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josta on saatavissa linjaraportit yksikkotasolla. Tdmé& mahdollistaa tarkemman tarkastelun
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1. JOHDANTO

Tyoskentelen EteléPohjanmaan poliisilaitoksella lupahallintoyksikon johtgana. Olen
aoittanut téssa médrdaikaisessa ylikomisarion tehtéavassd 15.9.2011. Sitd ennen olen
tyoskennellyt komisariona samaisessa yksikossa kesdkuun alusta 2010 lukien. Naiden
tehtéavien lisdks olen téssa nykyisessa organisaatiossa tyoskennellyt rikostorjuntasektorilla
tutkinnanjohtajana seka valvonta- ja hélytystoimintasektorilla ryhménjohtajana, joten minulla
on kokemusta kaikilta muilta sektoreiltajalinjoilta paitsi esikunta- ja hallintopalvelulinjalta.

Poliisipdallystén tutkinnon olen saanut paatettyd 3.3.2011. Siihen tutkintoon liittyen olen
tehnyt paattotyon, jossa tarkastelen Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen organisaation
rakenteita ja toimintatapoja Henry Mintzbergin organisaatiotypologian valossa.
Teoriaosuudessa tutustun organisaatiotypologiaan padallystétutkinnon B-osan Matti Malkian
luentojen ja Henry Mintzbergin kirjoittaman englanninkielisen kirjan seké siitd suomennetun
kirjan The Structure in Fives eli Organisaatiosuunnittelu kautta. Siina pyrkimykseni oli 16ytéa
yksikkoni organisaatiotypologian luokka ja tarkastella sitd organisaatiotypologian tyypin
ndkokulmasta.  Tarkastelun  yhteydessa  koetin  [0ytda  kehittamiskohteet  ja
kehittamismahdollisuudet sek& ndyttééa suunnan, mihin typologian kategoriaan organisaatiota
pitéisi vieda. Tarkastelin siindty6ssani nykyisen Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen tilannetta,
toimintatapoja ja rakennetta, padpainon keskittyessa lupahallintoyksikkéon. Gradussa aiheen
on tarkoitus sivuta ja samalla lagjentaa téta poliisipadlyston tutkintoon liittyvaa tutkielmani
aihetta.  Tarkastelen  tyohyvinvoinnin  tilaa  Etel&Pohjanmaan  poliisilaitoksen

lupahallintoyksikdssa poliisin hallintorakenneuudistusten puristuksessa.

Poliisin hallintorakenneuudistus toi uuden organisaation, joka aoitti 1.1.2009. Organisaatiota
johdettiin siihen suuntaan, etta valta oli keskittynyt ylimp&an johtoon. Tama nakyi myos
Poliisin henkil6stébarometrin tuloksissa vuonna 2010, jolloin mielipiteet ylimpada johtoa
kohtaan olivat varsin kriittiset. Edelleen taloudellisen tilanteen kiristyessd, johtamista ja
valtaa keskitetdan edelleen ja enemman poliisipaéllikdlle ja ylimmalle johdolle. Tama nakyy
kokousten vahentymisend ylemman paallyston ja koko paéllyston osalta. Heindkuussa 2012
poliisilaitokselle valittiin uus poliisipdallikkdé vanhan padllikon jaadessa eldkkeelle. Tama
muutos tuntui henkildston keskuudessa erdanlaisena vapautumisena. Paéllikon vaihdoksen
vaikutus nékyy barometritul oksissa vasta kuitenkin tulevaisuudessa, koska barometria ei ole
jarjestetty vaihdoksen jalkeen.



Aihevalintaani on vaikuttanut myos tarkastelun kohteena olevan lupahallinnon erityisasema
poliishallinnossa. Erityisasema on havaittavissa poliisiylijohtgjan linjauksissa, joiden
mukaan sddstétoimet eivat koske lupahallinnon henkilokuntaa, vield. Taytyy muistaa, etté
téhan on tultu, koska Ilupahalintoa on koskenut suuret muutokset jo ennen
hallintorakenneuudistusta. Nyt ollaan siis tilanteessa, jossa lupahallinnosta el yksinkertai sesti
endd pystyta vahentamadan nykyisilla resursseilla ja tyotavoilla. Aiheen gankohtaisuutta
kuvaa lupahallinnossa jatkuvana l&snéolijana oleva ty6uupumus. V@ stamétta lainsd&dantd on
ganut lupahallinnon siihen tilanteeseen, etta lupamdérdt ovat jatkuvassa kasvussa.
Henkilostoa koettelee muuttuva maailma séhkoéisine palveluineen. Lainsdadannén jatkuva
kehitys ja muuttuminen asettavat omat haasteensa tyon hallinnalle ja esimiestydlle. Viestintd,
yhteistyokyvyn ja vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu ja asiantuntijuus asettaa painetta

tyon standardoinnille. Tyohyvinvointi peilautuu henkil 6kohtai sen hyvinvoinnin kautta.

Aihevalinta on tavallaan jatkoa poliisipaéllyston tutkinnon opinnéytety6hon ja toteutuessaan
antaa tuloksia lupahallinnon tilasta ja kehittamismahdollisuuksista siirryttéessa uuteen

organisaatioon vuoden 2014 alusta lukien.



2. TUTKIMUSONGELMA

2.1 Tutkimuksen aineisto

Tassd tutkimuksessa kaytetdan aineistona poliisin  henkilGstébarometria vuodelta 2012.
Poliisihallinnossa on jarjestetty henkil 6stobarometri vuodesta 1999 alkaen yhteensa kuutena
vuotena. Muut kerrat ovat olleet edella mainittujen lisdksi vuosina 2002, 2005, 2008 ja 2010.
HenkilostObarometri vuodelta 2012 on ensmmadinen, josta on saatavissa linjaraportit
yksikkotasollas Tama mahdollistaa tarkemman tarkastelun pienemmaéasta joukosta
yksikkotasolla. Linjaraportti  mahdollistaa myds vertailun yksikkgjen vdilla seka
poliisilaitoksen vertailun valtakunnan tasoon nahden. Aineistona kaytetdan lisaks
ty6terveyshuollon vuonna 2010 tekeméa kyselytutkimusta. Evaluoinnin kohteena ovat myds
organisaatiossa tuotetut asiakirjat, hallinnossa tuotetut asiakirjat seké saatavissa olevilta osin

organisaation johtamista tukevien tilaisuuksien anti.

Henkilbstobarometri toteutettiin helmikuussa 2012. Barometrin vastausprosentti oli koko
valtakunnassa 61 prosenttia. Eteld&Pohjanmaan poliisilaitoksella vastausprosentti  oli
valtakunnan keskiarvon ylgpuolella ollen 68 prosenttia.

