21) tyon liialliset vaatimukset ja tehtdvakuvan epdselvyydet ja vakava
ty6uupumus [ristiintaulukointi]: odotusfrekvenssi 15.5, havaittu frekvenssi 116, Ly, p < .001
(n=7019), C =0.359.
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Lahde: HB 2010

Kuvio 7.2.a. Tyosséd jaksamisesta epdvarmojen ja vakavasta tyduupumuk-
sesta kérsivien osuudet kiireen ja tydpaineen (vaihteluvili
5-35) eri stressitasoilla
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Lahde: HB 2010

Kuvio 7.2.b. Ty0sséd jaksamisesta epdvarmojen ja vakavasta tyouupumuk-
sesta kérsivien osuudet kiireen ja tydpaineen eri stressitasoilla:
osuuksien muutokset suhteutettuna edeltéviin alempiin arvoi-
hin
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Taulukko 7.4.

Stressiulottuvuuksien riskitasot: vakavan tyduupumuksen

ja tydssé jaksamisen epdvarmuuden kriteerimuuttujiin pe-
rustuvat arviot

o Kriteeri-
Kriteeri- .
. muuttuja 2:
muuttuja 1: Tvéssi
Vakava - .
i jaksamisen
tyouupumus .
epavarmuus
P SOMAISen A | forkitgaviisti 24 24
Yoy kohonneen riskin [4.8] [4.8]
vuuden ongelmat .
alaraja,

. - arvio 26 26
Joihreluvali [alkup. asteikolla] | [5.2] [5.2]
F2: Kiire ja tydpaine Merklttavast.l .

kohonneen riskin

alaraja 28 -
Vaihteluvili: Aa [5.6] [5.0]
5.35 arvio

[alkup. asteikolla]
F3: Fyysisen viki- Merkittavasti

% .

vallan uhka l;(;lrlzjr;neen riskin 20 20
Vaihteluvili: arvio [5.0] [3.0]
4-28 [alkup. asteikolla]
F4: Tyon liialliset
vaatimukset ja teh- Merkittavasti 21 22
tavikuvan episel- kohonneen riskin [4.2] [4.4]
vyydet* alaraja,

arvio 26 26
Vaihteluvili: [alkup. asteikolla] [5.2] [5.2]
5-35

Lahde: HB 2010

* Arviossa on merkittdvaa epdavarmuutta, koska havaintoja on stressiulottuvuusastei-

kon yldpadssa vahan
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Kuvio 7.3.a. Ty0ssé jaksamisesta epdvarmojen ja vakavasta tyéuupumukses-

ta kdrsivien osuudet stressiulottuvuuden (johtamisen ja ty6yhtei-

s6n toimivuuden ongelmat, vaihteluvili 5-35) eri stressitasoilla

15,0 %
10,0 % /T
5,0 % A i\ AA [ l;
—e—TyOssé jaksamisen
0,0 % epavarmuus: muutos
. ‘ “ —=— Vakava tyéuupumus:
muutos
-5,0 % V v l

-10,0 %

15,0 %
5 7 9 111315 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35
Lahde: HB 2010
Kuvio 7.3.b. Tydsséd jaksamisesta epdvarmojen ja vakavasta tyduupumuk-
sesta kérsivien osuudet stressiulottuvuuden (johtamisen ja
tydyhteison toimivuuden ongelmat, vaihteluvéli 5-35) eri
stressitasoilla: osuuksien muutokset suhteutettuna edeltdviin
alempiin arvoihin
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7.4. Havainnot, paatelmat, toimenpiteet

Havainnot ja piitelmit

Téssd luvussa tutkittiin stressin kisitettd ja stressitekijoiden mittaamista
poliisin henkildstobarometrissa, stressitekijoiden nykytilaa ja kehitystéd po-
liisihallinnossa seké stressiulottuvuuksien rakennetta ja riskitasoja poliisin
henkilostobarometrin (2010) aineistossa. Artikkelin perustana on poliisin
henkilgstobarometrin stressimittari, jota on kehitetty henkildstobarometrin
osana kyselytutkimuksen alkuajoista ldhtien. Témén artikkelin ja aiemman
tutkimuskirjallisuuden perusteella paddyttiin seuraaviin keskeisiin tulok-
siin:

* Omaa ty0ti eniten rasittaviksi yksittdisiksi tekijoiksi koettiin jatkuva
kiire ja tekeméttomien tdiden paine, byrokratia ja paperisota, ajoit-
taiset tyoruuhkat sekd organisaatiomuutokset ja -uudistukset. Merkit-
tdvid stressitekijoitd poliisihallinnossa ovat myds huono tiedonkulku
tyOyhteisOssi, se, ettei toitd ehdi tehdd niin hyvin ja huolellisesti kuin
haluaisi, esimiesten epitoivottava tai osaamaton johtamistapa, omien
paétosten ja toimenpiteiden juridinen vastuu, luottamuksen ja avoi-
muuden puute tydyhteisdssd sekd se, ettd toitd ei ehditd suunnitella
kunnolla, koska kiireelliset tehtdvit ajavat aina edelle.

»  Stressitekijoiden aiheuttama rasitus on yleisesti ottaen védhentynyt
henkilostobarometrin ensimmaisistd vuosista 1999 ja 2002. Yhtend
syyné voi olla se, ettd henkildstobarometri on auttanut kohdistamaan
maan, johtamiseen ja koko poliisiorganisaatioon kohdennettuja kehit-
tdmistoimia. Myonteinen kehitys oli nopeaa erityisesti vuoteen 2005
saakka, jonka jdlkeen kehitys kddntyi joidenkin yksittdisten stressite-
kijoiden osalta kielteiseen suuntaan. Kielteiseen suuntaan ovat vuoden
2005 mittauksen jélkeen kehittyneet erityisesti seuraavat stressiteki-
jat: organisaatiomuutokset ja -uudistukset, hierarkkiset organisaatio-
rakenteet, huono tiedonkulku tydyhteisdssé, esimiesten epdtoivotta-
va tai osaamaton johtamistapa sekd byrokratia ja paperisota. Poliisin
hallintorakenneuudistus, koko hallinnonalan kattavana, haastavana
uudistuksena, selittdd omalta osaltaan nditd havaintoja.
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*  Poliisin henkilostobarometrin stressimittarista voidaan faktoriana-
lyysin avulla 10ytd4 seuraavat stressiulottuvuudet (faktorit). Tulokset
ovat kdytdnndssd samat sekd vuoden 2008 ettd vuoden 2010 henkilds-
tobarometriaineistoilla.

F1: Johtamisen ja ty0yhteison toimivuuden ongelmat

F2: Kiire ja tyopaine

F3: Fyysisen vékivallan uhka

F4: Tyon liialliset vaatimukset ja tehtdvikuvan epéselvyydet

»  Stressiulottuvuuksien riskitasot voidaan maarittaa erillisten kriteeri-
muuttujien — tassd tutkimuksessa vakavan tyéuupumuksen ja tydssd
jaksamisen epdvarmuuden — avulla. Vuorensyrjén ja Mélkién (2011)
esittdma ajatus siitd, ettd erillisid riskitasoja kannattaa etsid, koska
stressitekijoiden suhde loppuun palamiseen on epélineaarinen, on
tdmén tutkimuksen tulosten perusteella oikea. Kadytdnndssé stressi-
ulottuvuuden riskitasolla tarkoitettiin téssd tutkimuksessa sité stres-
siulottuvuuden tasoa, josta alkaen (ja jonka yldpuolella) kriteeri-
muuttujat ldhtevat mittakaavaltaan merkittdvédan, palautumattomaan
kasvuun.

» Riskitasojen lopullinen méaérittdminen jaa jatkotutkimuksen tehtdvak-
si. Alustavat, alkuperdiselle asteikolle (1-7) palautetut arviot stres-
siulottuvuuksien riskitasoista olivat oman analyysimme perusteella
seuraavat:

F1: Johtamisen ja tyoyhteison toimivuuden ongelmat: 4.8-5.2

F2: Kiire ja tyopaine: 5.0-5.6

F3: Fyysisen vikivallan uhka: 5.0

F4: Tyon liialliset vaatimukset ja tehtivikuvan epaselvyydet: 4.2-5.2

Stressireaktiot ja stressin hallinta

Stressid on mahdollista hallita. Stressin hallinnan eri mahdollisuuksien ym-
martdmiseksi tdssd palataan vield lyhyesti eustressin, distressin ja stressire-
aktion késitteisiin.

Stressin ilmidstd voidaan erottaa mydnteinen ja kielteinen ilmidulottu-
vuus, eustressi ja distressi. Sopiva stressi, eustressin ilmentymani, edesauttaa
tydsuoritusta. Optimaalisella rasitustasolla tyontekijd viihtyy tyossdén, kun
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omat voimavarat ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa keskendin. Tyotyyty-
véisyyttd lisdd se, ettd tydssd voi toimia oman osaamisen yldrajoilla ja oppia
uusia asioita. Pitkdaikainen, voimavarat ylittdva stressi kdéntyy kuitenkin
yleensé haittatekijéksi, vaikeuttaa tydstd suoriutumista ja aiheuttaa monen-
laisia eri ongelmia.

Stressireaktiot voidaan jakaa affektiivisiin (tunteisiin liittyvat), kogni-
tiivisiin (tiedon kasittelyyn liittyvat), fyysisiin, motivationaalisiin ja kdyttdy-
tymistason stressireaktioihin. Néitd stressireaktioita voidaan eritelld yksilo-,
yhteiso- ja organisaatiotasoilla (ks. taulukko 7.5).
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Haikonen (1999) erottaa kahdeksan selviytymiskeinoa stressist:

* yhteenotto,

* etddnnyttdminen,

* itsekontrolli,

* sosiaalisen tuen etsinti,

* vastuullisuuden hyvéksyminen,

* pakovilttdminen,

 suunnitelmallinen ongelmanratkaisu ja
 positiivinen uudelleenarviointi.

Yhteenotto on aggressiivinen pyrkimys muuttaa tilannetta. Etddnnyttimisen
avulla pyritdén irrottautumaan tapahtumasta ja jatkamaan ikdin kuin mitdén
ei olisi tapahtunut. /tsekontrolli tarkoittaa tietoista pyrkimysté sdddelld omia
tuntemuksia ja toimia. Sosiaalisen tuen etsintd saa kddntymiin toisten puo-
leen emotionaalisen tuen saamiseksi ystiviltd, tydtovereilta tai muilta ihmi-
siltd. Vastuullisuuden hyviksymiselld yksildo myontdd oman osuutensa tapah-
tumiin ja mahdollisesti pyrkii korjaamaan tilanteen. Téma selviytymiskeino
sisdltdd oman toiminnan kritisoinnin, itselld olevien ongelmien myontémisen
ja paitoksen toimia jatkossa paremmin. (Haikonen 1999.)

Pakoviilttiminen tarkoittaa stressid aiheuttavien tilanteiden ja ajatusten
kaihtamista, mm. péihteiden kdyton, ihmisten vélttelemisen tai toiveajattelun
avulla. Suunnitelmallinen ongelmanratkaisu on tilanteen muuttamista kay-
tdnnon toimenpiteilld ja ongelmanratkaisuun liittyvalld suunnittelulla. Posi-
titvisella uudelleenarvioinnilla yksild pyrkii ndkemaéén tilanteen positiiviset
merkitykset. Naitd merkityksid voivat olla odotukset persoonallisuuden kas-
vusta ja toiveet ihmisend kehittymisestd. (Haikonen 1999.)

Osa edelld mainituista keinoista tarjoaa aitoja ratkaisuja stressin késit-
telyyn, osa ainoastaan véliaikaista lievennystd koettuihin stressireaktioihin.
Usein tarvitaan yhteisdtason ratkaisuja, jotta ratkaisuja saadaan aikaan yksi-
l6tasolla. Tydstressin taustalta 16ytyy yleensd ty0ympéristoon liittyvid teki-
jOitd, ei niinkdén itse tyon siséltoon liittyvid tekijoita.

Stressin sietdminen on yksilollistd. Lyhytaikaisen stressin hallinnassa
auttavat litkunta, sédanndllinen ja terveellinen ruokavalio, riittdvd uni, har-
rastukset ja hyvit ihmissuhteet. Tydssd koetun stressin hallitsemiseksi on
kuitenkin joka tapauksessa hyvé neuvotella tyon méérésté ja sen rajaamises-
ta esimichen kanssa. Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon on merkittdva
tekija.

Olennaista on havaita mahdolliset ongelmatilanteet ja puuttua niihin
ajoissa loppuun palamisen estdmiseksi. Eldmédnhallinnan palauttaminen on
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hankalaa sen menettdmisen jilkeen. TyGterveyshuollon tai oman terveysase-
man apuun kannattaa turvautua hyvissé ajoin.

Pitkakestoisesta stressitilasta toipuminen vie aikaa. Toipumisprosessissa
on syytd panostaa tyon stressitekijéiden vahentdmiseen, voimavarojen liséa-
miseen, stressireaktioiden vahentdmiseen ja elintapojen muutokseen (Kinnu-
nen & Feldt 2005).

TyOyhteison kehittdmiskeinot liittyvét tydilmapiirin parantamiseen, esi-
miestoiminnan kehittdmiseen ja tydryhmén toiminnan kehittdmiseen. Tétd
auttavat organisaation arvot konkreettisena pyrkimyksend kohti avoimuut-
ta, luottamusta, valittomyytté ja avuliaisuutta. Toimet, jotka tdhtddvit tyo- ja
perhe-eldmén parempaan yhteensovittamiseen, voivat merkittdvésti auttaa
tydssd jaksamisessa. (Juuti 2006.)

Poliisien kokemaan stressiin vaikuttavia organisatorisia tekijoitd ovat
palvelusaika, viikoittaisen tydajan méaérd, tyoyhteison tarjoaman tuen ja neu-
vonnan mahdollisuus seka tyotehtéva ja -asema (Carlan & Nored 2008). Yksi
keskeisimmistd tyotyytyvéisyyden ldhteistd on kuitenkin yksilon mahdolli-
suus hallita — sdédelld ja suunnitella — omaa tyotaén.
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8 TYOUUPUMUS JATYOSSA JAKSAMINEN

Tiina Koivuniemi

8.1. Teoriatausta

Téama artikkeli tarkastelee kahta tydeldmén kannalta keskeistd ilmioté, tydssa
jaksamista ja tyduupumusta. Tietylld tavalla tarkasteltavia ilmiditd voidaan
pitdé toistensa vastakohtina, joista ty0ssd jaksaminen on tavoiteltava tila ja
tyduupumus puolestaan ty6hon liittyvien negatiivisten kehityskulkujen tulos.
Tarkasteltaessa tyouupumusta on hyvé muistaa, ettd kaikki paha olo ja visy-
minen tydeldmissa eivit ole kuitenkaan tyduupumusta.

Téma artikkeli jakaantuu kolmeen osaan. Ensimméisessé osassa tarkas-
tellaan ty6uupumusta ilmidné ja haetaan vastausta sithen, mitd tyduupumus
on. Toisen osan artikkelista muodostaa ty6uupumuksen tarkastelu poliisin
henkildstobarometrin tulosten valossa. Téssd osassa tarkastellaan myds sité,
kuinka laajasti tyduupumusta poliisihallinnossa koetaan. Kolmas osa artikke-
lista tarkastelee tapoja ratkaista uupumusperusteisia ongelmia tyoyhteisossé.
Siind myds kuvataan keinoja, joiden avulla tyyhteisdissd voidaan ehkaista
tyduupumusta ja lisétd henkiloston tyossi jaksamista.

Tyouupumuksen ympdrilld kdytdvd keskustelu on mitd suurimmassa
médrin ajankohtaista. Tutkijat kiinnostuivat tyduupumuksesta ensimmaéisié
kertoja jo 1970-luvulla Yhdysvalloissa. Aluksi uupumusta tarkasteltiin pit-
kélti hoitotyohon liittyvénd loppuun palamisena. MyShemmaésséd vaiheessa
huomattiin, ettd tybuupumusta voi ilmetd my6s muissa ammateissa. Tultaes-
sa 80-luvulle burn out-tutkimus levisi Yhdysvaltojen ulkopuolelle ja laajeni
kattamaan myds muita kuin hoitoty6td tai muuta intensiivistd ihmissuhde-
ty6td. 2000-luvulla tyduupumus on ongelmana suurempi kuin koskaan aikai-
semmin, eikd se ole ammatti- tai toimialasidonnainen ilmid. Valitettavaa on,
ettd julkinen sektori ndyttdd karsivén yksityistd sektoria enemmaén uupumusta
aiheuttavista tydeldmén pahoinvoinnin tekijdista (vrt. tydolobarometri).

Tyouupumuksesta
Tybuupumus ja sen seurannaissairaudet aiheuttavat vuosittain tyoeldmaéssa
runsaasti sairauspoissaoloja ja tydokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd. Valtio-

konttorin (2009) mukaan valtiosektorilla eniten tydkyvyttomyyseldkkeelle
siirtymisid aiheuttavat mielenterveyden hiiri6t. Tarkkaa lukua siitd, kuinka
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suuri osuus ndistd tydkyvyn menetyksistd on puhtaasti tyduupumuksen aihe-
uttamia, on mahdotonta maéritelld. Tama johtuu siitd, ettd tyduupumus pitkit-
tyesséddn liitetddn masennuksen osatekijaksi tai se voi johtaa masennukseen
tai muihin mielenterveyden ongelmiin, jolloin tyokyvyttdmyyden taustalla
oleva diagnoosi on jokin muu kuin tyduupumuksen diagnoosi.

Laaketieteellisestd ndkokulmasta tarkasteltuna tyouupumuksesta voi-
daan tehdd oireenmukainen diagnoosi. Ty6uupumuksen ilmetessd ensim-
maistd kertaa sitd ei vield luokitella mielenterveyden tai kdyttdytymisen
héiridihin, vaan terveydentilaan vaikuttavaksi ja terveyspalveluiden tuotta-
jiin yhteydenottoja aiheuttavaksi tekijéksi (Z73). Virallisen tautiluokituksen
mukaan Z-ryhmén diagnoosit ovat koodeja sellaisille tapauksille, jotka eivét
ole sairauksia tai joiden taustalla ei ole sairauden kaltaista tilaa. Tast4 johtuen
tyduupumus on ollut varsin kiistanalainen oireyhtymad, silld vasta uupumuk-
sen pitkittyessd (yli kaksi viikkoa) diagnosoidaan uupumus mielenterveyden
tai kdyttdytymisen hairioksi (F diagnoosiryhmd). (Kinnunen & Hétinen 2005;
Seuri & Suominen 2009.)

Ty6uupumus on erds merkittdvimmistd tydelaméan laadun heikentymista
kuvaavista tekijoistd. Tyouupumus ei ole pelkéstddn yksilon ongelma, vaan
uupuneen koko tydyhteisd voi pahimmillaan huonosti. Tyéuupumuksen seu-
rannaisvaikutuksia tyOoyhteisossd ovat mm. tehokkuuden heikentyminen,
yhteistyon laadun huononeminen, yleinen pahoinvointi ja taloudelliset me-
netykset.

Tybuupumus voidaan mieltdd enemmainkin sosiaalisena ilmiond kuin
pelkistdédn yksilollisend ilmioné. Perusteluna tille on se, ettd tyduupumusta
selittdvat enemman tydhon liittyvét tekijét kuin pelkéstdén yksilolliset teki-
jat. Tyossé ilmenevit epdsuotuisat tydolosuhteet ennakoivat tyduupumusta ja
ratkaisevaksi tekijaksi muodostuu tydeldmaén laatu. Tyduupumuksen taustalla
vaikuttavat usein organisaation tapa toimia ja tyoyhteison toimimattomuus.

Tybuupumus voidaan miéritelld useammalla eri tavalla. Se liitetddn
usein pitkdkestoiseen visymykseen. Tyduupumus olisi siten seurausta sel-
laisesta pitkékestoisesta visymyksestd, johon liittyy masennusta ja turhautu-
mista. Taustalla selittdvana tekijana voi olla esimerkiksi tilanne, jossa henkild
on sellaisissa tehtévissd, jotka eivét tyydytd hdnen pyrkimyksidédn. (Kinnunen
& Hitinen 2005.)

Tyéuupumuksella ja pitkédkestoisella stressilld on useita yhtymékohtia ja
usein tyduupumus ja stressi késitteind sekoitetaan toisiinsa. Luvussa 7 kuvat-
tu stressi ei aina johda uupumiseen, vaan ihanteellisinta olisi, jos pahenevan
stressin kierre kyettiisiin katkaisemaan ennen sen kehittymistd uupumuksen
asteelle. Eteneva ty6uupumus kuitenkin kuluttaa yksilon voimavaroja ja pa-
himmassa tapauksessa johtaa voimavarojen ehtymiseen ja selviytymiskeino-
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jen loppumiseen. Lopputuloksena on sopeutumisen epdonnistuminen ja voi-
mavarojen romahtaminen. (Brill 1984; Hakanen 2004.)

Tyouupumusta voidaan pitéd tietylld tavalla prosessina, jonka tyohon
liittyvét stressitekijit kdynnistévét. Lahtokohtana on epétasapaino tyon vaa-
timusten ja voimavarojen vélilld, jonka seurauksena on ahdistusta, jannitty-
neisyyttd ja uupumusta. Tima johtaa muutoksiin yksilon kéyttdytymisessd ja
asenteissa. Lopulta yksild kyynistyy ja suhtautuu vélinpitimattomasti mm.
asiakkaisiin ja ndiden ongelmiin sekd reagoi etdéintymaélld psykologisesti
tyostddn. (Kinnunen & Hétinen 2005; Cherniss 1980.) Edelld kuvatun kal-
taista tyduupumuksen prosessia voidaan kuvata seuraavalla kuviolla, jossa
kuvataan yksilon voimavarojen lisdéntymistd suhteessa aikaan. Vastaavasti
voimavarojen lisddntyessd ja ajan kuluessa myds tyon vaatimukset voivat
kasvaa. Mikali tyon vaatimukset lisdéntyvét voimavarojen karttumista no-
peammin, on vaarana, ettd tyon liialliset vaatimukset johtavat pysyvén stres-
sitilan syntymiseen. Mikéli henkild itse tai tydyhteiso ei voi katkaista tétd
prosessia, on vaarana ajautuminen tyduupumukseen. Ongelmalliseksi tilan-
teen tekee se, ettd yksilo ei valttdmaéttd itse havaitse ajautuneensa kroonisen
stressin tilaan. (Koivuniemi 2007.)
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Kuvio 8.1.  Tyo0stressistd tydbuupumukseen

199



Kuviossa 8.1 kuvataan tyduupumuksen kehittymisti. Kuviossa ala-akseli ku-
vaa ajan kulumista ja yld-akseli puolestaan yksilon voimavarojen muutosta.
I4n ja elamé@nkokemuksen karttuessa myds voimavarat selvité arjen tilanteis-
ta lisdéntyvét. Thanteellisin tilanne yksilon kannalta on silloin, kun voima-
varat ovat tyon ja tydeldmén vaatimuksia suuremmat. Yksilolld on tuolloin
voimavaroja, keinoja ja osaamista hallita stressid. Tydeldmésséd usein torméa-
tadn kuitenkin tilanteisiin, joissa yksilén voimavarojen lisddntymisen myoté
hénelle asetetaan tai hén itse asettaa itselleen yhd suurempia vaatimuksia.
Edelld kuvattu sekd muut altistavat tekijit, kuten esimerkiksi tydyhteison
toimimattomuus ja ongelmat, taitamaton johtajuus, tyon ja yksityiselamén
yhteensovittaminen, johtavat tilanteeseen, jossa yksiloon kohdistuvat vaati-
mukset ylittdvét olemassa olevat voimavarat. Tilanteen pitkittyessd voidaan
tunnistaa krooninen stressi. Tilanteelle on tyypillistd, ettd yksilo itse ei vield
vélttamattd edes havaitse tilanteen kroonistumista ja huononemista. Mikéli
krooninen stressi pitkittyy ja vaikeutuu, eikd interventioilla tai muilla keinoil-
la stressitilaa pyritd purkamaan, ylitetdén uupumusraja. Krooninen tydstressi
on kehittynyt tyduupumukseksi.

Tyouupumukselle altistavia tekijoita

Tyouupumuksen taustalla voi olla useita erilaisia syité ja tyduupumuksen ke-
hittymistd edistdvid tydhyvinvointiriskejd. Yha useammin ollaan yhtd mieltd
siitd, ettd tydbuupumuksen syntymiseen eivit vaikuttaisikaan pelkdstdén tyds-
td johtuvat tekijét, vaan uupumuksen taustalla voisi olla yksilollisié tekijoitd
(eldménkulku, kodin ja muun yksityiseldmén tapahtumat, persoonallisuus)
tai laajempi sosiaalinen konteksti. Tyontekijdn kokema kuormitus on yksi-
161lista ja tastd syystd riskit toteutuvat eri tavoin erilaisilla ihmisilld. Toimin-
taympdariston muutosvauhti on télld hetkelld ehkd nopeampaa kuin koskaan
aikaisemmin ihmiskunnan historiassa ja muutoksessa mukana pysyminen
edellyttdd jatkuvaa osaamisen kehittdmisté ja toimintaympériston seuraamis-
ta. Tyontekijoille asetetaan yhd enemmaén tehokkuus- ja osaamisvaatimuksia.
Vaikka ikdéntyminen toisaalta lisdd kykya selviytyd vaikeistakin tilanteista
(elamé@nkokemus, sosiaalinen toimintakyky), fyysinen jaksaminen ja suori-
tuskyky vahenevit.

Tyouupumukselle altistavia tekijoitd ovat esimerkiksi liiallinen sitou-
tuminen ty6hon, liiallinen tunnollisuus, liiallinen vastuu, liian suuret vaati-
mukset, ristiriitaiset odotukset, tyoyhteison ristiriidat ja huono ilmapiiri. Uu-
puneisuutta voivat lisdtd esimiestyohon liittyvdt ongelmat ja tyStovereiden
véliset suhteet. Kanste (2005) on tarkastellut tyduupumuksen yhteisollisid
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riskitekijoitd hoitotydssd. Tulokset ovat hyvin yleistettdvissd myods muille
toimialoille mukaan lukien poliisihallinto. Tyduupumuksen tyoyhteisollisid
riskitekijoitd ovat 1) tydyhteison sosiaalinen toimimattomuus, 2) tydyhteison
epdvarmuus ja organisaatioymparistd ja 3) esimiestyd ja johtajuus.

TyOyhteison sosiaalisessa toimivuudessa tyduupumukselle altistaa so-
siaalisen tuen puute ja vdhdinen yhteisollisyys. Henkilot eivit saa riittdvasti
palautetta ja tunnustusta tyOstddn. Sosiaaliseen toimivuuteen liittyvit myds
ilmapiiriongelmat, henkilokonfliktit ja yhteistydn ongelmat. Myds vdhdiset
vaikutusmahdollisuudet ja tyon itsendisyyden vihyys voivat lisétd uupumus-
ta.

TyOyhteison epdvarmuuteen ja organisaatioymparistoon liittyvid uupu-
mukselle altistavia tekijoitd ovat esimerkiksi organisaatiomuutokset ja tyon
uudelleenjérjestelyt, jotka henkildsto saattaa kokea kielteisiné. Pitkdédn koettu
epavarmuus lisdd tyduupumuksen riskid. Epdvarmuuteen liittyy usein tapah-
tumien ennustamattomuutta. Yksilotasolla paddméédrien ja toimintaympériston
heikko tunteminen voivat lisitd epdvarmuuden kokemusta.

Esimiesty0ssa ja johtajuudessa tyduupumukselle altistavia riskitekijoita
ovat esimerkiksi sosiaalisen johtamistyylin puuttuminen, liiaksi tydsuorituk-
sia valvova johtajuus sekd passiivinen, vastuuta vélttelevéd johtajuus. Puut-
teellinen palkitseminen liitetdén riskitekijdnd esimiestyohon ja johtajuuteen.
My®6s liian vdhdinen tulevaisuuteen suuntaava johtajuus voidaan tunnistaa
tyduupumuksen riskiksi. Johtajuuden merkitys tyduupumuksen kannalta on
merkittdvd. Aktiivinen esimiehisyys voi suojata tyduupumukselta. Vastaa-
vasti passiivisten esimiesten alaiset ovat vaarassa uupua tyossidin. Esimichen
toiminnalla on merkittédva vaikutus tyoyhteison ja yksildiden hyvinvointiin
sekd sitd kautta koko tydyhteison ilmapiiriin. (Kanste 2005; Koivuniemi
2004)

Tyouupumukselle altistavia tekijoitd voidaan tarkastella my6s tyohy-
vinvointiriskien ndkdkulmasta. Ndma riskit voidaan jakaa kolmeen ryhméin
(Cox ym. 2005; Koivuniemi 2007):

1. Yleisistd syistd johtuvat ty6hyvinvointiriskit
 organisaation ongelmat
* toimimattomat varamiesjirjestelmat
* pitkét ja hankalat ty6ajat
» asema, palkka ja etenemismahdollisuuksien puuttuminen
* tarpeettomat rituaalit ja menettelyt
* epitietoisuus ja epadvarmuus
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2. Erityisistd syistd johtuvat tydhyvinvointiriskit
» episelvit roolit
* rooliristiriidat
 epdrealistiset itselle asetetut odotukset (perfektionismi)
* ei mahdollisuuksia vaikuttaa pédatoksentekoon tydpaikalla (voi-
mattomuus)
* toistuvat ristiriidat esimiesten kanssa
 tyotovereiden tuen puute, eristyneisyys
* vaihtelun puute
* heikko kommunikaatio
* kykenemiton johto
* ristiriidat tyStovereiden vélilla
* kykenemittdmyys tyon loppuun saattamiseen
* turhat riidat ja eripuraisuus tydpaikalla

3. Tehtdvéldhtoiset tydhyvinvointiriskit
 vaikeat asiakkaat tai yhteistyokumppanit
* puutteellinen koulutus
* liika sitoutuminen tunnetasolla asiakkaisiin tai yhteistydkumppa-
neihin
* ty0sté johtuvat vastuut
* kykenemittdmyys toimia tehokkaasti
* kykenemittdmyys antaa apua tai ottaa apua vastaan

Tyouupumukselle altistavat tekijdt voivat olla myos henkildstd itsestddn joh-
tuvia. Néitd henkilokohtaisia tekijoitd ovat esimerkiksi sairaudet, ongelmat
ihmissuhteissa, taloudelliset vaikeudet, perhehuolet tai riippuvuudet. Edelld
mainitut syyt aiheuttavat negatiivisia vaikutuksia niin yksilon fyysiseen kuin
psyykkiseenkin terveyteen, ja siten niilld on vaikutuksia myds tydssd jaksa-
miseen.

Tyohyvinvointiriskien hallinnassa keskeistd on riskien tunnistaminen.
Vasta tunnistamisen jélkeen on mahdollista ryhtyéd toimenpiteisiin joko ris-
kien poistamiseksi ja mikali niiden poistaminen kokonaan ei ole mahdollista,
negatiivisten vaikutusten minimoimiseksi.

Yksittdisind tyduupumusriskid lisddvini tekijoind voidaan vield mainita
tyon maéadréllinen kuormittavuus (kiire, aikapaine, tekemittomat tyot), tun-
nekuormitukset erityisesti asiakastydssd, tydpaikan ilmapiiriongelmat, vai-
kuttamismahdollisuuksien véhdisyys, organisaation byrokraattisuus ja orga-
nisaation henkilostomuutokset (Kalimo ym. 2004; Hakanen 2004). Tyéuupu-
muksen yhteydesté tyon ja tydolojen epakohtiin on runsaasti ndyttod (esim.
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Lee & Ashfoth 1996; Schaufeli ym. 1993; Cordes & Dougtery 1993; Maslach
& Jackson 1981; Schaufeli & Enzmann 1998; Hakanen 2004; Hakanen &
Perhoniemi 2009).