Henkilostébarometrin  tietoturva ja  anonymiteetti  sek&  taustamuuttujat
Henkilstobarometrikysely on tietoturvallinen ja sdilyttéa jokaisen vastagjan tietosuojan.
Henkilokohtaisessa linkissd on avain, jolla varmistetaan teknisesti, ettd kysymyslomakkeen
vastaukset eivat mene sekaisin toisten vastausten kanssa eiké vastagjan tietoja ei nde kukaan
muu kuin vastagja itse. Lomake vastauksineen jéa siis vain vastaajan omaan tietoon. Hanta ei

yhdisteta |omakkeen tietoi hin Poliisiammattikorkeakoul ussa etka misséén muuallakaan.

Jokaisen lomakkeen aineisto tallentuu suoraan Poliisiammattikorkeakoulun tietokantaan,
josta kyselyn tulokset tuotetaan raportointijérjestelméan kautta takaisin poliisilaitoksille ja
poliisin valtakunnallisiin yksikoihin.

Kysealyn tulokset raportoidaan poliisilaitoksiin ja poliisin valtakunnallisiin yksikoihin tavalla,
josta yksittéista vastagjaa tai hanen vastauksiaan e voida tunnistaa (jakaumina, esimerkiksi
70 % vastauksista myonteisia, 10 % neutraaleja ja 20 % kielteisia, seka keskiarvoina,



esimerkiksi kaikkien kysymykseen vastanneiden vastausten keskiarvo 4,2). Ykskoélle tai
ryhmélle, jossaon alle viisi vastagaa, ei tietosuojan sdilyttdmisen vuoksi raportoida sen omia

tuloksia lainkaan.

Henkil 6stdbarometrissa vastagjilta kysytdan myds muutamia taustamuuttujia (virka-asema,
antaa arvokasta tilanne- ja seurantatietoa poliisihallinnon henkiloston tyhyvinvoinnista.
Taustatietoja el kaytetéa mihinkdan muihin tarkoituksiin.

Tietoja kaytetddn esimerkiksi silloin, kun halutaan tutkimuksen avulla selvittdd, mika on
ikdantyneen poliisihenkildston tyokyky talé hetkelld Tuloksena on muun muassa jakaumia
(esimerkiks koettu tyokyky on melko hyva ta hyva 70 %:lla ik&antyneesta
poliisihenkil6stostd) ja keskiarvoja (esimerkiksi koetun ruumiillisen tydkyvyn keskiarvo on
4,2). Kyselyn avulla kyetdan liséksi seuraamaan vuodesta toiseen esimerkiks tarkeimpia
stressitekijoitd, kuten laittomia uhkauksia, vékivallan uhkaa ja  kiirettd ja

tyOpainetta. Myo6s vakavan tyéuupumuksen riskia voidaan arvioida.

Aineiston tutkimuskayttlle on tarkat eettiset rgjoituksensa ja aineiston kayttéa valvotaan
nilden mukaan. Naissd eettisissA rgjoituksissa erikseen  kielletddn  vastagjien
identifioiminen/yksiléiminen aineistosta. Tuloksia e tutkimuksissa koskaan raportoida siten,
etta yksittéisen vastagjan vastaukset voitaisiin tunnistaa raportoinnin perusteella.

2.2 Tutkimusmenetelma

Tutkielmani on kvalitatiivinen evaluaatiotutkimus, jossa on tapaustutkimukselle ominaisia
piirteitd. Kvalitatiivinen evaluaatiotutkimus on prosessi, jonka tarkoituksena on hankkia
tietoa, joka mahdollistaa ilmiosta, tassa tapauksessa organisaation tychyvinvoinnista ja sen
kehittdmisestd, kaytavan kriittisen keskustelun. Tiedonhankintaan on kaytetty saatavana
olevan teoriatiedon liséks tyoterveysaitoksen kevadla 2010 tekemda kyselyd ja vuonna
2012 toteutettua henkilostObarometria. Lisdksi aineisto perustuu halintomme ja

poliisilaitoksen dokumentteihin, lakeihin, méarayksiin ja ohjeisiin.
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Anniina Tanskasen ja Ari Tanskasen artikkelissa kuvataan evaluaatiotutkimusta Marja
Holmilaa (Holmila, Marja 1999: Evaluaatiotutkimuksesta sosiadlitieteissd. Teoksessa:
Paakkunainen, Kari [toim.] 1999: Arviointitutkimus ja nuoriso. Tulosvastuusta dynaamiseen
nuorisotoimintaan. Helsinki, Hakapaino, 46 - 60) mukaillen seuraavasti: " Eval uaatiotutkimus
on metodologisesti monipuolinen tutkimussuuntaus, jonka méaéritteleminen e siks ole
helppoa. Evaluaatiotutkimuksen avulla pyritéén arvioimaan erilaisten toimenpiteiden
vaikutuksia ja tuloksia, jotta jatkossa voidaan tehda mahdollisesti parempia paétoksia tai
kéayttda tehokkaampia menetelmid” (Tanskanen & Tanskanen 2003, 14.)

Samaisen artikkelin mukaan evaluaatiotutkimuksen kehitys ja sen lagjentuminen on ollut
nopeaa, josta on seurauksena myods sen méadrittelyn kehittyminen. Nopean kehityksen
johdosta siitd on tullut metodisesti yha moninaisempaa. Evaluointi on lahtenyt liikkeelle
kvantitatiivisista menetelmisté ja kokeellisista asetelmista, mutta nykyisin myds laadulliset
menetelmét ovat tulleet evaluoinnin valineiksi. Monimenetelmallinen |ahestymistapa on
useiden mielesta evaluaation edellytys. (Tanskanen & Tanskanen 2003, 14.)

Anniina Tanskasen ja Ari Tanskasen artikkelissa kerrotaan evaluaatiotutkimuksesta Hannu
Uusitalon (Uusitalo, Hannu 2001: Tiede, tutkimus ja tutkielma. Juva, WSOY') kirjoitukseen
pohjautuen seuraavasti: ”Evauaatiotutkimus pyrkii arvioimaan aikaisempien péaatosten,
toimenpiteiden tai politiikan tuloksia tai jonkin toiminnan tuloksellisuutta ja tehokkuutta.
Tutkimustapa tdhtéa dsiihen, efta padtoksid ja toimenpiteita voidaan korjata
Evaluaatiotutkimus on painotukseltaan vahvasti soveltavaa tutkimusta, jota arvioidaan

hieman eri tavoin kuin perustutkimusta.” (Tanskanen & Tanskanen 2003, 14.)