Tyossi jaksamisesta ja tyon imusta tyouupumukseen

Ty6n imu ja tyduupumus ovat subjektiivisen tydhyvinvoinnin kasitteitd. Tyon
imu méiritellddn myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jossa ihminen tun-
tee itsensd tarmokkaaksi, uppoutuneeksi ja omistautuneeksi. Tyduupumus
puolestaan on piinvastainen tila, jossa kysymyksesséd on vaiheittain pahene-
va stressioireyhtymad, jossa tuloksena on uupumusasteinen véasymys, ahdistu-
neisuus ja kyynisyys. Tyon vaatimusten tulisi olla tasapainossa tyontekijan
voimavaratekijoiden kanssa. On kuitenkin mahdollista, ettd tydn vaatimusten
kasvaessa syntyy epitasapaino, jonka seurauksena pitkélld aikavélilld on ter-
veyden ja tydkyvyn heikkeneminen eli kdynnistyy terveyden heikentymisen
prosessi. Pdinvastaisessa tilanteessa tyon tuomat haasteet koetaan positiivi-
sina ja tyon voimavaratekijét lisdévét tyon palkitsevuutta, jonka seurauksena
on tydntekijan kokema tyon imu. (Hakanen & Perhoniemi 2009.)

Tyouupumuksen syntyminen on pitkd, usein vuosia kestdva prosessi.
Tyouupumusprosessin kadynnistidvini tekijdnd on voimakas ristiriita tydn
vaatimusten ja tyontekijan edellytysten sekd tyon antamien mahdollisuuk-
sien ja tyontekijén tavoitteiden ja odotusten vililld. Tdméa johtaa tyon teke-
miseen ylikuormittuneena ja turhautuneena. Ensimmaisid merkkejd tyouu-
pumuksesta ovat tyohon suhtautumisen muutos ja tyostd etdantyminen. Jat-
kuva ylikuormittuneisuus ja turhautuneisuus johtavat stressikokemukseen,
joka pitkittyessddn muuttuu krooniseksi stressitilaksi. Tyontekija tuntee téssé
vaiheessa itsensd kyvyttomaksi muuttamaan tilannetta tai asennoitumistaan
ja seurauksena on vdsyminen. Voimakas ja pitkdaikainen uupumusasteinen
vésymys tuntuu kaikissa tilanteissa, eikd se liity yksittéisiin tyon kuormitus-
huippuihin. Voidaan sanoa, ettd visymys on yleistynyttd eikéd hévid paivittii-
selld levolla, viikkovapaalla tai loma-aikanakaan. Emotionaalinen visymys
on tyduupumuksen keskeinen osatekijd, mutta se ei yksin kuvaa koko ty6uu-
pumusilmiétd (Kalimo & Toppinen 1997; Maslach ym. 2001).

Pitkédn jatkunut stressi ja vdsyminen aiheuttavat toimintakyvyn heikke-
nemisté ja tydilon katoamista. Lopulta tyontekija kyynistyy. Kyynistyminen
ilmenee menetettyna tyonilona, tyon mielekkyyttid koskevana epadvarmuutena
sekd tyon merkityksen epdilyni tai kyseenalaistamisena. Ihmissuhdeamma-
teissa kyynistyneisyys nédkyy usein etdisend ja kylména suhtautumisena tyon
kohteena oleviin ihmisiin. (Kalimo & Toppinen 1997.)
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Pitkélle kehittyneen tyduupumuksen tunnusmerkki on ammatillisen it-
setunnon heikkeneminen. Se tulee esiin pelkona, ettei selviydy tyOstddn ja
etteivét tydasiat muutoinkaan pysy hallinnassa. Tyypillistd on myds huonom-
muuden tunne suhteessa omaan aikaisempaan patevyyteen ja menestymiseen
(Kalimo & Toppinen 1997). Edelld kuvatut kokemukset johtavat itsetunnon
romahtamiseen ja tydupumukseen. Koska tyduupumus kehittyy hitaasti, voi
se tuoda mukanaan uusia ja joskus toissijaisia ongelmia, jotka pahentavat
uupumusta.

Tyon Ihmisen

vaatimukset <:> edellytykset

Tyon antamat Ihmisen tavoitteet

mahdollisuudet <:> Ja odotukset

Voimakas ristiriita
Ponnistelu ylikuormittuneena ja turhautuneena

Kyvyttomyys muuttaa tilannetta tai asennoitumista
Vésyminen

Toimintakyvyn heikkeneminen

Tyénilon katoaminen

Kyynistyminen

Hallinnan tunteen menettiminen

Itsetunnin romahtaminen

Tyéuupumus
\

(Masennus)
Lahde: Tyoterveyslaitos 2003

Kuvio 8.2. Tyoéuupumuksen kehittyminen
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Tyouupumuksen kehittymiseen liittyvid tunnusmerkkejd voidaan havaita
yksittdiselld tyontekijélld jo kauan ennen varsinaista tyouupumusta. Naissé
tapauksissa varhainen puuttuminen on keino katkaista tyduupumuksen ke-
hittyminen. Tyduupumuksen ehkdiseminen tyopaikalla on mitd suurimmassa
médrin ennalta ehkdisevdi toimintaa. Kéytdnnossé tdma tarkoittaa, ettd tun-
nistettuihin tydhyvinvoinnin riskien poistamiseen tai minimoimiseen tulee
ryhtya vélittdmaésti riskien tunnistamisen jéalkeen.

8.2. Tybuupumus poliisin henkilostobarometrissa
- havainnot 2010 toteutetusta poliisin
henkilostobarometrista ja tulosten analyysi

Poliisin henkildstobarometrissa ty6uupumuksen seuraamiseen kéytetddn
Bergen Burnout Indicator 15 (BBI-15)-mittaria. Kyselymenetelmén kehit-
tdmisen ldhtokohtana on ollut sen aikaisempi versio BBI-25 ja sen lisdksi
laaja pohjoismainen normiaineisto. Kyseistd tyduupumusmittaria on kaytet-
ty poliisin henkildstobarometrissa vuodesta 2005 14htien ja samaa mittaria
kéytettiin myos vuoden 2010 henkildstobarometrissa. Tybuupumusmittarin
muutos on aiheuttanut sen, ettd tutkimustulokset ovat vertailukelpoisia vasta
vuodesta 2005 lahtien.

Maslach ym. (2000) méérittelevét tyduupumuksen kolmeksi ulottuvuudeksi
uupumusasteisen vasymyksen, kyynistymisen ja ammatillisen itsetunnon
heikkenemisen. BBI-15-mittarin kehittdmisessé on paddytty tarkastelemaan
uupumusta ndiden kolmen eri ulottuvuuden nédkdkulmasta. Tavoitteena on
ollut muodostaa mittari, joka mahdollisimman hyvin mittaisi tyduupumusta.
Mittari muodostuu viidestitoista kysymyksestd, jotka mittaavat edelld mai-
nittuja ulottuvuuksia. Tyduupumusta kuvataan ndiden kolmen eri ulottuvuu-
den (uupumusasteinen visymys, kyynistyminen ja heikentynyt ammatillinen
itsetunto) kysymyksistd laskettujen summamuuttujien avulla ja kokonais-
tyduupumusta kaikkien 15 indikaattorimuuttujan summamuuttujana.
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Taulukko 8.1. BBI-15-mittarin kysymykset teemoittain*

Uupumusasteinen visyminen

1. Tunnen hukkuvani tyhon

4. Nukun huonosti erilaisten tydasioiden takia

7. Tydn paine on aiheuttanut ongelmia l&heisissd ihmissuhteissani
(esim. parisuhteessa, perheessé tai ystdvyyssuhteissa)

10. Ajattelen tydasioita myds vapaa-aikana

13. Minulla on jatkuvasti huono omatunto, koska joudun ty6ni vuoksi
laiminlydmaéén 1&heisidni

Kyynistyminen

2. Tunnen itseni usein haluttomaksi tydssa ja ajattelen usein lopettaa
tydsuhteeni

5. Arsyynnyn usein asiakkaisiin tai muihin tyoni kohteen oleviin
ihmisiin

8. Minusta tuntuu, ettd minulla on yhd vihemmaén annettavaa

11. Huomaan, ettd minun on vaikea eldytya asiakkaitteni tai muiden tyoni
kohteena olevien ihmisten ongelmiin tai tarpeisiin

14. Minusta tuntuu, ettd olen menettiméassi kiinnostukseni asiakkaita tai
muita tyoni kohteena olevia ihmisié kohtaan

Heikentynyt ammatillinen itsetunto

Minulla on usein riittiméttémyyden tunteita

Kyselen alituiseen, onko ty6lléni arvoa

Tunnen, etten pysty auttamaan toisia niin paljon kuin haluaisin

2. Kun aloitin nykyisen tyoni, odotin ty6lténi ja aikaansaannoksiltani
enemmaén kuin nyt

15. Rehellisesti sanoen, tunsin itseni aikaisemmin arvostetummaksi

tyOssédni

=0 o W

* Léhde: Naatanen ym. 2003
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8.2.1 Tybuupumus poliisin henkilbstbbarometrissa 2008

Tésséd luvussa tarkastellaan tyduupumusta poliisissa vuoden 2008 henkilds-
tobarometritulosten perusteella.®® Néitd tuloksia kdytetddn vertailukohtana
seuraavassa luvussa, jossa tarkastellaan uusimpia tuloksia vuoden 2010 hen-
kilostobarometrista.

Vuonna 2008 vakavasta tyouupumuksesta kérsi 4.2 % henkildstobaro-
metriin vastanneista. Kohtalaiseksi tyduupumuksen koki 8.2 % vastaajista.
My®6s lievad uupumusta kokevia henkilditd on kymmenesosa vastaajista.

Michistdstd 80.9 % ei kokenut lainkaan tyduupumusta. Lahes yhtd suuri
médrd tyduupumusta kokemattomia henkilditd oli paillikdiden/apulaispdil-
likéiden ryhmésséd. Vihiten tyduupumattomuuden kokemuksia oli toimisto-
tyontekijoilla.

Eniten vakavaa ty6uupumusta kokivat vartijat (7 %). Huomion kiinnit-
tdd erityisesti se, ettd vartijoiden vastausprosentti henkildstobarometriin oli
vain 36 %. Henkilostobarometrin tuloksia késiteltdessa olisi perusteltua kay-
dé keskustelua laitostasolla siitd, miksi ylipaétdan vartijoiden vastausprosent-
ti on niin pieni, kun muilla ryhmilld vastausprosentit vaihtelivat 49 - 100 %
vélilld. Seuraavaksi eniten vakavaa tyduupumusta kokivat toimistotydnteki-
jat. Vihiten vakavaa tyouupumusta esiintyi paillikoilld/apulaispéallikoilla.

Vakavan tyduupumuksen kokemisen ohella on syytd tarkastella koh-
talaisen uupumuksen kokevien méérdd. Eniten kokemuksia kohtalaisesta
tyduupumuksesta oli vartijoilla (10.9 %), toimistotyontekijoilla (10.1 %) ja
alipaallystolld (9.2 %). Lievad tydouupumusta kokee vastaajista eniten toimis-
totyontekijét (12.3 %) ja alipaéllystd (11 %).

Kuten tydtapaturmissa, tulisi myos tyduupumuksen esiintymisen osalta
olla tydyhteisdissd nollatoleranssi. Kun tarkastelemme ty6uupumuksen ilme-
nemistd uupumiskokemusten madran mukaan, ovat lukuméérét jopa huoles-
tuttavia.

8.2.2 Tybuupumus poliisin henkiléstobarometrissa 2010

Vuonna 2010 henkildstobarometrin tulokset raportoitiin poliisilaitoksille ja
poliisin valtakunnallisille yksikéille siten, ettd kaikkien indikaattorimuuttu-
jien jakaumat ja keskiarvot olivat mukana raporteissa (aiemmin tulokset oli
raportoitu vain tyduupumuksen eri ulottuvuuksien tasolla). Yksikdot saivat ts.
yksityiskohtaista tietoa tybuupumuksen eri osatekijoista.

Yksittdin tarkasteltuna BBI-15:n indikaattorimuuttujat antavat johdolle
ja tyoyhteisolle runsaasti tietoa yksiloiden tyOsséd jaksamiseen liittyvistd yk-
sittdisistd tekijoistd. Edelld mainituista syysté on tirkedi tarkastella tyduupu-

56 Léahde koko alaluvussa Koivuniemi 2010.
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musta myds indikaattorimuuttujittain ja pyrkid nostamaan esiin potentiaalisia
tydssd jaksamisen ja tyOhyvinvoinnin uhkatekijoitd. Voidaan perustellusti
viittdd, ettd kyseinen toiminta parhaimmillaan johtaa tyduupumusta ennalta-
ehkdisevien toimenpiteiden kdynnistdmiseen riittdvén ajoissa.

BBI-15-mittarissa ensimmaiseksi tyduupumuksen ulottuvuudeksi on
mainittu uupumusasteinen vésyminen. Uupumusasteisen visymisen sum-
mamuuttujan taustalla ovat seuraavat BBI-15-mittarin mukaiset kysymykset
henkil6stobarometrissa:

* Tunnen hukkuvani tyhon

* Nukun huonosti erilaisten tydasioiden takia

* Ty6n paine on aiheuttanut ongelmia ldheisissd ihmissuhteissani
(esim. parisuhteessa, perheessé tai ystdvyyssuhteissa)

* Ajattelen tydasioita my0s vapaa-aikana

* Minulla on jatkuvasti huono omatunto, koska joudun tyéni vuoksi
laiminlydmaéin 1&heisidni

Vuoden 2010 henkildstobarometrissa 1dhes kolmannes vastaajista koki huk-
kuvansa tyohon. Néistd 11.1 %:1la kokemus oli hyvin voimakas. Verrattuna
vuoden 2008 tuloksiin kehitys on ollut myonteistd, silld vdhenemisti on ta-
pahtunut noin kolmen prosenttiyksikon verran. Tydturvallisuuslaki edellyttéda
tyon kuormittavuuden arviointia.

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002, 25 §) todetaan, ettd jos tyontekijén to-
detaan ty0ssddn kuormittuvan terveyttdén vaarantavalla tavalla, tydnantajan
on asiasta tiedon saatuaan kéytettdvissd olevin keinoin ryhdyttdvd toimiin
kuormitustekijoiden selvittdmiseksi sekd vaaran vélttdmiseksi ja vihentdmi-
seksi. Tyon kuormittavuus voi johtua eri tekijoistd ja ndistd yksi on maaral-
linen kuormittavuus. Osana tyon kuormittavuuden arviointiin koko yhteisén
tasolla kuuluu aina myds tunnuslukujen ja tydyhteisostd sekd yksiloilta keré-
tyn informaation tulkinta. Tyon kuormittavuuden arvioinnin yhteydesséd nyt
késiteltdvdt indikaattorimuuttujat antavat tietoa laajemmin kuin pelkéstdan
tyduupumuksen arvioinnin pohjaksi.

Tyoasiat vaikuttavat merkittdvasti vastaajien nukkumiseen noin 7 %
vastaajista. Niiden vastaajien osuus, jotka ovat véittdimén kanssa osittain sa-
maa mieltd, oli vuonna 2010 19.1 %. Verrattaessa vuosia 2008 ja 2010 tilan-
ne on kehittynyt positiiviseen suuntaan, silld vastaajista yhéd pienempi ryhma
kokee tydasioiden haittaavan nukkumista ja vastaavasti sellaisten vastaajien
madrd, jotka eivit koe tydasioiden vaikuttavan nukkumiseensa lainkaan, on
lisdéntynyt. My0s tyon paineiden koetaan aiheuttavan ongelmia laheisissa ih-
missuhteissa vihemmén kuin vuoden 2008 barometrissa (2008: 16 %, 2010:
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14.3 %). Niiden vastaajien miaré, joilla on huono omatunto l&heisten laimin-
lyomisen vuoksi tyon takia, on ldhes sama sekd vuoden 2008 ettd vuoden
2010 henkildstobarometrissa (2008: 17 %, 2010: 16.9 %).

Vastaajista merkittdvdn suuri osuus ajatteli tydasioita vapaa-aikana.
Vuoden 2010 henkildstobarometrissa 48.41 % ja vuoden 2008 barometrissa
51.9 % vastaajista ajatteli tydasioita vapaa-aikanaan. Tulkittaessa kyseistd
indikaattorimuuttujaa voidaan péaétyd useampiin lopputuloksiin. Ensimmai-
seksi kyseinen luku ohjaa ajattelemaan tyontekijoiden sitoutumista, mika
tyonantajan ja myos tyontekijan itsensd kannalta on sinénsé positiivinen il-
mentymd. Liian pitkédlle menevénd sitoutuminen kuitenkin muuttuu tyossé
jaksamista uhkaavaksi tekijdksi ja voi toimia sysdyksend tyouupumuksen
kehittymiselle. Toisaalta kyseinen indikaattorimuuttuja voi ilmentdd tyon
kuormittavuutta, jolloin se ndin laajasti koettuna voi vaikuttaa negatiivisesti
tyOssd jaksamiseen.

Vaakapylvésdiagrammien selite on sama kaikissa timan artikkelin kuvi-
oissa. Selite esitetddn kuvion 8.3.a yhteydessa.

B Dursnen Bk b e oo

E [10.8] 226 0.7 |

Prosentiiosuus
[ Tiysin eri mielti tai eri mielti
[] Osittain eri mieltd
[l Osittain samaa mieltd
[l Tiysin samaa mieltd tai samaa mieltd

Lhteet: HB 2008 (n/N = 6575/6871); HB 2010 (n/N = 7212/7350)

Kuvio 8.3.a. Tunnen hukkuvani tyhon
B ruson o o e Labia
z = an | |
5 Y " .
1= m B3 | ) | |

i il sauine

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6574/6871); HB 2010 (n/N = 7203/7350)

Kuvio 8.3.b. Nukun usein huonosti erilaisten tydasioiden takia
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6579/6871); HB 2010 (n/N = 7202/7350)

Kuvio 8.3.c. Ty6n paine on aiheuttanut ongelmia ldheisissd ihmissuh-
teissani
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Prosentilesuus

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6575/6871); HB 2010 (n/N = 7199/7350)

Kuvio 8.3.d. Ajattelen tydasioita myds vapaa-aikanani

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6573/6871); HB 2010 (n/N = 7196/7350)

Kuvio 8.3.e. Minulla on jatkuvasti huono omatunto, koska joudun tyoni
vuoksi laiminlydmaéén ldheisiédni

Toinen tyouupumuksen ulottuvuuksista on kyynistyminen. Kyynistymisen
koostuu BBI-15-mittarissa seuraavista kysymyksista:
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* Tunnen itseni usein haluttomaksi tydssd ja ajattelen usein lopettaa
tydsuhteeni

+ Arsyynnyn usein asiakkaisiin tai muihin tyoni kohteen oleviin ih-
misiin

* Minusta tuntuu, ettd minulla on yhd vdhemmaén annettavaa

* Huomaan, ettd minun on vaikea eldytyé asiakkaitteni tai muiden
tyoni kohteena olevien ihmisten ongelmiin tai tarpeisiin

* Minusta tuntuu, ettd olen menettdmassa kiinnostukseni asiakkaita
tai muita tyoni kohteena olevia ihmisid kohtaan

BBI-15-mittariin kohdistuneen faktorianalyysin (EFA; CFA) perusteella ulot-
tuvuuden kuvauksena kéytetddn kuitenkin seuraavassa (kuviot 8.4.*) vain
kolmea indikaattorimuuttujaa (pl. taulukon 8.1 kysymykset 2 ja 8).%’
Kyseisen ulottuvuuden vastaukset ovat hyvin samankaltaiset vuosien
2008 ja 2010 henkildstobarometreissa. Tulokset ovat kauttaaltaan yksittdisten
indikaattorimuuttujien osalta rohkaisevia. Esimerkiksi yli 75 % ei tunne itse-
ain haluttomaksi tyOssé tai ajattele tyosuhteen lopettamista ja 1dhes 80 % ei
arsyynny asiakkaista tai tyon kohteena olevista ihmisistd. Y1i 70 % vastaajista
kokee, ettd heilld on edelleen annettavaa tydssd. Samoin yli 70 % kokee, ettei
heilld ole vaikeuksia eldytyd asiakkaiden tai muiden tyon kohteena olevien
ihmisten ongelmiin, eivitka he ole menettdmassi kiinnostusta asiakkaita tai
muita tyon kohteena olevia ihmisid kohtaan. Vaikka kokonaisuutena tarkas-
teltuna tulokset vaikuttavat hyvin positiivisilta, ei tule kuitenkaan unohtaa,
ettd yli 10 % vastaajista on tdysin eri mielté tai osittain eri mielté esitetyistd
véittamistd. Kappalemddran mukaan tarkasteltuna kyynistymisesté kuitenkin
kérsii merkittdva joukko poliisihallinnossa tydskentelevistd henkiloista.

57  Kysymysten 2 ja 8 rakennevaliditeetti on osoittautunut HB 2005-2010 -aineis-
toja analysoitaessa heikoksi siind mielessd, ettd ne eivdt mittaa teorian olettamaa,
oikeata ulottuvuutta, vaan kohdistuvat vddrdin ulottuvuuteen. (Matti Vuorensyrja,
henkilokohtainen tiedonanto.)
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6578/6871); HB 2010 (n/N = 7205/7350)

Kuvio 8.4.a. Tunnen itseni usein haluttomaksi tyossé ja ajattelen usein lo-
pettavani tydsuhteeni
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6572/6871); HB 2010 (n/N = 7198/7350)

Kuvio 8.4.b. Arsyynnyn usein asiakkaisiini tai muihin tydni kohteena ole-
viin ihmisiin
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Prosentiesuus

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6571/6871); HB 2010 (n/N = 7204/7350)

Kuvio 8.4.c. Minusta tuntuu, ettd minulla on yhd vihemmén annettavaa
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6569/6871); HB 2010 (n/N = 7199/7350)

Kuvio 8.4.d. Huomaan, ettd minun on vaikea eldytyd asiakkaitteni tai mui-
den tyoni kohteena olevien ihmisten ongelmiin ...
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Lhteet: HB 2008 (n/N = 6571/6871); HB 2010 (n/N = 7197/7350)

Kuvio 8.4.e. Minusta tuntuu, ettd olen menettimassa kiinnostukseni asiak-
kaitani tai muita tyoni kohteena olevia ihmisid kohtaan

Kolmas tyduupumuksen ulottuvuus on heikentynyt itsetunto. Kyseistéd ulot-
tuvuutta arvioidaan BBI-15-mittarissa seuraavilla viidelld kysymyksella:

* Minulla on usein riittdméattdmyyden tunteita

» Kiyselen alituiseen, onko ty6lldni arvoa

* Tunnen, etten pysty auttamaan toisia niin paljon kuin haluaisin

* Kun aloitin nykyisen tyoni, odotin tydlténi ja aikaansaannoksiltani
enemmaén kuin nyt

* Rehellisesti sanoen, tunsin itseni aikaisemmin arvostetummaksi
tydsséni

Myos heikentyneen ammatillisen itsetunnon osalta on todettava, ettd BBI-
15-mittariin kohdistuneen analyysin perusteella ulottuvuuden kuvauksena
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kaytetddn seuraavassa (kuviot 8.5.%) vain kolmea indikaattorimuuttujaa (pl.
taulukon 8.1 kysymykset 3 ja 9).%

Vuoden 2010 henkildstobarometrin vastaajista 6.8 %:lla oli usein riit-
tdmattdomyyden tunteita. Lahes samaa mieltd véittdméan kanssa oli 13.3 %:a
vastaajista. Muutos vuoden 2008 henkildstobarometriin on kuitenkin positii-
vista, silld usein riittiméttomyyden tunteita kokevien mdird on vahentynyt
puolella prosentilla. Kokemus siité, ettd omalla ty6ll4 ei ole arvoa, on lisdén-
tynyt jonkin verran. Vastaajista 13.7 % oli tdysin samaa mielta siitd, ettd on
kokenut oman ty6nsd arvostetummaksi aikaisemmin. Kaikkien yksittdisten
indikaattorimuuttujien osalta kehitys tydn arvostuksen tuntemuksessa on ol-
lut negatiivisinta, silld verrattuna vuoden 2008 barometriin muutosta on 1.7
%. Vuoden 2010 barometrissa 7.7 % vastaajista oli tdysin samaa mielti siind,
ettei kykene auttamaan toisia niin paljon kuin haluaisi ja ldhes samaa mieltd
véittdméan kanssa oli 14.9 %. Muutosta vuoden 2008 henkildstobarometriin
tdmén yksittdisen indikaattorimuuttujan osalta on vain vdhdn. Vain hieman
yli puolet vastaajista (2008: 54.7 %, 2010 53.7 %) ovat eri tdysin eri mieltd
véittdman kanssa, ettd aloittaessaan nykyisessé tydssddn he odottivat tyoltd
ja aikaansaannoksiltaan enemmaén kuin nyt. Vastaavasti vuoden 2010 henki-
16stobarometrissa 14.2 % oli tdysin samaa mielté ja 15.8 % jokseenkin samaa
mieltd esitetyn véittdmén kanssa.
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Prosentiiesuus

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6573/6871); HB 2010 (n/N = 7207/7350)

Kuvio 8.5.a. Minulla on usein riittdmattomyyden tunteita

58 Kysymysten 3 ja 9 rakennevaliditeetti on HB-aineistojen analyysin perusteella heikko siind
mielessd, ettd ne mittaavat teoriaan ndhden vaaraa ulottuvuutta. (Matti Vuorensyrji, henkilokoh-
tainen tiedonanto.)
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6566/6871); HB 2010 (n/N = 7201/7350)

Kuvio 8.5.b. Kyselen alituiseen, onko ty6lldni arvoa
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6564/6871); HB 2010 (n/N = 7202/7350)

Kuvio 8.5.c. Tunnen, etten pysty auttamaan toisia niin paljon kuin ha-
luaisin
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6568/6871); HB 2010 (n/N = 7198/7350)

Kuvio 8.5.d. Kun aloitin nykyisen tyoni, odotin tydltini ja aikaansaan-
noksiltani enemmaén kuin nyt
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6557/6871); HB 2010 (n/N = 7183/7350)

Kuvio 8.5.e. Rehellisesti sanoen, tunsin itseni aikaisemmin arvostetum-
maksi tydssini

Kun vuoden 2010 henkildstobarometrin tuloksia tarkastellaan summamuut-
tujittain, voidaan todeta, ettd tyduupumus poliisihallinnossa on ldhes samal-
la tasolla kuin vuoden 2008 barometrissa. Muutokset vakavaa uupumusta ja
kohtalaista uupumista tuntevien osalta lahes samansuuruisia (vakava uupumus
2008: 4.2 %, 2010: 4.1 %, kohtalainen uupumus 2008: 8.2 %, 2010: 8 %).

Kun ty6uupumusta tarkastellaan uupumusasteisen vasymisen nakokul-
masta, on uupumisasteinen vasyminen vihentynyt jonkin verran verrattuna
vuoden 2008 tuloksiin. Kun kyseisestd ndkokulmasta tarkasteltuna vuonna
2008 vakavaa tai kohtalaista uupumusta kokeneita oli 11.5 % vastaajista, oli
vastaava mddrd vuonna 2010 10.3 %. Vastaavasti niiden vastaajien méaara,
jotka eivit tunteneet uupumusta lainkaan, maéra oli lisddntynyt 2.2 %. Vas-
taavanlaista kehitystd on havaittavissa kyynistymisessd. Kehitystd positiivi-
seen suuntaan on tapahtunut prosenttiyksikon verran.

Heikon ammatillisen itsetunnon nédkdkulmasta uupumusta tarkasteltaes-
sa huomataan lievédd negatiivista kehitystd. Vuoden 2008 henkildstobaromet-
rissa vakavasti uupuneita ja kohtalaisesti uupuneita oli 12.8 % ja vastaava
luku vuoden 2010 henkildstobarometrissa oli 13.5 %. Muutosta niiden ryh-
maéssd, jotka eivét koe uupumusta, oli vain 0.2 %.

Vaikka tyduupumuksen kokemisen osalta voidaan todeta pientd positii-
vista kehitysté, tulee vuoden 2010 henkilostobarometrin tuloksiin suhtautua
vakavasti. Edelleenkin poliisihallinnossa on lédhes 6 % vakavasta uupumuk-
sesta kadrsivid tyontekijoitd, joilla on todellinen riski tyokyvyn menettami-
seen uupumuksen vuoksi.

216



8.3. Keinoja ja menetelmia tyossa jaksamisen
varmistamiseksi ja tyduupumuksen ehkaisemiseksi -
kaytannolliset paatelmat ja kehittamistoimenpiteet

Ty6uupumuksen ehkdisemisessd ensiarvoisen tarkeitd ovat ennaltachkéise-
vét toimenpiteet. Ndiden toimenpiteiden toteuttaminen edellyttdd, ettd tydyh-
teisOssd on tunnistettu tydhyvinvoinnin riskejé ja tyduupumusta aiheuttavia
tekijoitd. Poliisihallinnossa tulos- ja kehityskeskusteluissa yksi keskustelun
teemoista on tydhyvinvointi. Yksittdiselle tyontekijélle kehityskeskustelu
antaa mahdollisuuden véhintdénkin kerran vuodessa keskustella oman esi-
miehensé kanssa omasta tyohyvinvoinnistaan ja tydssd jaksamisestaan. Yk-
sittdisen tyontekijan tyduupumuksen kehittyminen voi ajallisesti olla hyvin-
kin pitkd prosessi, jonka aikana muut tydyhteison jésenet ja esimies voivat
havaita uupumuksen oireita. Ndissd tapauksissa puheeksiottaminen on keino
katkaista tyduupumuksen kehittyminen.

Mikali tydyhteisdssd havaitaan tyduupumusta tai tyduupumukselle al-
tistavia tekijoitéd, tulisi johdon ja esimiesten puuttua asiaan viivytyksettd ja
ryhtyd tarvittaviin toimenpiteisiin tilanteen korjaamiseksi. Usein tydyhtei-
sOissd pyritddn hoitamaan havaitun tyduupumuksen oireita ja varsinaiset uu-
pumusta aiheuttavat tekijit jadvét havaitsematta ja ns. juurisyyt 16ytymatta.
Téstd syystd tyOyhteisdissd tulisi arvioida tilannetta kokonaisuutena (esim.
nykytila-analyysi, tyohyvinvointiriskien kartoitus) ja ryhtyd timén jélkeen
tarvittaviin toimenpiteisiin havaittujen riskien poistamiseksi ja ongelmien
ratkaisemiseksi.