~ EUTNEA TOTMITTITY -

5 ~" Prosessin ymmértiminen

e Ongelman konstuamti - \'-\_
/"’; e
- - x"‘-&
MITA SAAVIUTET TITY KUKA OSALIISTUIL
Tulosevaluaatio Organisaaticanalyys
Y Yhteisin rokemne
S v
\M“u_h 7 //
‘H"H.. -

"MIESI TUL QS SAAVUTET TIIIN? b
Teoreettinen evaluaarin

Kuvio 1. Evaluaatiotutkimuksen nelja peruskysymysta. (Holmila 1999.)
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Anniina Tanskasen ja Ari Tanskasen artikkelissa selitetddn kuvassa 1 esitettya tietoa Marja
Holmilaa (Holmila, Marja 1999: Evaluaatiotutkimuksesta sosiaalitieteissa. Teoksessa:
Paakkunainen, Kari [toim.] 1999: Arviointitukimus ja nuoriso. Tulosvastuusta dynaamiseen
nuorisotoimintaan. Helsinki, Hakapaino, 46 - 60) mukaillen seuraavasti: "Kuvassa 1 on
esitelty Marja Holmilan (1999, 58.) kasitys evaluaatiotutkimuksesta kiteytettyna neljaén
kysymykseen: kuinka toimittiin, mita saavutettiin, kuka osallistui ja miksi tulos saavutettiin?
Kysymyksella "kuinka pyritéan ymmartamaan tapahtunutta ja sitd kautta hahmottamaan
koko tutkittavan projektin luonnetta ja toimintatapoja. 'Mité saavutettiin’ viittaa saatuihin
tuloksiin ja niiden evauointiin kysymyksen ’'kuka osallistui’ pureutuessa tutkittavan
prosessin organisaatioon. Kysymys 'miks’ vaatii kaikkien edeltavien kysymyksien
vastausten ymmartamista ja onkin siis varsin hankala vastattava. Evaluaatiotutkimuksen ei
ole pakko keskittya kaikkiin kuvan kysymyksiin, mutta niiden keskeisyyden vuoksi kokonaan
kasittelemétta jattaminenkin on vaikeaa.” (Tanskanen & Tanskanen 2003, 14 - 15.)

Kyseinen tutkimusmenetelma sopii tutkielmaani, koska siina kasitelléan nykyisin kaytossa
olevaa organisaatiota, haetaan tietoa tehdyistd tutkimuksista ja tehdddn paatelmid, jotka
toivottavasti auttavat organisagtiota tekemddn parempia paddioksid kehittydkseen ja

kiinnittdmaan huomiota oikeisiin asioihin.

Poliisihallinnossa  suoritettujen  henkilGstébarometrien ja osaksi aiheeseen liittyvan
kirjallisuuden avulla selvitetédn niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin
poliishalinnossa.  Poliisin  henkilostObarometrin ~ aineisto  on  kerdtty  sdhkdisen
kyselytutkimuksen avulla. Voidaankin siis todeta, ettd tdma tutkimus edustaa aineiston
keruun  suhteen  survey-tutkimusta.  Survey on  tyypillinen  kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma, jossa haastattelemalla tai postikyselylla kerétéén tietoja ihmisten
kasityksista. (Alasuutari 1993, 14).

Kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisen edellytys on tutkittavan ilmion perusperiaatteiden
systemaattinen mitattavuus. Tietojen kerd@minen keskittyy niihin asioihin, jotka on mielletty
tarkeiksi tutkimuksen kannalta. Tavoite on tutkia todel lisuutta tietystd ndkokulmasta. (Raunio
1999, 215.) Osaksi tastd johtuen tutkimus e voi koskaan antaa téydellista kuvaa tutkittavasta
kohteesta. (Alkula 1994, 28).

Etenkin kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmasss, jota kaytettiin henkil 6stébarometrin

tuottami sessa, tietojen kerd@minen perustuu tarkeina pidettyihin asioihin.
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Teknisen toteuttamisen osalta, barometriin liittyvét got suoritetaan
Poliisammattikorkeakoululla ja tulokset toimitetaan taulukkomuotoisina yksikdihin.
Tuloksissa ndkyy sekd& yksikon tulokset kuin vertailtavuus aikaisempaan vuoteen seka
vertailtavuus koko maan keskiarvoon. Menetelméassa on siten mahdollisuus toteuttaa myaos

vertailevaa tutkimusta.

Koska evaluaatiotutkimus on monimenetelméllinen tutkimusmuoto, haluan vertailuna nostaa
esiin myos paljon samankaltai suutta omaavan tutkimusmuodon esiin eli positivismin. Helkki
Eronen on véitoskirjassaan todennut, ettd henkil dstdbarometrin metodologiset |ahtokohdat
ovat positivismissa, jonka empiristinen painottaminen on vahvaa. Positivismi tarkoittaa | agja-
alaista tieteenfilosofista suuntausta, jossa korostetaan tarkkoja kyseisessd suuntauksessa
tieteellisina pidettyjd menetelmid tiedon tuottamisessa. Positivismissa tieteellisiks
menetelmiksi katsotaan usein ilmididen valitdn ja mahdollismman objektiivisena pidetty

havainnointi ja mittaus erilaisten méaarallisten muuttujien avulla.

Teoreettinen lause voidaan palauttaa havainnoksi, ja empiirinen tutkimus on avain
todellisuuden objektivointiin. Lahtdkohta ongelmien ratkaisemisessa on syiden |dytaminen.
Varman tutkimustiedon edellytyksend on siihen liittyvien asioiden tasmaéllinen méaérittely,
luotettavien havaintojen tekeminen ja tasmalliset mittaukset sekd kausaalinen selittaminen.
Ihmisten toiminta el noudata kausaalisialakejaja siksi sitd on vaikea ennustaa. Tdman vuoksi
positivistista yhteiskuntatieteellista tutkimusta on paljon kritisoitu. Nykyisin hallinnon
tutkimuksen keskeinen tieteellinen ldhestymistapa on kuitenkin positivismi. (Vartola 2004,
213)

Taytyy muistaa, etta nyt Kkaytettavdssa menetelméassd aineisto on jo kerdty. Sen
analysoiminen, kayttdminen ja tutkiminen pitévéat sisdlldan viitteitd monista metodeista. Olen

kuitenkin valinnut menetelméksi eval uaati otutkimuksen.