Ty0ssd jaksamisen tukemista voidaan 1dhestyd myds tarpeiden tyydytté-
misen ndkdkulmasta. Taustalla tdssd on Maslowin motivaatioteorian tarpei-
den hierarkia. Sen mukaan ihmiselld on ainakin viisi perustarvetta: fysiolo-
giset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen
tarve. TyShyvinvoinnin portaiden mallissa (Rauramo 2008) on tarkasteltu
ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon. Malli soveltuu hyvin myds tyéuupu-
muksen ehkéisemiseen ja toisaalta kehittdmisen viitekehykseksi tilanteissa,
joissa tyOyhteisdssd on jo havaittu tyduupumusta. Rauramon kehittiméissa
mallissa lahtokohtana on kehittdé tydhyvinvointia porras portaalta. Kullakin
portaalla on tarkasteltu tarvehierarkian mukaista tarvetta tyohyvinvoinnin
edistdmisen nakdkulmasta ja otettu huomioon seké yksilon ettd organisaation
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tyduupumuksen ollessa kyseessd on perus-
teltua tarkastella sekd yksilon ettd yhteison tilaa sekd toimenpiteiden osalta
kohdentaa toimenpiteitd tarvittaessa molempiin. Ty6hyvinvoinnin portailla
tarkasteltavat tarpeet ovat:
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» Psykofysiologiset perustarpeet
e Turvallisuuden tarve
 Liittymisen tarve

¢ Arvostuksen tarve

¢ Itsensi toteuttamisen tarve

Psykofysiologiset tarpeet voivat tdyttyéd, kun tyontekijélld on omia voima-
varojansa vastaava tyd ja tyon vastapainona virikkeellinen vapaa-aika. Li-
sdksi ihminen tarvitsee riittdvésti ravintoa, litkkuntaa ja lepoa seka terveyden
edistdmiseksi ennaltachkiisevid toimenpiteitd ja sairauksien ilmetessi niiden
hoitoa. TyShyvinvoinnin ja jaksamisen nékdkulmasta tydterveyshuollon pa-
nos organisaation tukena on merkittdva. Tyoeldméssd turvallisuuden tarpeet
tyydyttyvat, kun tyOympdaristd ja tyomenetelmét ovat turvallisia, palkkaus
mahdollistaa toimeentulon ja tydsuhde on riittdvan pysyva. TyOoyhteison tasa-
arvoisuus on myds turvallisuuteen vaikuttava tekija. Turvallisuuden tarpeen
tayttymistd tukevat tydsuojelutoiminta ja riskien hallinta. Liittymisen tarpeen
tyydyttdd tyopaikan yhteishenki ja sitd edistiavét toimenpiteet. Henkildstosta
huolehtiminen, tydyhteisdn vuorovaikutuksen avoimuus ja vaikuttamismah-
dollisuudet omaan tyohon lisddvit liittymisen tarpeen tyydyttymistd. Tdmén
tarpeen tyydyttymistd voidaan lisdtd panostamalla esimies-alaissuhteisiin,
yhteistydmahdollisuuksien tarjoamiseen ja tyon sekd tyOyhteison kehittéd-
miseen. Arvostuksen tarpeen tdyttymisen taustalta 16ytyvét hyvinvointia ja
tuottavuutta edistdva missio, visio, strategia ja arvot. Toiminnan jatkuvan ar-
vioinnin avulla on mahdollista paéstd oikeudenmukaiseen palkitsemiseen ja
palautteen antamiseen. Itsensd toteuttamisen tarpeen tyydyttymistd edistad
yksilon ja yhteisdon oppimisen sekd osaamisen tukeminen. Tyon tarjoamat
haasteet ja oppimiskokemukset sekd mahdollisuudet oman osaamisen ja luo-
vuuden hyddyntdmiseen tydssd mahdollistavat timén tarpeen tyydyttymisté
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Taulukko 8.2. Tydhyvinvoinnin portaat*®

Porras 5: ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Oppiva organisaatio, omien edellytysten hyodyntdminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettiset elamykset

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekis ty6, luovuus ja vapaus
Tyontekijid: Oman tyon hallinta ja osaamisen ylldpito

Porras 4: ARVOSTUKSEN TARVE

Eettisesti kestévét arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio,
strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi
ja kehittdminen

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehitys-
keskustelut

Tyontekiji: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

Porras 3: LHITTYMISEN TARVE

Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostdstd huolehtiminen,
ulkoinen ja sisdinen yhteistyd

Organisaatio: TyOyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekiji: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmydnteisyys

Porras 2: TURVALLISUUDEN TARVE

Tyon pysyvyys, riittdvé toimeentulo, turvallinen tyd ja tydympéristo seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteisd
Organisaatio: Ty6suhde, tydolot

Tyontekiji: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat

Porras 1: PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET
Tekijénsi mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan,
riittdvé ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkéisy ja hoito
Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, ty6terveyshuolto
Tyontekiji: Terveelliset eldmintavat

* Lahde: Rauramo 2008
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Terveyttd ja tydssd jaksamista tukevat toimenpiteet hyvin hoidetussa tyohy-
vinvointity6ssid kohdistuvat yksildihin, tydyhteis6on ja tydympéaristoon. Se,
minkélaisia toimenpiteitd missékin tyoyhteisdssé toteutetaan, perustuu kysei-
sen tydyhteison tarpeisiin. Toimenpiteet voivat kohdistua yksiléihin, tyoyh-
teisoon tai tyOympéristoon.

Tyontekijoihin yksiloind kohdistuvia toimenpiteitd ovat esimerkiksi:

+ sadnnolliset terveystarkastukset

« fyysisen ja henkisen kunnon ylldpitdmisen tukeminen

* elpymisliikunta

» oppimismahdollisuuksien tarjoaminen, osaamisen kehittiminen

* tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamisen tukeminen

 turvallisen tyOympdriston varmistaminen, ergonomisesti oikein
suunniteltu tyopiste

« virkistdytymismahdollisuuksien tarjoaminen

* tarvittavan henkildkohtaisen tuen tarjoaminen jaksamisen tukemi-
seksi

 kuntoutus

Tyoyhteis6on kohdistuvia toimenpiteitd ovat esimerkiksi:

* tyOyhteison kehittdminen

* tyOyhteison hyvén ilmapiirin rakentaminen
 organisaation oppimista tukevat toimenpiteet
* yhteisollisyyttd tukevat toimet

* johtamisen ja esimiestyon kehittiminen

TyOoympéristoon liittyvid toimenpiteitd ovat esimerkiksi:

* tydsuojelu ja tydturvallisuuden edistdminen

* tyOympériston viihtyisyyteen panostaminen

* tyOympdristdoon liittyvien riskien kartoitus ja toimenpiteet niiden
poistamiseksi

 tyopaikkaselvitykset

Toimiva tydyhteisd on yksi henkildston tydssé jaksamisen edellytys. Tyopai-
kalla tarvitaan erilaisia pelisdéntdjd ja yhteistoiminnan taitoja. Tydyhteison
hyvé henki on joukkuepelid, eikd vastuuta voida vierittdd johdolle ja esimie-
hille, eikd mydskédn pelkéstddn tyontekijoille. Se, millaiseksi tyoyhteiso il-
mapiiriltdin muodostuu, on jokaisen ty0yhteison jésenen asia.
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Mikali tydyhteisossd on ongelmia, tulisi ne ratkaista valittomasti. Usein
ajatellaan ajan hoitavan ja ratkaisevan ongelmat. Néin ei kuitenkaan ole, vaan
kéytidntd on osoittanut, ettd aluksi pienistékin ristiriidoista on saattanut kas-
vaa suuria ongelmia. Aktiivinen puuttuminen ja tavoitteellinen ongelmanrat-
kaisu auttavat ongelman ratkaisemisessa. Tyouupumusta ei hoida aika, vaan
nopea reagointi havaittuihin tyduupumusta aiheuttaviin tekijoihin.

TyoOyhteisot kokevat usein haasteena tyduupuneen paluun sairauslomalta
takaisin tyohon. Mikali mikéén tydpaikalla ei ole muuttunut tai tyduupumuk-
selle altistavia tekijoitd ei ole poistettu tai minimoitu, on uhkana uudelleen
uupuminen. Tydyhteisdssd on siis tarpeen valmistautua tyduupumuksesta toi-
puneen tydntekijan tyohon paluuseen. Tydpaikalla keskeisid toimijoita ovat
lahiesimies, tydterveyshuolto ja tyontekijé itse. Tarvittaessa tukena toimivat
tydsuojeluorganisaatio, henkildstdhallinto, luottamusmiesjarjestelma tai tyo-
paikan ulkopuoliset asiantuntijat. Ty6hon paluun tulisi olla suunnitelmallista
ja suunnittelu tulisi aloittaa ennen sairausloman pééttymista.

Tyouupumuksen ja siihen liittyvissd ongelmatilanteissa tydterveyshuol-
to on keskeinen yhteistydkumppani. Riittdvan asiantuntija-avun hankkimi-
nen on perusteltua ja tydyhteisodissa tulisi huolehtia siitd, ettd lahiesimichilld
on riittdvasti osaamista ja tukea tyduupumukseen liittyvien ongelmien ratkai-
semisessa ja tyduupuneen tyontekijan kohtaamisessa.
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9 HENKILOSTOBAROMETRIN KAYTTO
YKSIKOISSA

Tuija Hytonen

9.1. Johdanto

Poliisin yhteisiin arvoihin on vuodesta 2008 alkaen siséltynyt henkildston
hyvinvointi. Henkilostdbarometri on puolestaan méaéritelty poliisin tyShyvin-
voinnin, tydolojen ja johtamisen kehittdmisen vélineeksi 1990-luvun lopusta
alkaen. Téssa artikkelissa tarkastellaan sitd, miten henkildstobarometria voi-
daan kayttad poliisiyksikoissé ja edelleen hyddyntdéd sen antamia mahdolli-
suuksia henkildston hyvinvoinnin kehittdmiseen.
Henkilostobarometrikyselyyn on sisdltynyt kysymyksid, jotka kisitte-
levdt henkilostdbarometrin tirkeyttd, hyddyllisyyttd, tulosten késittelyd se-
ké kaytdnnon vaikutuksia. Tdssd artikkelissa henkilostobarometrin kayttoad
tarkastellaan ndihin kysymyksiin liittyvien vuoden 2010 valtakunnallisten
tulosten valossa. Tarkastelussa on mukana myds vertailua vuosiin 2008 ja
2005. Aiheen kisittely perustuu myos kokemuksiin Helsingin poliisilaitok-
sessa toteutetusta henkildstobarometrin kdytosti ja hyodyntdmisestd vuosina
2005-2010. Tavoitteena on antaa lukijalle kuva siitd, miksi henkildstoba-
rometrin kéyttd tyohyvinvoinnin kehittimisen vélineend edellyttdd nimen-
omaan henkildstobarometrin osallistuvaa kisittelyd yksikdissd, ja miksi se
on tirkedd myds hyvdn johtamisen ndkdkulmasta. Artikkelissa pohditaan
my®os sitd, mité osallistuvan kisittelyn onnistuminen edellyttdd organisaatio-
kulttuurilta. Tdmaén lisdksi artikkelissa kuvataan myos muutamia kadytannon
tydskentelytapoja, joita voi hyodyntdd henkilostobarometrin késittelyssa.

9.2. Henkilostobarometrin tarkeys ja hyodyllisyys

Vuonna 2010 ldhes puolet eli 46.4 % vastaajista piti tirkeénd, ettd henkilds-
tobarometrin tyyppisid kyselyjd tehdddn. Vajaa kolmannes eli 28.9% vastaa-
jista otti asiaan kielteisen kannan. Vuodesta 2005 vuoden 2008 kyselyyn hen-
kilostobarometrin toteuttamista tédrkednd pitdvien maird oli lisdéntynyt 6.9
%, mitd voitiin pitdd huomattavan myodnteisend kehityksend. Vuoden 2010
tulosten perusteella timd myonteinen kehitys néyttéisi pysdhtyneen ja tilanne
on pysynyt suurin piirtein ennallaan.
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Virka-asemittain tarkasteltuna vuoden 2010 henkildstobarometrissa
paéllikdistd 86% ja paillystostd reilut 70% ilmoitti pitdvansa kyselyé térkead-
né. Lisdksi vuodesta 2008 vuoteen 2010 paillikdiden myonteinen kanta oli li-
sadntynyt lahes 10%:1la, vaikka kokonaistulos olikin pysynyt ennallaan. T&ta
voidaan pitdd tyohyvinvoinnin kehittimisen kannalta myonteisend tulokse-
na. On havaittu, ettd tydhyvinvoinnin johtamisessa onnistuvat esimiehet ovat
kiinnostuneita sekd tyOyhteison toiminnan kehittdmisestd ettd henkildston
hyvinvoinnista, ja heilld on kyky arvioida tydyksikkonsa kokonaistilannetta
(Hottinen 2004). Tilannearvioinnin tarpeiden ndkokulmasta henkildstdbaro-
metrikyselyd voidaan pitdd hyvéné tydkaluna. Poliisin henkildstobaromet-
rituloksen perusteella voidaan siis arvioida, ettd johdon mydnteinen asenne
antaa kohtuullisen hyvén lahtokohdan tydhyvinvoinnin kehittdmiselle.
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6499/6871); HB 2010 (n/N = 7110/7350)

Kuvio 9.1.  Pidatko tirkeédnd, ettd henkildstobarometrin tyyppisid kyselyja
tehdddn? Kokonaistulos vuosina 2010 ja 2008
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Lahde: HB 2010 (n/N = 7110/7350)

Kuvio 9.2.  Pidatko tirkeédnd, ettd henkilostobarometrin tyyppisié kyselyja
tehdadn. Vastausjakaumat virka-asemittain vuonna 2010

Muissa virka-asemissa tydskentelevistd, lukuun ottamatta ryhmédd “muu”,
keskimadirin vajaa puolet koki kyselyn toteuttamisen tirkedksi. Tama tarkoit-
taa kdytdnnossd, ettd enemmistolld henkildstostd ei ole selkedn myonteistd
késitystd kyselyn toteuttamisen tirkeydestd. Osaltaan tétd voi selittdd kyselyn
késittelyn ja hyddyntdmisen kapea-alaisuus, kuten myohemmin artikkelissa
tulee esille. Vaikka esimies pitdisi henkilostobarometrin toteuttamista tirkeé-
nd, hén ei vélttdmattd vie tdtd osoittamaansa arvostusta kdytdnnon toimintaan
eli kasittele sitd henkilostonsd kanssa. Télloin esimies kylld kokee saavan-
sa henkilostobarometrista térkeda tietoa, mutta asian jakaminen henkildston
kanssa ei toteudu. Ehkd henkildstobarometrista ei ylipaénsa keskustella riit-
tdvasti esimiesten johdolla? Kevédlld 2008 sain miehistoltd sdhkopostivies-
tin, joka voidaan tdssd nimetd vaikkapa déneksi monien puolesta. Viestissé
kysyttiin, miksi niité kyselyjd aina tehddan, kun niité ei kuitenkaan koskaan
késitelld. Vastauksena ldhetin poliisilaitoksen tuoreet ohjeet tulosten kisitte-
lyd varten sekd kehotuksen puhua asiasta omalle esimichelle, jolla kuitenkin
oli vastuu kdyda tuloksia ldpi omien joukkojensa kanssa.
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TyOyhteison, johtamisen ja tyShyvinvoinnin systemaattiseen kehittdmi-
seen tarvitaan jatkuvasti ajan tasalla olevaa tietoa niiden tilasta, kehityssuun-
nista ja kehittdmistarpeista. Tdmaén takia on térkedd, ettd henkildstobaromet-
rin tyyppisiéd kyselyjd tehdddn. Henkilostobarometri ei kuitenkaan ole ainoa
tietoldhde tydhyvinvoinnin kehittdmisessd. Henkildstobarometrin lisdksi
tietoldhteind toimivat esimerkiksi tydterveyshuollon tilastot, poliisiyksikon
omat poissaolotilastot ja tydajanseurantatiedot. Niitd numeerisia tietoldhteitd
tdydentdd ja syventdd henkiloston kokemuksien kuuleminen ja silld perus-
teella muodostetut kdsitykset tydyhteisostd, esimiestoiminnasta ja muista
tydhyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttavista tekijoistd. Henkiloston koke-
muksien kuuleminen on osa hyvai paivittdistd esimiestyotd, mutta myds sys-
temaattisella henkildstobarometrin kaltaisella kyselylld on térked rooli esi-
miehen kokonaisymmaérryksen rakentajana tyoyhteison hyvinvoinnin tilasta.
Tama havaittiin, kun Helsingin poliisilaitoksessa kéytiin lapi kokemuksia
vuoden 2008 kyselyn toteutuksesta. Barometritulokset yhtddltd vahvistavat
esimiehen paivittdistuntumaa, toisaalta voivat antaa signaaleja jostain, mitd
ei voi avoimella havainnoinnilla tai keskustelulla tunnistaa.