Tutkimusmenetelma sopii tutkielmaani, koska siina késitellaén nykyisin kéytdssa olevaa
organisaatiota, sen ja henkildston tilaa, haetaan tietoa tehdyista tutkimuksista ja tehddan
padtelmid, jotka toivottavasti auttavat organisaatiota ja johtajia tekemaén parempia paétoksia
kehittyékseen ja kiinnittamaén huomiota oikeisiin asioihin. Toivon, ettd tutkielmani tarjoaa
my06s gjatuksia tyohyvinvoinnin huomioimiseen téman tutkielman méaaritelmien mukaisesti
suunniteltaessa uutta Pohjanmaan poliisilaitoksen organisaatiota, jonka on tarkoitus aloittaa
1.1.2014.
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Kyseessa on kvalitatiivinen evaluaatiotutkielma, jossa on konstruktiivisen tutkimuksen
aineksia. Arvioin poliisilaitoksen strategiaty6ota ja sen yhteydessa tehtyja padtoksia. Lisaksi
haen uusia gatuksellisia ratkaisuja johtamiseen seka poliisin toimintatapaan (Uusitalo 1999,
68-69). Tutkielman aineiston kerddmisessd olen kayttdnyt osallistuvaa havainnointia
osallistumalla strategiaprosessiin. Muuten aineisto perustuu teoreettiseen kirjallisuuteen seké

hallintomme ja poliisilaitoksen dokumentteihin.

Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessi el varsinaisesti voida puhua tutkimuksen validiteetista
ja reliabiliteetista, jotka liittyva Uusitalon (1999,82) mukaan lahinnd kvantitatiiviseen
tutkimukseen. Tutkielmani analyysin arvioitavuudessa térkeda on, etta lukijan on mahdollista
seurata paattelyd. Edellytyksend on, ettéa tutkielmassani kaytettdvien luokittelu- ja
tulkintasdantjen tulee olla yksiselitteisid. Liséks vaatimuksena on, ettd niita kdytetdan
johdonmukaisesti. Tutkielman luotettavuuden tavoitteena on se, etta kuka tahansa toinen
tutkija saisi samansuuntaiset tutkimustulokset samalla metodilla. Sen edellytyksend on
tutkimusprosessin tarkka dokumentointi. Evaluointi tarkoittaa toiminnan tulosten ja ideoiden

arviointia

2.3 Tutkimuksen luotettavuus

Poliisin henkilGstébarometri on poliisihallinnon henkil6stéon kohdistuva tyéhyvinvoinnin
tutkimus- ja kehittémishanke. Kyselyn luotettavuuden edellytyksena on hyva vastausprosentti
ja kyselyyn vastanneiden yhteinen nakemys Kkyselyn tarkoituksesta. Aineisto
henkil6stobarometriin  kerdtdan sahkoisella kyselytutkimuksella ja vuonna 2012 koko
valtakunnan vastausprosentti oli 61 %. Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen vastausprosentti
ylitti  valtakunnallisen keskiarvon vastausprosentin ollessa 68 prosenttia.  Tulokset
raportoidaan suhteellisina vaakapylvasdiagrammeina, jolloin jokainen pylvas kuvaa
vastausten prosenttijakaumaa eli sitéd kuinka moni vastagjista on ollut kyseessa olevaan
tyohyvinvoinnin tekijadn ndhden erittain tyytyméaon ta tyytyméton, neutraali taikka
tyytyvéinen tai erittain tyytyvainen.

Kerdtyt tiedot eivét kuvaa tutkittua kohdetta objektiivisesti vaan tiedot kuvaavat henkil 6ston
javastagjien mielipidetta ja tunnetta kysyttyyn asiaan tai kohteeseen.
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"Aineiston tutkimuskayttoad ja sen yleista luotettavuutta silméall& pitéen on tiedettava, miten ja
milloin aineisto on kerétty ja kuinka hyvin aineisto edustaa kyselytutkimuksen kohdejoukkoa

eli poliisihallinnon henkil 6stéa." (Huotari & Vuorensyrja 2011, 40.)

Henkilstdbarometri toimii tutkimus-, opetus- ja kehittamisvéineend, jonka avulla voidaan
tutkia mm. yksikéiden toimintaa kuvaavien indikaattoreiden keskindisia yhteyksia seka
tunnistaa hyvia ja huonoja k&ytantgja. Tuloksia hybtdynnetéén myos tyoterveyshuollon
paveluiden, tydsuojelutoiminnan, johtamisen ja tyky-toiminnan suunnittelussa ja
kehittémisessa.

HenkilostObarometrin  tuloksien kaytté on akanut vakiintua ja muuttua osaksi
poliishalinnon johtamis- ja kehittdmiskaytantjd. Barometrin tuloksia on kasitelty
tyoyhteisdissd selvasti aiempaa enemman ja aempaa useampi vastagia pitéa
henkil6stobarometrin tyyppisid kyselyja tarkeind Myos ailempaa useampi vastagja pitda
henkil 0stobarometria hyddyllisena tytkaluna tyodyhteistjen kehittdmisessi ja kokee, ettd

barometrikyselylla on ollut melko tai erittdin paljon vaikutusta.

Seka henkilostbbarometrin ettéa tyoterveyslaitoksen kyselyn osalta voidaan todeta, etté
tutkimusaineisto oli jo valmiina ja tutkielman tekijan rooliks jéi ratkaistavaksi mitké osiot
otetaan tutkimukseen mukaan. Olen valinnut mukaan ne osiot, jotka mielestani parhaiten

kuvaavat tutkimuksen viitekehykseen mukautuen tyohyvinvoinnin tilaa.

Tutkimuksen luottavuuden kannalta molemmissa kaytetyistéa tutkimuksista vastausprosentit
ovat hyvdla tasolla ja vastagiien maara riittéava Niiltd osin luottavuuden arvioinnissa ei
mielesténi ole ongelmia. Kokonaisuutena pidan tutkielmaani luotettavana. Tutkielmassani
olen tarkastellut tyohyvinvointia seké teorian etta tutkimusten kautta ja siten saanut arvioitua
ty6hyvinvoinnin tilaa. Tamé& on lisékss mahdollistanut kehittdmisehdotuksien tekemisen.
Luotettavuutta heikentdd ainoastaan tutkimuksen toistettavuuden mahdollistuminen. Koska
kyselymateriaalin saatavuus on varmuudella saatavissa vain poliisiorganisaatioon kuuluvalle,
on tutkielman toistettavuus tavallaan rgjattu. Mielesténi se e kuitenkaan ole este sille, etteikd

tutkielmaani tal sen tuloksia voitais pitéé luotettavina.
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2.4 Aikaisemmat tutkimukset