Kuten artikkelin alussa todettiin, henkilostdbarometri on poliisihallin-
nossa madritelty tydolojen, ty6hyvinvoinnin ja johtamisen kehittimisen vé-
lineeksi. Lahtokohtana on, ettd se olisi myos hyddyllinen tydkalu. Kuitenkin
vuoden 2010 henkildstobarometritulosten mukaan ainoastaan 35.1% vastaa-
jista piti kyselyé hyodyllisend tyokaluna. Hyodyllisyytté kielteisesti arvioivia
oli ldhes saman verran eli 35.2%. Vuodesta 2008 tilanne on kddntynyt hie-
man kriittisempdén suuntaan ja myonteisen kidsityksen tappioksi. Henkilds-
toryhmittdin tarkasteltuna mydnteisin arvio tehdédén taas paillikko- ja pail-
lystoryhmissé. Lisdksi padllikko/apulaispaillikkoryhmaissd on havaittavissa
myonteinen kehitys vuodesta 2008 vuoteen 2010. Se, ettd henkildstobaro-
metrin hyodyllisyyttd ei ndhda tai tunnisteta voi johtua esimerkiksi siitd, ettd
sen yhtymékohtia muuhun organisaation toimintaan tai henkiloston kehitta-
miseen ei ndhda tai ei ole tuotu selkeisti esille. Jos tuntuma henkildstobaro-
metriin syntyy ainoastaan siithen vastaamiseen kdytetyn ajan muodossa, jaa
kokematta mihin laajempaan kokonaisuuteen se liittyy. Télloin hyodyllisyy-
den arviointikin saattaa tuntua epétarkoituksenmukaiselta.
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6501/6871); HB 2010, n/N = 7070/7350

Kuvio 9.3.  Onko henkildstobarometri-kysely hyoddyllinen tydkalu tydyh-
teis6jen kehittdmisessd? Kokonaistulos vuosina 2010 ja 2008

HB: anko henkilestabaromenrl-kysely mialestas] hyodyllinen tyskalu nyoyhtelssjen kehinamisessa

Prosenttiesuus

[ Erittdin tai melko paljon
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I Melko tai erittdin vihin
Lahde: HB 2010, n/N = 7070/7350

Kuvio 9.4. Onko henkildstobarometri-kysely hyoddyllinen tyokalu tyo-
yhteisojen kehittimisessd? Vastausjakaumat virka-asemittain
vuonna 2010.
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9.3. Henkiloston kehittamisen malli tulosten kayton
taustalla

Henkilostobarometrin kayttod ja ennen kaikkea hyodyntémisté tarkastellaan
ja mallinnetaan seuraavaksi yleisen henkildston kehittdmisen mallin avulla.
Kehittdmishanke tai —prosessi ymmaérretddn jatkuvaksi, suunnitelmallisek-
si prosessiksi, jossa tietyt tyovaiheet seuraavat toisiaan tietylld aikajanalla.
Kaytdnnossa vaiheet usein limittyvét toisiinsa ja suunnitelman toteutukseen
saattaa tulla monia mutkia, mutta tiettyja yhteisié prosessin vaiheita voidaan
erottaa monissa erilaisissa kehittdmisoppaissa kuvatuissa malleissa (ks. esim.
Lindstrom & Leppéanen 2002; Hytonen 2007).

Olipa kyseessd tyohyvinvoinnin, tydyhteison tai johtamisen kehittdmi-
nen, kehittdmishanke tai -prosessi tarvitsee 1dhtokohdakseen sen, etté tarve
on tunnistettu ja analysoitu. Tdma tapahtuu kerdédmaélld tietoa kehittdmisen
kohteeksi kaavaillusta ilmidstd. Henkilostobarometri edustaa — henkildsto-
kyselynd — perinteistd tiedon keruun muotoa. Téssd yhteydessd on kuiten-
kin syytd huomioida myds se, ettd tyoyhteisot kehittyvit ja muovautuvat eli
oppivat my0s ihan omaan tahtiinsa ilman ainoatakaan erikseen maéiriteltyd
kehittdmishanketta. Organisaation oppiminen tapahtuu reagoimalla ja en-
nakoimalla sekd mukautumalla toimintaympéristoon tai haastamalla sita.
Ehké keskeisin tdhdn muovautumiseen vaikuttava tekijad on johtaminen ja
esimiestoiminta. Poliisihallinnossa seké johtamisen kehittdmisen linjauksiin
ettd henkilostdstrategiaan on sisdllytetty hyvan henkilgjohtamisen tavoite ja
periaate. Viimeisimmaksi tdmé on nékynyt poliisin yhteisissd arvoissa. Pe-
riaatteessa tydyhteison ja tyShyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen tulisi siis
olla ennakoivaa arjen toimintaa. Kéytinnossé vililla on kuitenkin perusteltua
tehdd poikkeamia arjessa ja toteuttaa arjen hyvén henkildjohtamisen rinnalla
systemaattisia ja organisoituja kyselyja, joilla hankitaan tietoa erityisten ke-
hittdmistarpeiden olemassaolon toteamiseksi ja niihin reagoimiseksi.

Henkilostobarometrin hyddyntdminen voidaan ndhdd myds kehittdmis-
keinona sinénsé. Tulosten osallistuva kisittely sekd kehittdimistoimenpiteiden
maédrittely, toteutus ja seuranta voivat olla jollekin esimiehelle ja tydyhteisol-
le ensimmadinen harjoitus siitd, miten tydyhteison asioita késitellddn hyvén
henkildjohtamisen periaatteiden mukaisesti — avoimesti, demokraattisesti ja
osallistumalla.

Seuraavassa henkilostdbarometrin kdyttod hahmotetaan henkildston ke-
hittdmisprosessin yleismallin (Hytonen 2007) avulla kéyttden pohjana myds
Helsingin poliisilaitoksen kokemuksia vuosilta 2005-2010.
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9.3.1 Alkuselvittely

Henkilostobarometrikyselyn toteuttaminen voidaan nidhda téssd yhteydessé
alkuselvittelytoimenpiteend tydolojen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

9.3.2 Analyysi nykytilasta ja kehitystarpeista

Henkilostobarometri tuottaa tietoa tydhyvinvoinnin, tydolojen ja johtamisen
nykytilasta sekd ajankohtaisista kehitystarpeista. Tulosten késittely palvelee
nykytilan analyysia ja kehitystarpeiden méérittelyd. Huolellinen analyysi on
tarkedd, koska se auttaa kirkastamaan ja priorisoimaan kehittdmistavoitteiden
maédrittelyd, mika taas tukee resurssien tarkoituksenmukaista kohdentamista.
Henkilostobarometri on laaja kysely ja se tuottaa paljon analysoitavaa tietoa,
minkad takia tarvitaan myds hyvid, analyysia auttavia tyokaluja. Vuonna 2010
Poliisiammattikorkeakoulu tarjosi yksikdiden kayttoon profiilityokalun ja
myos Poliisihallitus ohjasi yksikdité tarjoamalla mallin tulosten késittelyyn.
Helsingin poliisilaitoksessa kokeiltiin ensimmdisen kerran tulosten yhteen-
vetotyokalua, joka pohjautui tarjottuihin malleihin seké aikaisemmin ainakin
Eteld-Suomen ldédnin alueella kéytettyyn lomakkeeseen (ks. liite 9.1). Yh-
teenvetolomakkeen tavoitteena oli ohjata tulosten yhteenvetoa, tiivistdmisté
ja analysointia tybhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden sekd sen mydnteisten
ja negatiivisten ilmentymien avulla. Lisdksi lomake ohjasi tulosten kehitty-
misen tarkasteluun. Yhteenvetolomake kéaytiin 14pi yksikdiden vilitulosar-
viokeskusteluissa, jonka jdlkeen yksikdt viimeistelivit kehittdmissuunnitel-
mansa (ks. seuraava kohta 9.3.3). Yhteenvetolomakkeesta huolimatta tulos-
ten késittelyn tulee kuitenkin aina perustua myds osallistuvaan keskusteluun,
mistd aiheesta enemmin my6hemmin tédssd artikkelissa. Analyysiin kan-
nattaa tarpeen mukaan liittdd myds muita rinnakkaisia kéytettdvissd olevia
tietoja kuten tyoterveyshuollon raportit terveystarkastuksista ja tydpaikka-
selvityksistd, tydn vaarojen ja niistd aiheutuvien riskien arviointitulokset tai
mahdollinen tydsuojelupiirin tydpaikkatarkastusraportti.

9.3.3 Tavoitteen maarittely ja kehittdmissuunnitelma

Nykytilan arvion ja kehitystarpeiden perusteella valitaan konkreettiset ke-
hittdmiskohteet ja maéritellddn niille tavoitteet sekd ideoidaan toimenpiteet
ja sovitaan toteutuksesta. Téssd vaiheessa johdon ja tydyhteison tulisi olla
valmis nykytilan ja kehitystarpeiden yhteiseen tulkintaan. Oikeastaan kyse
on analyysitulosten muuntamisesta kdytdnnon toimenpiteiksi. Tulosten késit-
telyn systemaattisuutta edistdd dokumentointi, joka perustuu kehittdmissuun-
nitelman perusmalliin, jossa huomioidaan tavoitteen ja toimenpiteiden lisaksi
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myos vastuutahot, resurssit, aikataulu ja seuranta. (Ks. Helsingin poliisilai-
toksessa vuosina 2005-2010 kéytdssa ollut suunnittelulomake liitteessd 9.2.)
Téassd yhteydessd kannattaa tarkistaa tehdyn suunnitelman yhtymékohdat
muihin ty6hyvinvointia tai tydsuojelua koskeviin toimenpidesuunnitelmiin,
mikali sellaisia on. Helsingin poliisilaitoksessa kaikkien tulosyksikdiden
toimenpidesuunnitelmista on laadittu yhteenveto, jonka perusteella polii-
silaitoksen johtoryhmé on linjannut ja priorisoinut myds poliisilaitostason
toimenpiteitd. Kyseisen menettelyn tavoitteena oli myds vahvistaa tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen entistd tiiviimpad liittymistd muuhun toiminnan ja
talouden suunnitteluun.

9.3.4 Kehittdmistybskentely

Kehittdmistyoskentely voi kdynnistya vélittomasti, kun suunnitelma on kési-
telty ja paatokset toimenpiteiden toteuttamisesta tehty. Tydskentelyn muodot
vaihtelevat tavoitteen mukaan. Jos tavoitteena on esimerkiksi tulos- ja kehi-
tyskeskustelukdytannon kehittdminen, poliisilaitoksen kéytettdvissd olevina
keinoina voivat olla ohjeistuksen kehittdminen, esimiesten ja henkildston
valmennus, seurannan tehostaminen ja keskustelujen kdytdnnon toteutuk-
sen kehittdminen. Jos taas tavoitteena on tyon tasapuolisen kuormittavuuden
edistdminen, toimenpidevalikoimaan voivat kuulua tydaika- ja mééritietojen
analysointi, kuormittavuuden arviointi tydyhteison yhteisend tyoskentelynd,
resurssien arviointi ja hankinta, esimiesten valmennus sekd myos tyokulku-
jen ja niiden ohjeistuksen tarkistaminen. Suurimpia haasteita kehittdmistyos-
kentelyn toteutuksessa ovat sitoutumisen, tydaikaresurssin, osallistumisen
ja kehittdmisjanteen jatkuvuuden varmistaminen. Varmaa on, ettd kaikki ei
mene suunnitelman mukaan. Suunnitelman tarkastaminen ja muutokset ovat
kehittdmistyoskentelyn arkipéivaa.

9.3.5 Vliarviointi

Viliarviointi on paikallaan varsinkin henkildstobarometrin tyyppisissé pitkan
aikavilin ja jatkuvissa kehittdmisprosesseissa. Télld hetkelld ndyttaa siltd, ettd
poliisihallinnon henkildstobarometri toteutetaan kahden vuoden vélein, mika
antaa perusteita sille, ettd véliarviointi voisi keskittyd nimenomaan kehitta-
misprosessin etenemisen arviointiin ja loppuarviointi seuraavan barometrin
tulosten perusteella tehtidvéddn tapahtuneen kehityksen arviointiin. Viliarvi-
ointi voidaan tehda tulossuunnittelun yhteydessa vélitulos- tai tulosarviokes-
kusteluissa ja toimintayksikoille voidaan 1&hettdd kysely toteuman sanallis-
ta arviointia varten. Viliarviointi voi myds olla kokemusten vaihtoa, jossa
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painopiste on nimenomaan kokemusten kuulemisella: Mikd on onnistunut?
Mikéd meni pieleen? Missé vield on kehitettidvad? Viliarvioinnin tulokset on
hyvé viestid my0ds koko tydyhteisolle kdyttdmalld apuna intranettid tai muuta
yhteisté viestintdfoorumia. Kehittdmistyon kdynnistymisté ja toimenpiteiden
etenemistd voidaan seurata my0s yksikodiden johtoryhmissé, poliisilaitoksen
tydsuojelutoimikunnassa seka tyhy-ryhmissé, mikali sellaisia on.

Viliarvioinnin ajoitus voi méadrittyd suunnitellun kehittdmistavoitteen ja
toimenpiteiden mukaisesti, mutta on luontevaa toteuttaa se myos tulossuun-
nittelun vuosikellon mukaisesti. Tdmé vahvistaa edelleen tyohyvinvoinnin
kehittdmisen linkittdmisté johtamiseen sekd toiminnan ja talouden suunnit-
teluun. Esimerkiksi Helsingin poliisilaitoksessa vuoden 2008 barometritu-
loksien perusteella laaditut kehittimissuunnitelmat késiteltiin syksylla 2008,
jolloin ne liittyivét toimintayksikoissd vuoden 2009 tulossopimuksen sekd
tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin toimenpidesuunnitelman valmisteluun. Toi-
menpiteiden toteumaa ja kdytdnnon vaikutuksia on arvioitu osana vuoden
2010 tulossuunnittelua. Kuten edelld on kuvattu, vuoden 2010 tulokset puo-
lestaan otettiin kuluvan vuoden vilituloskeskusteluun. Kaiken kaikkiaan
henkildstobarometrin toteuttamissykli kannattaisi kytked tulossuunnittelun
vuosikelloon siten, ettd esimerkiksi loppukevéisti toteutettu aineiston keruu
johtaisi tulosten késittelyyn ja johtopédtoksiin, jotka voidaan huomioida syk-
syllé aloitettavassa seuraavan vuoden tulossopimusvalmistelussa.

Viliarvioinnissa voi kdyda lapi esimerkiksi seuraavia itsearviointia oh-
jaavia kysymyksié (ks. Lahtinen 2002):

» Ovatko asetetut tavoitteet edelleen ajankohtaisia vai onko tilanne
ja kehitystarpeet muuttuneet joltain osin?

* Ovatko asetetut tavoitteet riittdvan selkeédsti maariteltyja?

* Onko suunnitellut kehittdmistoimenpiteet toteutettu sovitulla ta-
valla? Jos ei, niin miksi?

» Millaisia vaikeuksia tai esteité kehittdmistydskentelylle on ilmaan-
tunut? Miten niitd voitaisiin selvittda?

» Millaisia muutosta edistdvid tai helpottavia asioita on ilmaantu-
nut?

* Mité parannuksia ja myonteisid tuloksia on tdhdn mennessd saatu
aikaan? Miten niité voitaisiin hyddynta4?

* Milld tavoin henkildstd péddssyt osallistumaan kehittdmisproses-
siin?

» Mité kehittdmistydskentelystd on tdhdn mennessé opittavissa?

» Millé tavoin toimintatapoja tarvitsisi mahdollisesti muuttaa tassi
vaiheessa?
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9.3.6 Kehittédmistydskentely jatkuu ja pééttyy

Viliarviointi vahvistaa kehittdmistoimenpiteitd tai antaa niille uutta suuntaa.
Se tuo esille my0s sen, ettd jotain on todellakin tehty. Vaikka henkildstoba-
rometri voidaan nihda jatkuvana kehittdmisprosessina, on yksittdisille kehit-
tdmistoimenpiteille hyva suunnitella my0s péadttymispiste. Padatosvaiheita voi
merkata erilaisilla seremonioilla kuten kakkukahveilla tai muulla juhlistami-
sella vaikkapa tyky-pdivdn yhteydessd. Seremonialla voidaan antaa tunnus-
tusta tehdylle tyolle ja kertoa saavutetuista tuloksista.

9.3.7 Arviointi ja seuranta

Paitosarviointi tehdddn véliarvioinnin periaatteita noudattaen. Tavoitteisiin
ja kehittdmistoimenpiteiden toteuttamiseen ei aina valttdmaéttd 16ydy yksi-
selitteisid numeerisia tunnuslukuja, jolloin on tarkoituksenmukaista arvioida
koko prosessia myds sanallisen arvioinnin avulla. Viime kéddessa arviointi ja
seuranta tehdddn, kun seuraavan henkildstobarometrin tulokset kédsitelldén.
Talloin tarkastellaan niitd muuttujia, jotka ovat olleet maérittdmassa kehitté-
mistavoitteiden valintaa. Henkildstobarometrin kiyton edistdmisen nékokul-
masta on oleellista, ettd mitatut asiat, muuttujat pysyisivit vuodesta toiseen
samoina, jolloin niitd voidaan tarkoituksenmukaisesti kdyttdd tunnuslukuina
ja seurantakohteina. Henkilostobarometrin tapauksessa seurannasta alkaa jo
seuraava kehittdmisprosessin kehi: seuranta on itse asiassa tapahtuneen kehi-
tyksen analysointia ja uusien kehitystarpeiden maérittelya.