Hyvinvointia yleensa ja myds tyohyvinvointia on tutkittu paljon eri tieteenaloilla, tyéaloillaja
tyoyhteisoissd. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksella ja tyoterveydaitoksella on varmasti
merkittdvimpia tutkimuksen suorittgjia ja tyohyvinvoinnin kehittgjia Olen tassi
tutkimuksessani  kayttéanyt my0s heidan tuottamaa materiaaliaan |&hdeaineistona. Myds
poliishallinnossa on tehty tutkielmia tyohyvinvoinnista ja keskitynkin tassd osiossa
nimenomaan nahin poliisihalintoa koskeviin aiempiin tutkielmiin. Téhan tutkimukseen
verrattuna yhta spesifistisesti el aiheesta ole tehty tutkimuksia, mutta samasta aihepiirista,
vaikkakin eri ndkokulmasta, on tehty tutkielmia. Esittelen naisté lyhyesti neljg, jotka liittyvét
laheisesti tdhdn omaan tutkielmaani ja jotka saattavat téydentdd poliisihallinnon

tyohyvinvoinnin tilasta saatavaa kokonai skuvaa.

Voimaannuttava johtaminen tyotyytyvaisyyden ja tyokyvyn edistdjané poliisilaitoksissa

Tassd 9.12.2011 tarkastetussa vaitoskirjassa Heikki Eronen tarkastelee voimaannuttavan
johtamistavan vaikutusta ty6tyytyvéisyyden ja tyokyvyn edistdmiseen poliisilaitoksissa. Sen
aineistona kaytetaan valtakunnallisesti poliisilaitoksissa toteutettuja henkil 6stébarometreja ja
sind arvioidaan voimaannuttavan johtamisen kayttod poliisilaitoksissa ja millasia
vaikutuksia silla on eri kokoluokan poliisilaitoksissa.

Véitoskirjassaan Eronen tuo esiin, miten poliisiorganisaatioissa viime vuosina tapahtunut
kehitys edellyttéa kriittista tarkastelua johtamis- ja esimiestython. Voimakkaassa
murroksessa oleva poliisihallinto tarvitsee uusia johtamisjarjestelmia ja niiden yhdistamista
jo olemassa oleviin jarjestelmiin, silla organisaation muutospaineet kohdistuvat erityisesti
henkil6sto6n ja heidan jaksamiseensa mm. eldkeidn nostamisen ja supistuvien resurssien

kautta.

Erosen mukaan tulokset osoittavat selkedsti, ettd johtamis- ja esmiesty0ssa kaytettavat
voimaannuttamiseen liittyvét toiminnot edistdvat merkittévasti  tyohyvinvointia.  Niin
pienissd, keskisuurissa kuin suurissakin poliisilaitoksissa ldhiesimiesten ja padlikdiden
toiminnan tulee olla linjakasta, esimiesten tulee olla kiinnostuneita alaistensa ammatillisesta
kehittdmisestd ja lisdksi esimiesten tulee olla innostavia, kannustavia, rohkaisevia ja oma-

aoitteisuuteen kannustavia. Voimaannuttavalle johtamistavalle ominaista on hallitun
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vapauden jakaminen tyoyhteisossa: johtgjan ja léhiesimiehen tulee tietoisesti kiinnittéa
erityista huomiota tyOyhteisdn tyooloihin ja ammatillisen osaamisen kehittamiseen seka
huomioida yksilén omien kykyjen ohjautuminen haastavien tehtévien kautta organisaation

tarpei den mukaisesti.

Tutkimuksessa ja sen tuloksissa on kiistatta osoitettu, etté voimaannuttavasta johtamistavasta
on merkittéavasti hyotya tyoyhteison tyokyvyn ja tyotyytyvaisyyden parantamisessa.
Voimaannuttava johtamismalli antaa lyhyella téhtamella erinomaisen keinon tydssa
viihtymisen ja tyGtyytyvéaisyyden parantamiseen. Pitkdlla téhtéimella tama johtamismalli

antaa paremmin voivan jajaksavan henkildston.

Poaliisin hallintorakenneuudistus - Arviointitutkimus muutoksesta ja sen vaikutuksista.

Poliisin hallintorakenneuudistuksen vaikutuksista on liséksi varsin uutta tutkittua tietoa, kun
Kristiina Haraholman teos julkaistiin Poliisiammattikorkeakoulun julkaisuna 10.1.2012. Siind
arvioinnin kohteena on kaksivaiheisen poliisin hallintorakenneuudistuksen muutokset ja
vaikutukset poliisissa.  Poliisin  toiminnan muutoksia tarkastellaan viiden PORA -
uudistukselle asetetun tavoitteen kautta, jotka ovat asiakaspalvelun nékdkulma, tuottavuus- ja
tuloksellisuus nakokulma, johtamis- ja tulosohjausndkokulma, sidosryhmanakdkulma ja

henkil 6stonakokul ma.

Kirjan tiivistelmassa on mainittu, etté rakenneuudistus kohdistui ensisijaisesti hallinnollisiin
rakenteisiin. Palvel upisteiden maarda vahennettiin eniten Lansi-Suomen alueella, johon myos
oma tutkimukseni kohdistuu. Yleisend johtopaéttksenda Haraholma toteaa, ettda PORA -
uudistuksen asiakasvaikuttavuus oli neutraali. Lupapalveluihin kohdistuneet muutokset olivat
vahdisa muun kuin toiminnallisen tuottavuuden osalta, joka heikentyi merkittévasti.
Palvelukykya lupapalvelupisteissa rgjoittavat tiettyina paivina avoinna olo ja supistetut
aukiologjat.

Poliisihenkiloston tyokyky ja tydssd jaksaminen

Matti Vuorensyrja on tehnyt poliisin henkildstobarometrin kyselytutkimukseen perustuvan,
koetun tyokyvyn anayysin. Kyseinen tutkimus tarkastelee |8hinna poliisihenkilston
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tyoskentelevadn henkilstoon. Teoksen tarkoituksena on antaa perusldhtokohta aihealueen
tutkijoille, henkildston kehittgjille ja henkil ostjohtgjille. Tutkimuksen aineistona on kaytetty
poliisin henkil6stbbarometrin kyselytutkimusaineistoja vuosiita 2002, 2005, 2008 ja 2010,
padpainon ollessa 2010 tutkimustuloksissa. Tutkimuksen mukaan poliisihenkildston tyokyky
sdilyy kohtuullisen hyvéna uran loppuun saakka. Tyokykyarviot heikkenevét tasaisesti idn
myota ja tyokyvyn heikkeneminen on hieman nopeampaa kuin ty6ssa kayvélla vaestolla

keskimaarin.

Henkildston tydhyvinvointi, johtaminen ja or ganisaatioilmasto

Neljantend merkittavéna aikaisempana ja tuoreena tutkimuksena voidaan mainita Vesa
Huotarin ja Matti Vuorensyrjan toimittama kirja, jossa tarkastellaan henkil 6stbarometria

kehittamisen valineena

Poliisin  henkilostébarometri  on  toteutettu  koko  poliisihallinnon  kattavana
kyselytutkimuksena jo useana vuotena. Sen avulla on kartoitettu ja kuvattu keskeisia
tyohyvinvointia kuvaavia tekijoita ja niiden tilaa poliisihallinnossa. Henkildstébarometrin
ensisijainen tehtédva on ollut tukea ja suunnata tyohyvinvoinnin kehittdmistyota Sen
tarkeimmat kayttgat |0ytyvét Poliisihallituksesta ja poliisin eri yksikdista. Teos on laadittu
tukemaan téta tyota. Teoksesta [6ytyy tietoa tyOyhteison toimivuudesta, johtamisesta, tulos-
ja kehityskeskusteluista, ristiriidoista tydssa, tyotyytyvéisyydesta, koetusta stressistd, tydssa
uupumisesta ja barometrin hyodyntamisesta kehittamisvalineena.

2.5 Tutkimuksen tarkoitus ja eteneminen

Tutkielmassa tarkastelen sek& arvioin Etelé-Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallinnon
henkil6ston tyohyvinvointia sen nykytilan ja kehittamisen nékokulmasta. Tutkielman
tavoitteena on esittéd asioita ja selkkoja, joita kokonaisvaltaisessa tyGhyvinvoinnissa ja sen
toteuttamisessa tulisi ottaa huomioon. Tavoitteena on myds arvioida organisaatiota,
johtamista, tybyhteisog, tyotd ja tyotdtekevia yksilGitd seka tarvittaessa kyseenalaistaa
nykyistd toimintaa. Se voi edellyttéd kaytantdjen kriittista tarkastelua ja toivottavasti
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edesauttaa | 6ytémaan jotakin uutta ja nykyisyytta kehittéavia elementteja. (Toivonen 1999, 26-
28))

Nykytilan arvioinnilla pyrin selvittdéméan tédméanhetkiset ongelmakohdat tydhyvinvoinnin
kannalta ja mahdollisesti antamaan askelmerkkeja uusille johtajille, jotka joutuvat painimaan

asioiden parissa vuoden 2014 a oittavassa uudessa organi saati ossa.

Tama tutkimus muodostuu neljastéa osasta. Otsikkojen 1 ja 2 ala selvitetddn tutkimukseen
vaikuttaneita taustatekij6ita, madritelldan tutkimusongelmaa ja tutkimusmenetelmaa. Toinen
osa-alue otsikon 3 alla sisdltda teoreettisen perustan niista keskeisista késitteisté ja aiheista,
jotka liittyvét tutkimusongelman késittelyyn. Teoreettinen osa sisdtéa organisaatioon,
johtamiseen, tydyhteiston, tychon ja yksiloon kuuluvat osa-alueet. Seuraava osa sisdltéa
edellisten osa-alueiden tutkimustulokset ja niiden evaluoinnin ja linkittymisen Eteld
Pohjanmaan poliisilaitokseen. Osiossa kaydaén 18pi henkil6stébarometrista tutkimuksen
kannalta oleellinen aineisto ja tarkastellaan aineiston yhteyksida taman tutkimuksen
teorigpohjaan. Lisdks arvioidaan muita tyohyvinvoinnin kannata oleellisa aneistoja
aihealue kerrallaan. Viimeinen osio, otsikot 5 ja 6, sisdltédd yhteenvedon, tutkimuksen

luotettavuusarvion, johtopééttkset ja pohdinnan.

Olen aloittanut Tampereen yliopistossa turvallisuushallinnon opiskelut syksylla 2011. Jo
opintojen alkuvaiheessa aloin miettiméan ja suunnittelemaan opinndytetyoni aihetta.
Vahitellen aihevalinta meni entista enemman siithen suuntaan, etté olisi hyva, jos tyo pystyisi
palvelemaan tydyhteisdani, itsedni johtamisen kehittamisessa ja mahdollisesti yksikon tai
linjan tulevia esimiehia edessa olevan muutoksen |dpiviemisessa ja uuden organisaation
kehittdmisessa. Suunnitteluvaiheessa pohdin toteutustapaa ja kartoitin  mahdollisuutta
henkilOstobarometrin  kdyttamisessd. Pohdin vaihtoehtona, ettéd useista jarjestetyista
barometreistd, ottaisin kayttdtn vuosina 2010 ja 2012 tehdyt henkil 6stdbarometritul okset.
Tassd menettelyssa kohtasin  kuitenkin ongelmia sen suhteen, ettd vuonna 2010 e
lupapalveluyksikkda ole kasitelty siten, ettd linjan tuloksia olisi vedetty erilleen muista
linjoista, joten yksildllista tietoa lupalinjan vastauksista el ollut tuosta barometrista saatavissa.
Suunnittelu eteni  sitten siihen suuntaan, etta pyysin - poliisiammattikorkeakoul ulta
tutkimuslupaa ja aineistoa kyseisten vuosien barometrituloksista. Sain seka tutkimusluvan
ettd aineiston, mutta sen kayttdminen el onnistunut. Tulosten analysoinnissa tarvitaan spss -
nimistd ohjelmaa. Ohjelma sindnsd on saatavissa Tampereen yliopiston kautta, mutta

ohjelman asentaminen e tietoturvasyista ollut mahdollista tyGnantajan omaisuutta olevaa
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kannettavaan tietokoneeseeni. Ainoa vaihtoehto olis tuolloin ollut, ettd olisin asentanut
ohjelman kotitietokoneeseeni. Tama vahtoehto puolestaan kumoutui sillg, ettd
tutkimuslupani ehdoissa tutkimusmateriaalia sai tallentaa ainoastaan poliisin palvelemiin,
joita @ ole mahdollista kéayttéa kotitietokoneestani. Naiden ongelmien jalkeen paadyin
kéyttamaan pelkastdan vuoden 2012 barometrituloksia, jotka poliisiammattikorkeakoulu on
tuottanut poliisilaitoksille ja jossa on eriteltynd lupapalvelulinjan tulokset muun

poliisilaitoksen tuloksista.