9.4. Tulosten kasittely tyOyhteisdssa

Henkildstobarometrin tulokset on tarkoitettu kasiteltdviksi tyoyhteisoissa.
Téssd valossa vuoden 2010 henkildstobarometritulokset voivat vield néyt-
tdd jopa hieman lohduttomilta. Tulosten mukaan vaaja neljannes vastaajista
(21.8%) koki, ettd tuloksia on kisitelty melko tai erittdin paljon ty0yhteisds-
sd, kun taas tulosten késittelyn vdhdiseksi kokevia oli vastaajista yli nelja-
kymmenté prosenttia (45.3%). Kun tulosten késittelymédrén kehityssuunta
oli myonteinen vuodesta 2005 vuoteen 2008, vuonna 2010 suunta oli vaih-
tunut toisinpdin. Kaiken kaikkiaan samankaltainen kehitys on havaittavissa
kaikissa henkildstoryhmissa. Henkildstoryhmittéin tarkasteltuna néyttéa sil-
td, ettd paéllikkStasosta 54%:11a oli kokemus tulosten runsaasta késittelysté ja
paéllystdstd jo jonkin verran pienemmaéllé joukolla (44.6%). Alipaillystostéd
(28%), toimistotyontekijoistd (21.9%) ja muusta henkildstostd (30.4%) aino-
astaan vajaat kolmannekset kustakin arvioivat, ettd tuloksia oli késitelty pal-
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jon. Vastaavasti miehiston ja vartijoiden kohdalla jéatiin alle kahteenkymme-
neen prosenttiin. Tdhdn kehityssuuntaan saattaa liittyd barometrien 2008 ja
2010 vilissd toimeenpantu poliisin hallintorakenteen uudistus, PORA-hanke,
joka on arvatenkin ohjannut tydaikaa ja muita resursseja muihin kehittdmis-
toimenpiteisiin kuin varsinaiseen tulosten késittelyyn.

13 KLk Pl SbETPHEN o mhiloutobas ot kysetyiden tulohsia on Kasaeiny ty i
=
? | =
T T T T T
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Frosanttlosuus

Lahteet: HB 2008 (n/N = 6501/6871); HB 2010, n/N = 7070/7350

Kuvio 9.5. Kuinka paljon henkildstobarometri-kyselyiden tuloksia on ka-
sitelty tydyhteisossdsi ? Kokonaistulos vuosina 2010 ja 2008

HE: kuinka paljon alempien henkilsstabaromerri-kyselyiden tuloksia on kasitelty tysyhieisossasi
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[ Erittdin tai melko paljon

1 Eivéhén, ei paljon

I Melko tai erittdin véhin
Lahde: HB 2010 (n/N = 7083/7350)

Kuvio 9.6. Kuinka paljon henkilostobarometri-kyselyiden tuloksia on
kasitelty tydyhteisossdsi ? Vastausjakaumat virka-asemittain

vuonna 2010
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Kaiken kaikkiaan ndyttda siis siltd, ettd ainoastaan paillikko/apulaispééllik-
koryhmassd enemmistd on kokenut, ettd tuloksia on késitelty melko tai erit-
tdin paljon. Kuitenkin muissa virka-asemaryhmissé ldhes tai jopa yli kolman-
nes vastaajista on kokenut, ettd tuloksia on kuitenkin késitelty jonkun verran
eli ei vdhin, ei paljon.

Téssd kohdassa henkilostobarometrikyselyn vastausvaihtoehdot eivit
anna numeerisia rajoja ja vaihtoehtoja sille, mikd on tulosten runsasta tai va-
héistd kasittelyd. Vahimmaisvaatimuksena voinee pitda sitd, ettd jokaisella on
mahdollisuus osallistua véhintdén yhteen tilaisuuteen, jossa tuloksia kisitel-
ld4n. Téllainen tilanne voi olla nimenomaan myds néiden tulosten punaisten
palkkien takana. Barometrikyselyn kysymyksenasettelu voisi perustua kate-
goriseen vaihtoehtoon: on kisitelty — ei ole kisitelty. Myonteinen signaali
on kuitenkin se, ettd ainakin ylimmaésséd johdossa tulosten késittely néyttda
olevan tuttua. Vain tulosten kisittelyyn motivoitunut ja sitoutunut johto voi
viedd barometrin hyodyntémisté ja tydhyvinvoinnin kehittdmistd eteenpdin.
Toisaalta hyvén henkilgjohtamisen ja henkildston osallistumisen kannalta
olisi tavoiteltavaa, ettd arviot olisivat runsaamman késittelyn kannalla myos
muissa henkilostoryhmissd. Tdmén takia huomiota tulee kiinnittdd siihen,
miten tulosten késittely ohjeistetaan ja vastuutetaan. T&ll6in poliisiyksikkd
voi myos itse madritelld ja vélittdd henkildstolle sen, mitd pidetddn riittdvana
tulosten kasittelyn maérana.

9.4.1 Késittelyn varmistaminen — toimintaohjeet

Helsingin poliisilaitoksessa on paneuduttu tulosten késittelyn ohjeistamiseen
ja kasittelyn kytkemiseen entistd paremmin poliisilaitoksen johtamiseen seké
toiminnan ja talouden suunnitteluun. Systemaattista ohjeistamista on edis-
tdnyt my0s se, ettd poliisilaitos toimii useassa tulosyksikdssd eri puolilla
Helsingin kaupunkia. Tilanne on vastaava vuoden 2009 alussa aloittaneissa
uusissa poliisilaitoksissa ja vield maantieteellisesti ajatellen huomattavan laa-
jemmalla alueella. Késittelyn ohjeistamisella on haluttu turvata yhdenmukai-
set toimintatavat ja antaa vastuu toimeenpanosta yksikdihin, jolloin tulosten
késittely tapahtuu mahdollisimman 1&helld sitd toimintaa, jota henkildstoba-
rometrissa arvioidaan. Tulosten kisittelyn ohjeistuksessa on noudatettu po-
liisin ylijohdon ohjeita mydtiillen seuraavia periaatteita:

*  Vastaamisaika huomioidaan tydvuorosuunnittelussa ja muussa tydajan

suunnittelussa. Varmistetaan, ettd henkil0sto saa tiedon siitd, ettd hen-
kilostobarometriin vastaamisen voi tehda tydaikana.
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Jérjestetddn tarvittava tila ja tyokalu (tietokone) vastaamiseen. Kaikis-
sa henkildstoryhmissa henkilokohtainen tietokone ja tydtila eivit ole
itsestddnselvyys. On tarkedd huolehtia, etté tila on riittdvdn rauhalli-
nen ja tukee kyselyn luottamuksellisuutta.

Tulosten késittelystd vastaa yksikon johtaja, joka voi organisoida sen
nimeémaélld vastuuhenkildn tai -henkildt (esimerkiksi tietyt esimiehet,
kaiku-kehittdjat ja/tai tyhy-ryhma). Nimettyjen vastuuhenkildiden si-
toutuminen tehtidvadnsa sekd riittdva toimivalta tulee varmistaa, eika
tulosten késittelyn organisointia voi huolettomasti heittdé kenelle ta-
hansa.

Tulokset késitellddn mahdollisimman kattavasti henkiloston kanssa
ja organisoidaan késittely yksittdisissd tapaamisissa niin, ettd kaikki
osallistuvat ja keskustelevat.

My6s tulosten késittely huomioidaan tydvuorosuunnittelussa ja muus-
sa tydajan suunnittelussa. Yksikdisséd on jo olemassa valmiita joh-
tamis- ja ohjausrakenteita ja toimintoja, joita kannattaa hyodyntdd
tulosten késittelyssd sen sijaan, ettd perustettaisiin uusia. Johtoryh-
maétydskentely, yksikkd- ja vuoropalaverit, tyhy-ryhméakokoukset, si-
sdiset koulutuspdivit tai tyky-péivit ovat tilaisuuksia, jotka voi hyvin
valjastaa tulosten kisittelyyn, silloin kun se on ajankohtaista.

Tulosten késittely dokumentoidaan tydkalulomakkeisiin (liitteet 9.1 ja
9.2) ja/tal muistiona tai vastaavana, josta ilmenee tehdyt johtopa&tok-
set tyOyhteison tydhyvinvoinnin tilasta sekd sovitut toimenpiteet.

Dokumentit henkiloston késittelytilaisuuksista viedddn kisittelyyn
johtoryhmaétasolle saakka, jossa puolestaan voidaan tehdé kehittdmis-
toimenpiteiden edellyttdmat paatokset ja varmistaa resurssit. Johto-
ryhmaékasittely viestitddn jélleen henkildstolle, jolloin saadaan aikaan
vaikuttamisen ketju ylhailté alas ja alhaalta yl0s.

Kehittdmistoimenpiteiden toteumaa seurataan systemaattisesti, ideaa-
litapauksessa toiminnan ja talouden vuosikellon mukaisien tulosar-
viointien yhteydesséd. Viime kédessd seuranta tdydentyy seuraavassa
henkil6stobarometrissa.
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9.4.2 Tulosten késittelyn kohteet

Ehképé yleisin ohje henkildstokyselyjen tulosten késittelyssd on keskittyd
voimavaroihin ja kehittimiskohteisiin sekd asioiden kehittymisen suuntaan,
mikali mahdollista. Oleellista on, ettd tydyhteisd itse nostaa esille vahvuuk-
siaan, kehitettdvid ja parannettavia asioita sekd esittdd toimenpiteitd kehit-
tdmistavoitteiden saavuttamiseksi. Barometritulosten perusteella voidaan
kéynnistdd keskustelu siitd, missd olemme vahvoja, missd emme ole? Niin
voidaan rakentaa arvio tydyhteison tyohyvinvoinnin tilasta.

Kun vahvuuksia tunnistetaan, kannattaa késittelyyn liittdd myds keskus-
telu siitd, miksi jotkin asiat ovat niin hyvin kuin ovat. Télldin voidaan tehda
nékyvéksi jo toimivia hyvid kdytdntdjd tai edellisen barometrin perusteella
tehtyjé kehittdmistoimia esimerkiksi tyokyvyn tukemisessa tai esimiestydssé.
Tama voi auttaa henkil6stdd tunnistamaan myds sen, ettd henkildstobaromet-
rilla on kéytdnnon vaikutuksia. Kun tarkastellaan myos kehittdmiskohteita
ja -keinoja saadaan tietoa siitd, miten vahvuuksista pidetdén edelleen huolta
ja miten heikkouksia vahvistetaan. Parhaimmillaan henkilostobarometrista
muodostuu jatkumo, jossa samalla mittarilla saadaan tietoa asioiden tilasta ja
arvioitavien kohteiden kehityssuunnista. Onko kehitys tietyilld tydolosuhtei-
den ja tydhyvinvoinnin alueilla ollut kielteistd vai myonteistd. Mista kehitys
voisi johtua? Miten kehityksen suuntaa voidaan muuttaa?

Henkilostobarometrikysely on erittéin laaja kysely ja se tuottaa valtavan
paljon tietoa tydhyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttavista tekijoistd. Koska
tulosten kattava kisittely vaatii paljon aikaa, tulosten késittelykohteita voi
olla hyodyllistd myos valikoida ja painottaa. Yksikoissd voitaisiin tehdd ar-
vio siitd, mitd kyselyn osa-alueita késittelyssd kannattaa painottaa tai mihin
tulee ainakin keskittyd. Osallistuva késittely voisi myds alkaa siitd, ettd nime-
tddn kasiteltdvit osa-alueet. Ovatko esimerkiksi esimiestoiminnan arviointi,
tyotyytyvidisyys (VMBaro) ja tydyhteison toimivuus painotettavia asioita?
Kohteiden valinnassa on hyvi ottaa huomioon myos edelliset kehittdmiskoh-
teet ja niiden seuranta. Vastuun kyselyn eri osa-alueiden késittelystd voisi
jakaa myos poliisiyksikon eri asiantuntijaryhmille. Télloin esimerkiksi péih-
dekysymyksié tarkasteltaisiin poliisiyksikon paihderyhmaéssé, tyduupumusta
tydsuojelutoimikunnassa ja tyokykya ja terveyttd yhdessa tyoterveyshuollon
kanssa.

9.4.3 Tulosten osallistuva kéasittely — osallistuva keskustelu

Osallistuvaa keskustelua voidaan hyvélla syylla pitdd tarkeimpénd henkilds-
tobarometritulosten kasittelykeinona, silld pelkkd pylvdiden ja keskiarvojen
tuijottelu ei yksinkertaisesti riitd. Tuloksia ei myodskddn kannata tarkastella
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mikroskoopilla. Numeerisen tuloksen muotoutumiseen vaikuttavat aina esi-
merkiksi vastaajien médird, vastausaktiivisuus ja niiden vaihtelu. (Ks. http://
www.valtiokonttori.fi/Kaiku-tyonantajapalvelut). Tieto, ettd tyotyytyvaisyys-
indeksi oli tdnd vuonna 3.5 ja edellisend 3.3 voi olla hyddyllinen tulossuun-
nittelun tunnuslukuna, mutta muuta iloa siitd ei olekaan, ellei numeerisen
tuloksen merkitysti pohdita. Hyddylliseksi tiedoksi tunnusluku muuttuu, kun
sen pohjalta suunnitellaan sitd, millaisia ratkaisuja tydhyvinvoinnin yllapita-
miseksi ja kehittdmiseksi tulee tehda. Toisin sanoen henkildstobarometri on
yleismittari, joka sisdltdd niitd osa-alueita, joiden on tutkimuksissa todettu
olevan merkityksellisid tydhyvinvoinnin, tydyhteisén toimivuuden ja johta-
misen kannalta. Osallistuva keskustelu mahdollistaa sen, ettd kukin tyoyh-
teisd voi itse médritelld tulosten merkityksen sekd arvioida, miten kyselyn
mittaamat asiat on koettu tydyhteisdssd ja mitkd asiat ovat merkityksellisid
tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta ja mitka taas eivét.

Osallistuva keskustelu auttaa parhaimmillaan ymmartdméén, miten tyd
ja tyoyhteisd koetaan ja mihin asioihin tySyhteison tulevaisuutta tulisi suun-
nata. Osallistuva keskustelu on néin ollen myds tulevaisuuteen suuntautuvaa
ja sithen vaikuttavaa tyoskentelyd. Numeerinen arvio tyotyytyvéisyydestd on
véistdmattd kuvaus jo menneestd ajasta. Sen sijaan keskustelu numeerisen
tunnusluvun merkityksestd tuottaa tulevaisuuteen vaikuttavaa ja tydyhteison
kehittdmistd palvelevaa tietoa. Téllaisen keskustelun on oltava ratkaisu- ja
voimavarakeskeistd, ei syyllisid etsivdd. Yhtd lailla, vaikka numeeristen arvi-
oiden tarkoituksenmukaisuutta on syyté tarkastella myos kriittisesti, tulosten
mitétdinti yksinomaan mittarin toimimattomuuteen tai huonoihin kysymyk-
siin vedoten ei ole tulevaisuuteen suuntautuvaa, tyoyhteison kehittamista pal-
velevaa kisittelyd. Osallistuvaa keskustelua palvelee myds se, ettd etsitddn
sellaisia ratkaisuja, joihin tydyhteiso voi itse omilla paatoksilldén ja toimin-
nallaan vaikuttaa, ja tunnistetaan ne asiat, jotka on viestittdva muille paatok-
sentekotasoille. Osallistuvassa keskustelussa siis:

* Annetaan henkil6stdlle osallistumis- ja vaikutusmahdollisuus

* Vahvistetaan tydyhteison sitoutumista tyShyvinvointinsa kehitta-
miseen

 Pidetdén keskustelun suuntana tulevaisuus

* Haetaan ratkaisuja ja voimavaroja, ei syyllisia.

9.4.4 Miten osallistuva keskustelu toteutetaan?

Henkilostobarometrin osallistuvan késittelyn varmistamiseksi on selvéi, et-
td kokouskayttdytyminen, jossa puheenjohtaja on ddnessd suurimman osan
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ajasta, ei toimi. Koska pelkkd pylviiden tuijottelu ei riitd, ei riitd myoskaén
se, ettd tulosten kisittelylla tarkoitetaan sité, ettd ainoastaan esimies esittelee
tulokset ja johtopditdksensd. Vuoden 2008 tulosten kisittelyn aikoihin mi-
nuun otti yhteyttd esimies, joka halusi neuvoa siihen, miten hinen kannattai-
si esitelld henkildstolleen barometrituloksia. Keskustelumme pédttyi siihen,
ettd esimies jdi miettimddn lyhyttd johdantoa ja sitd, ettd sen jalkeen hénen
ryhménsai itse tarkastelee tuloksia ja nostaa esille vahvuuksia ja kehittdmis-
kohteita.