2.6 Tutkimusasetelman ja -kysymysten tasmentaminen seka
tutkimuksen rajaaminen

Tutkielman tarkoitus on kartoittaa, missa nykyisen Etelé&Pohjanmaan poliisilaitoksen
lupahallintoyksikon osatekijdssa on eniten kehitettdvéd nimenomaan ty6hyvinvoinnin
kannalta. Tutkielma on tarkoitus toteuttaa kdymalla |api tytterveyslaitoksen tuottaman
kyselyn ja henkilostobarometrin vastauksia seka tarkastelemalla niita lupahallinnon
tyontekij6iden nékokul masta.

Tutkimusongelmat rakentuvat seuraaviin kysymyksiin:
1) Millatydhyvinvoinnin osa-alueellaon eniten kehitettavaa?
2) Millaisillatoimenpiteillatyohyvinvointia voitaisiin kehittda ja parantaa?

Naiden kysymysten pohtiminen on tulevaisuuden kannata gankohtaista ja térkedd, koska
nykymuotoinen organisaatio on uusiutumassa ja tietoyhteyskunnan vaatimukset ovat tulossa
osaksi paivittaista viranomai stoimintaa mm. Lupa 2016 -hankkeen my6té, joka pitda sisdll&an
kattavan sdhkdisen asioinnin lupapaveluiden hoitamiseksi. Organisaation, johtamisen,

prosessien, tyOyhteison ja ty6tekijan on oltava valmiina uusiin haasteisiin.

"Tyolla ja tyopaikalla on sekd myonteisia ettd negatiivisia vaikutuksia yksilon terveyteen.
Terveytta edistettdessa voidaankin puhua tyohyvinvoinnista, joka kasitteena kattaa kaikki ne
tekijét, joilla on vaikutusta tyontekijan terveyteen ja ty6- ja toimintakykyyn. Tyontekijoiden
yhteydessa puhutaan t8ll6in  henkilOkohtaisista ominaisuuksista, terveydentilasta,
koulutuksesta, ammatillisesta osaamisesta ja motivaatiosta, oppimisvamiuksista ja

sosiadlisista taidoista. Tydoloihin liittyvina tekijéina huomioidaan fyysinen tydympéristo,
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tyOgjat, tybn organisointi, johtamisk&ytannét, tyoturvallisuus, tydssa oppiminen ja
kehittymisen mahdollisuudet seka rakenteelliset edellytykset tehda terveyden kannalta
myonteisia valintoja, kuten ruokailumahdollisuus tydaikana, ennaltaehkéisyd korostava

péihdeohjelma ja varhaisen tuen kaytannot." (Pietild toim. 2010, 167.)

Tutkielman punainen lanka koostuu tyohyvinvoinnin tekijoistd. N&iden tekijéiden
méadrittelemiseks ja rajaamiseks k&ytén Marja-Liisan Mankan laatimaa maaritelméd. Sen
mukaan tyohyvinvoinnin tekijoita ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja yksilo.
Nama otsikot jakaantuvat pienempiin osatekijoihin. Naista osatekijoista olen ottanut tdhan
tutkielmaan mukaan vahintéan yhden jokaiselta otsikkotasolta riippuen siitd, onko osatekija

|Gy dettavissa henkil Gbarometrista.

" ORGAMNISAATIO ™)
- tavoitteellisuus

' joustava rakenne
* jatkuva ke hittyminen

W v toimiva tydy mpéri sto A

JOHTAMINEN

-osallistava ja
kannustava johtaminen

TYOYHTEISO

avoin vuorovaikuius -
tydyhteisotaidot
sryhmén toimivu us-
pelisdannot

YK SILO
- peykologinen
pddoma
terveysja
yysinen kunto

s

T
* vaikuttamismahdollisuudet

* kannusteano: oppiminen

e

Manka 1999, 2011

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin tekijat. (Manka 1999, 2011.)
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2.7 Kasitteet

Tyobhyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen raportissa Hyvét kaytéannot ja malliratkaisut, tyohyvinvoinnille on
laadittu méaritelma: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyOyhteisot tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijét ja tybyhteisot kokevat tyonsa mielekkadks ja palkitsevaksi, ja heidan mielestéan
ty0 tukee heidan eldménhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos 2013.)

Marja-Liisa Manka on todennut tyohyvinvoinnin olevan organisaatiossa monen tekijén
summa. Siihen vaikuttavat organisaationpiirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tyon hallinnan

tunne seka viime kadessa myo6s tyontekijan ndkemys tydyhtei sostaan.

Johtaminen

Tyohyvinvoinnin ndktkulmasta johtaminen voidaan mééritella olevan sekd ihmisten etta
asioiden johtamista.  lhmisten johtamisella (leadership) tarkoitetaan alaisten
kuuntelemiskykyd, oikeudenmukaista kohtelua ja luottamuksen rakentamista. Suorituksen
johtaminen (management) tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seka palautteen
antamista tyosuorituksista. Kummallakin on voimakas vaikutus ihmisten tychyvinvointiin.

Tyo jatydyhteiso

Tietosanakirja Factan mukaan tyolla tarkoitetaan jonkin tehtévan suorittamiseen téhtéévaa
hankkimiseen. On ollut tapana puhua ruumiillisesta ja henkisesta ty6std, mutta tdma jako on
harhaanjohtava, koska kaikessa ihmisen tydssa ovat olennaisina edellytyksina alykkyys sekéa
kokemuksen opettamat seikat ja siihen liittyvd harjaantuneisuus. Tydssd vaikuttavat
moninaiset psyykkiset tekijét, joista vain osa on tietoisia. Tyon rasittavuuteen vaikuttavat
ruumiillinen ja henkinen ponnistus, kyllastyminen, liialinen pitkganteisyys sekéa
vieraantuminen. Parhaiten henkil6 viihtyy tydssd, jonka antama tulos e jaa suhteettoman
paljon alle vaatimusten, jajoka el ole liian helppoa eiké liian vaikeaa seka toisaalta tyydyttéa

seka yksilon psyykkisia toimintavirikkeita etta sosiaalisen ymparistén asettamia vaatimuksia.
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Tyon saattaminen yksilod joka suhteessa tyydyttavdks on vaikeata nykyaikaisessa
yhteiskunnassa, jossa koneellistuminen ja tyonjako ovat pitkalle kehittyneitéd. Daniel Pink on
tutkinut uuden sukupolven motivaatioon vaikuttavia tekijéitd ja nostaa esille kolme
merkittdvad asiaa: Tyon taytyy olla merkityksellistd, Tyodssa pitéd voida kehittya ja
tyontekijan pitéé saada paéttda siitd miten tyo tehdaén.