Koska olen useaan otteeseen huomannut, ettd yksikoissa tarvitaan tukea
sithen, miten esimerkiksi 10 - 20 hengen ryhma voidaan organisoida ja moti-
voida keskustelemaan, esitén seuraavassa muutamia vinkkeja tydskentelyyn.
Kaikki tydskentelyvinkit, kuten osallistuvan tyoskentelyn ideakin, perustuvat
yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteisiin, joiden mukaan olennaista on
avoimuus, luottamus, yhteinen tekeminen, positiivisen riippuvuuden aikaan-
saaminen ryhmén jésenten vilille ja yksilon sekd ryhmén vastuu lopputuo-
toksesta (Leppilampi & Piekkari 1999, 13-14). Oleellista on, ettd ei luoda
tilanteita, joissa vain yksi ryhmén jdsen on dénessd, tai joissa vain yhden
henkilon panoksella syntyy ryhmén tuotos. Tydskentely organisoidaan siis
siten, ettd kaikki osallistuvat. Seuraavat tydskentelyvinkit perustuvat omiin
kokemuksiin ja ovat sovelluksia useista oppaista 16ytyvistd malleista (ks.
esim. Leppilampi & Piekkari 1999; http://www.valtiokonttori.fi/Kaiku-tyon-
antajapalvelut/Pieni kirja meistd).

Tyoskentelyvinkki 1:

Voimavarojen tunnistaminen

Tyoskentelyssd voidaan kayttdd tikkataulutydskentelyd. Pohjamateriaalina
on henkildstobarometriraportti tai osia siitd. Tassd voi kdyttdd myds yksikon
tulosten yhteenvetolomaketta (ks. liite 9.1). Tyoskentely edellyttdd, ettd kai-
killa on kdytossddn paperiversio tuloksista. Parhaiten tyoskentely onnistuu,
kun jokainen on tutustunut tuloksiin esimiehen ohjeiden mukaisesti ennen
késittelytilaisuutta. Tarvitaan fldppitaulu, tusseja ja ns. post-it —tarralappuja
sekd aikaa noin kaksi tuntia.

Tydskentelyvaiheet:
1. Jokainen miettii yksin ja kirjaa kolme asiaa, yhden kullekin tarra-
lapulle, jotka niyttavét olevan tulosten perusteella hyvin, ja ovat
siksi my0s tirkeitd voimavaroja henkilon tydhyvinvoinnin kannal-
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ta. Asiat asetetaan tirkeysjarjestykseen 1.-3.

2. Fléppitaululle piirretddn tikkataulu, jossa on kolme kerrosta.

3. Kukin vie voimavaralappunsa tikkatauluun siten, etti keskiympy-
radn laitetaan kaikkein tarkein voimavara (1.), seuraavalle kehille
toiseksi tirkein (2.) ja uloimmalle kehélle kolmanneksi tdrkein (3.)
voimavara.

4. Muodostunutta tikkataulua tarkastellaan yhdessi ja vastataan yh-
dessd kysymyksiin:

a. Millaisia yhdistévi tekijoitd ytimesti ja eri kehiltd 10y-
tyy?
. Miti tikkataulun voimavarat kertovat tyoyhteisosta?
c. Mitd mahdollisuuksia tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmi-
selle voimavarat antavat?
d. Miten voimavaroista pidetddn huolta?

Kysymyksiin a.-d. voidaan my0s etsié vastauksia jakamalla
kysymykset pienryhmille (2-4 henkil6d), yksi kysymys ryh-
méd kohden.

Tyoskentelyvinkki 2:

Kehittimiskohteiden nimeiminen

Téssd voidaan kokeilla pyramiditydskentelyd. Pohjamateriaalina on henki-
l6stobarometriraportin yhteenveto-osa, koko raportti tai osia siitd. Tassd voi
kéayttdd myos yksikon tulosten yhteenvetolomaketta (ks. liite 9.1). Tydsken-
tely edellyttdd, ettd kaikilla on kdytdssdén paperiversio tuloksista. Parhaiten
tydskentely onnistuu, kun jokainen on tutustunut tuloksiin esimiehen ohjei-
den mukaisesti ennen késittelytilaisuutta. Tarvitaan flappitaulu, tusseja ja pa-
peria seké aikaa noin kaksi tuntia.

1. Jokainen miettii yksin ja kirjaa viisi omasta mielestéén tarkedd
kehittdmiskohdetta eli asioita, jotka eivit omasta mielestd ndytd
tulosten perusteella olevan kunnossa (10 min.).

2. Etsitdén pari ja kdydédn pareittain molempien viiden kohdan listat
lépi ja muodostetaan parin yhteinen viiden kohdan lista (10 min.).

3. Pari etsii toisen parin ja parit esittelevit viiden kohdan listansa.
Neljan hengen ryhmé muodostaa ryhmén yhteisen viiden kohdan
listan ja priorisoi kohdat pyramidimuotoon flappipaperille siten,
ettd pyramidin kérjessd on tarkeimmaéksi priorisoitu jne.

4. Ryhmit esittelevit pyramidinsa ja ne laitetaan kaikkien néhtéville
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seindlle. Jos esimerkiksi mukana on 12 osallistujaa, tulokseksi saa-
daan kolme pyramidia, jotka voivat jo tdssd vaiheessa olla hyvinkin
samansiséltoisid. Pyramidien sisélldstéd voikin téssd vaiheessa kéy-

dé yhteisen keskustelun.

5. Kukin saa kdyttoonséd 5 dénti, jotka tulee antaa pyramideissa esi-
tellyille kehittdmiskohteille siten, ettd tirkein saa 2 pistettd ja sen
jalkeen vield kolme asiaa kukin yhden pisteen. Pisteitd voi antaa
oman ryhmin pyramidissa oleville asioille tai muiden pyramideille.

6. Kaikki annetut pisteet lasketaan. Mahdolliset samankaltaiset kehit-
tamiskohteet yhdistetddn ja laaditaan tyoyhteison yhteinen viiden
tarkeimmaén kehittdimiskohteen lista.

7. Sovitaan kehittdmistoimenpiteiden suunnittelusta. Viiden listasta
voidaan valita yksi vélittdmasti korjattavaksi, toinen tdmén vuo-
den aikana ja kolmas ensi vuoden aikana jne. Tydyhteisoa ei pida
tukehduttaa tai uuvuttaa kehittdmiselld, joka voi kdédntya itsedén
vastaan. Oleellista on, etté késittely ei padty kehittdmiskohteiden
nimedmiseen vaan etenee toimenpiteiden suunnitteluun, toteutuk-
seen ja seurantaan (ks. liite 9.2).

9.5. Kaytannon vaikutukset

Ehké haastavin kysymys henkilstobarometrin kdytossd on sen kdytinnon
vaikutuksien tunnistaminen. Kehittdmisprosessin mukaiset viliarviointi seké
arviointi ja seuranta osana yksikon tulossuunnittelua ovat tarkeéssé roolissa.
Niiden avulla saadaan sekd numeerista ettd kuvailevaa tietoa vaikutuksista
toiminnan ja tunnuslukujen tasolla. Kéytdnnossd tdma tarkoittaa sitd, ettd
yksikon tulossuunnittelusta ja henkildston kehittdmisestd vastaavien tahojen
tdytyy toimia saumattomassa yhteistyossd. Kaytdnnon vaikutuksien arvioin-
nissa kannattaa huomioida myds se, ettd kun on kyseessd tydohyvinvoinnin
kehittdmisprosessi, vaikutuksia ei voida myoskaédn suojata lukuisilta véliin
tulevilta muuttujilta. Tydeldmén yleiset muutostrendit tai hallinnon alan yk-
sittdisetkin paatokset voivat kahdessa vuodessa joko vesittda tai vahvistaa ke-
hittdmistyon vaikuttavuutta. Esimerkiksi tésséd artikkelissa kommentoitujen
tulosten osittainen notkahdus epédtoivottuun suuntaan saattaa hyvin pitkélle
selittyd vuoden 2008 ja 2010 kyselyjen vilille ajoittuneen poliisin PORA-
hankkeen toimeepanoon liittyvilla tekijoilld ja vuoden 2010 kyselyn ajankoh-
dalla, jolloin PORAn mydtd syntyneet uudet organisaatiot olivat toimineet
vasta muutaman kuukauden.
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Henkilostobarometrin kéytdnnon vaikutuksien ndkyviksi tekemisen
haasteellisuus nékyy vuoden 2010 kyselyssé, joka osoittaa, ettd yli puolet
vastaajista (63%) on sitd mieltd, ettd kdytdnnon vaikutuksia ei juurikaan ole.
Téstékin huolimatta melkein puolet vastaajista piti kuitenkin tdrkedna, ettd
kyselyja tehdédén. Jalleen kerran mydnteisimmaét arviot kdytdnnon vaikutuk-
sista tehddin sielld, missd paitoksetkin mahdollisista henkildstobarometrin
perusteella kdynnistettévistd toimenpiteistd on tehty. Paillikoistd vajaa puo-
let (42%) ja pééllystostd vajaa viidesosa (18.3%) on havainnut kdytdnnén
vaikutuksia. Kéytdnnon vaikutusten tunnistamisen vahaisyys voi johtua siitd
yksinkertaisesta syystd, ettd mydskéddn tulosten késittelykokemukset eivét
ole olleet runsaita. Mitd lapindkyvdmmaéksi ja osallistuvammaksi tulosten
késittely ja toimenpiteiden toteuman véliarviointi sekd arviointi onnistutaan
tekemadn, sitd paremmin myos kdytdnnon vaikutuksia opitaan havaitsemaan.
Ty6hyvinvointia tukevat toimenpiteet todennékdisesti kietoutuvat yksikon
johtamisen ja toiminnan arkeen henkildstobarometristakin huolimatta. Mutta
jos yksikkd esimerkiksi paéttad jarjestdd ldhiesimiesvalmennuksen henkil6s-
tobarometrituloksiin nojautuen, sitd kannattaa tuoda esille aina seuraavaan
kyselyyn saakka. Yhtd lailla, mitd laajemmin osallistuvassa késittelyssi on-
nistutaan, sitd useammalla on kokemus siitd, ettd johto ja esimichet suhtautu-
vat tuloksiin vakavasti ja haluavat hyodyntda niitd tyohyvinvoinnin kehitté-
mistd koskevassa paatoksenteossa.
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Lahteet: HB 2008 (n/N = 6501/6871); HB 2010, n/N = 7070/7350

Kuvio 9.7.  Onko henkilostobarometri-kyselyllé ollut kiytdnnon vaikutuk-
sia? Kokonaistulos vuosina 2010 ja 2008

241



HE: anko henkilostabarometrikyselylla allut Kaytannon valkoiuksia

mighigldg -

AP aEy s

padeysin

paalliEkdapulaispa ke i

Virka.asema

warija-]

tedmistotydniakiji-§5.6

muu=

5
=
g
5
=

Prosenfliosuus

I Erittdin tai melko paljon

[ Ei vdhén, ei paljon

B Melko tai erittdin vihin
Lahde: HB 2010 (n/N = 7078/7350)

Kuvio 9.8.  Onko henkilostobarometri-kyselylld ollut kdytdnnon vaikutuk-
sia? Vastausjakauma virka-asemittain vuonna 2010

Kéaytinnon vaikutusten varmistamisen ja tunnistamisen yhteydessd voi py-
sdhtyé vield artikkelin alussa mainitun organisaatiokulttuurin seké osallis-
tuvan keskustelun &dérelle. Organisaatiokulttuuri muodostuu arvoista, nor-
meista ja kdytdnnon toimintatavoista. Oleellista on tarkistaa, ettd ne kaikki
osoittavat samaan suuntaan. Erityinen ndkdkulma on se, millaiset reunaehdot
organisaatiokulttuuri luo henkildstobarometrin kaltaisille osallistuville kehit-
tdmisprosesseille ja millainen uuden tiedon luominen tuossa prosessissa on
mahdollista (De Long & Fahey 2000). Osallistuvaa ja keskustelevaa henki-
16stobarometrin kéyttdd voidaan tarkastella dialogina, joka on tiedon jaka-
misen ja luomisen keino. Organisaation ndkokulmasta dialogi mahdollistaa
yhteisen tavoitteen ja toimintalinjojen 10ytdmisen. Henkildstobarometrin
yhteydessé jaettava ja luotava tieto koskee tyOyhteison tyShyvinvointia ja
johtamisen tilaa ja niiden kehittdmistd. Tiedon jakamisen on havaittu tehos-
tavan organisaation toimintaa eli tuottavan kdytdnnon vaikutuksia. Kuitenkin
juuri tiedon jakamista tukevan toimintakulttuurin puute on nimetty vaikeim-
maksi esteeksi organisaation toiminnan jatkuvassa kehittdmisessé (Sveiby &
Simons 2002).
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Dialogin toimivuus ei siis ole itsestdénselvyys, mutta sitd voidaan har-
joitella. Oleellista dialogin harjoittelussa on ymmaértda, ettd keskustelua ei
voi lahted kdymaédn valmiiksi lukkoon lyddyistd 1dhtokohdista ja tavoitteista
késin. Tavoitteena ei voi olla muiden osapuolten taivuttaminen oman nako-
kulman kannalle, vaan eri ndkdkulmien tasa-arvoinen tarkastelu ja mahdolli-
sesti kokonaan uuden nikokulman I6ytdminen (Salojérvi & Hytonen 2006).
Oleellista on se, miten dialogia tuetaan, millainen dialogi on mahdollista ja
ketkd dialogiin osallistuvat (Kakabadse, Kouzmin & Kakabadse 2001). Siten
poliisiyksikon nidkokulmasta ensimmainen askel henkildstobarometrin kéy-
ton varmistamiseksi ja parantamiseksi yksikdissd on luoda ja vahvistaa sel-
laisia rakenteita ja kdyténtojd, jotka mahdollistavat jatkuvan ja monitahoisen
osallistumisen ja yhteistyon kaikkien tydyhteison jasenten vélill.
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Liite 9.1. Henkil6stobarometrin yhteenvetolomake

Helsingin poliisilaitos
Henkilstibarometrin yhteenveto

Johtaminen ja esimiestyd, tyhyvinvointiin vaikuttavat tekijat seka
tydhyvinvoinnin mybnteiset ja negatiiviset ilmentymat.

Tulus—__ Vertailu tulosyksikossa

yhksikkd
FIEIE|E|E
v E[(E(EE|E|
HERE HEHEHEE
ag:—ao:o:o:o:o:'-
LB B B I I R P

Johtaminen ja esimiestyd
Léhiesimishen toiminnan kokonaisarvio, ka. (1-6)
Ylemmadn johdon toiminnan kokonaisarvio, ka. (1-
6]

Kaydyt fulos- fa kehityskeskustelut %

Laaditut henkilGkohtaiset kehitfymissuunnitelmat,
%

Kehittymissuunnitelman noudattaminen, %
Tulos- ja kehityskeskustelu on ollut hydaylinen,
%

Toimenpiteat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat:
Tydyhteisdn tiedonkwhku (VMBaro), ka. (1-3)
Tydyhteisdn toimivuus, ka. (1-3)
TySyhteistn ristiridat, ka. (1-3)

Oman fydn mielekkyys, ka. (1-3)

Toimenpiteat
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Tydhyvinvoinnin myonteiset ilmentymat:

Sitoutuminen fyéhdn, ka. {1-5)

Kokonalstydfyyhyvaisyys, ka. (1-3)(VMBaro)

Toimenpiteet

Tydhyvinvoinnin negatiiviset ilmentymiit:

Stressiuloffuvuus: Jatkuva kiire ja ruuhkal, ka. (1-
3l

Vakava fyduupumus, %

TyOkyky 0-6 p. (hélyvtysraja), %

Piihteiden kiytostd aih. krapulapaivat, ka. (1-5)

Piihteiden kaytosta aih. myahastymiset, ka. (1-5)

Paihteiden kaylosta aih. poissaclopaivat, ka. (1-
5)

Piiittynesnd esiintyminen, ka. (1-5)

Toimenpiteet
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