Marja-Liisa Mankan mukaan hyvaan tyohon sisaltyvét vaikuttamismahdol lisuudet omaa ty6ta
koskevaan tavoiteasetantaan ja pelisdantihin. Tyon sisdllon on oltava monipuolista ja siind
pitéa olla oppimismahdollisuuksia. Hyvasta tyosta syntyy tyonhallinnan tunne, joka vahentéa

stressig, sairastamisriskiaja motivaation puutetta.
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3. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Késitteiden méarittelyjen kautta on helppo huomata, ettd tydhyvinvointi koostuu monista eri
tekijoista Koska olen valinnut tutkimusta hahmottavaks linjaks Marja-Liisan Mankan
méaritelman, jonka mukaan tyohyvinvoinnin tekijoitd ovat organisaatio, johtaminen,
tydyhteiso, tyd jayksild, on hyva kasitella kokonai suuden ymmartamiseks jokainen osatekija
omana tekijand myOs teoreettisella tasolla. Jokaisella osatekijdlla on oma yksittéinen
vaikutuksensa tyohyvinvointiin ja samalla kokonaisvaikutus, koska jokainen osatekija

linkittyy toisiinsa.

3.1 Organisaatio

Tavoitteellisen organisaation tulee tuntea visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tahtotila
ja pddmaéra, johon organisaatiota halutaan vieda ja jossa halutaan olla usean vuoden
téhtayksella. Strategiat ovat puolestaan keinot ja valinnat, joilla toimintaa ohjataan kohti
visiota. Jokaisen tyOyhteison jasenen tulee olla tietoinen sekd organisaation visiosta etta
strategiasta, jotta jokainen pystyy miettimaan milla tavoin hén omalla toiminnallaan pystyy
vaikuttamaan tavoitteiden toteutumiseen. Organisaation arvot kertovat sen, mité tyonteossa

pidetéaan tarkeana.

Joustava rakenne tarkoittaa tapaa, jolla ty6ta tehddan. Jokaisen tulee saada tietoa omien
padtostensid pohjaks ja tueksi. Hyvinvoiva organisaatio on purkanut turhat hierarkkiset

rakenteensa, ja ndin mahdollistanut reagointikykynsa muutoksiin.

Osaamisen kehittaminen tekee tyOyhteisdsta ja organisaatiosta oppivan. Jotta tdma
saavutetaan, on organisaation tunnistettava osaamisen ydin ja tietdd tulevaisuudenkin

vaatimukset. Osaaminen on organisaation tarkein kilpailutekija.

TyO6ympéristolla on vaikutuksia myds tydhyvinvointiin, joten organisaation on varmistettava,

etta tyossa tarvittavat apuvalineet, toimitilat ja turvallisuus ovat kunnossa. (Manka 2006, 17.)
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3.1.1 Organisaatiorakenteet

Organisaation viis perusosaa

Mintzbergin (Mintzberg 1990, 9 - 17.) mukaan organisaatiosta voidaan erotella sen viis
perusosaa, jotka ovat operatiivinen ydin, keskilinja, strateginen huippu, teknostruktuuri ja
tukihenkil 6sto.

Strateginen
huippu

Tuki-
henkilbstd

Tekno-
struktuuri

-k Operatiivinen ydin

Kuvio 3. Organisaation viisi perusosaa. (Mintzberg 1990.)

Operatiivinen ydin l6ytyy organisaation pohjalta. Sen muodostavat ihmiset, jotka tekevéat
operatiivisen perustyon. He huolehtivat poliisilaitoksen palveluiden tuottamisesta.
Poliisilaitoksessa téma tarkoittaa halytyspartio- ja tutkintatytd tekevid poliisimiehia ja
lupapalvelutyota tekevia poliisimiehia ja siviilihenkiléita. Poliisilaitoksen organisaation
tuottavan selkdrangan muodostavat nelja auetta, joiden tyontekijat tekevat kaytdnnossa
poliisilaitoksen tuloksen. Nam& nelja aluetta ovat entiset kihlakunnan alueet; Seingjoki,
Lapua, Kauhgoki ja Alavus, jotka siis hallintorakenneuudistuksen jdlkeen muodostivat

yhtenéi sen Etel & Pohjanmaan poliisilaitoksen.

Poliisilaitoksen keskilinjan muodostaa laitoksen poliisipadllysto. Keskilinjan tunnusmerkkind
on, etta se on valtahierarkian toimeenpanevan ytimen ja strategisen huipun vailla. Padllysto
johtaa operatiivista ydintd aipddllyston kautta. Strategisen huipun poliisilaitoksessa
muodostavat poliisipdallikko ja apulaispoliisipdallikot.
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Tyo6n ja organi saation monimutkai stuessa organi saatioon tarvitaan henkil 6ita, jotka vastaavat
tyon standardoinnista ja kehittdmisesta. Nama suunnittelijat muodostavat organisaation
esikunnan, jota kutsutaan teknostruktuuriksi. Poliisilaitostasolla tdméa tarkoittaa paéllekkéista
roolia silta osin, etta padllystd e voi vélttya tekemastd myos organisaation kehitystyota.
K ehitystydhon osallistuu my6s strateginen huippul.

Esikunnassa tyoskentelevat henkil 6t keskittyvét sopeuttamiseen, organisaation muuttamiseen
ympariston  vaatimuksia vastaavaksi, valvontaan, organisaation toimintamallien
vakiinnuttamiseen ja standardointiin. He elvét yleensa osallistu operatiiviseen tyohon. Heidan
tehtavandan on suunnitella operatiivista ty6td, muuttaa sité tai kouluttaa sité tekevia ihmisia
Teknostruktuurin - henkilosto tarvitsee tytssédn analyyttisia tekniikoita toisten tyon
tehostamiseen. Poliisilaitoksessa teknostruktuuriin kuuluvia henkil 6ita tydskentelee laitoksen
hallinto- ja esikunta- sek& analyysitoiminnoissa Esikunnan tehtéviin kuuluvat myds
tukihenkil6ston tehtavét. Heidan tehtéviinsa kuuluvat mm. talouteen ja hallintoon liittyvét
tehtéavat. Kun poliisilaitoksen tyontulos tehdddn operatiivisessa ytimessd, on térkeda, etta
muut organisaation osat ovat parhaalla mahdollisella tavalla tukemassa tuloksen syntymista.
(Mintzberg 1990, 15 - 17.)

Syventyminen neljaan or ganisaatiotyyppiin

Mintzbergin (Mintzberg 1990, 153.) esittdmé organisaatiotypologiat ovat teoreettisa
organisaatiotyyppien arikuvauksia. Hanen mukaansa esitettyja tyyppeja on tuskin missaan
aivan puhtaan tyyppisig, ja miltei kaikissa organisaatioissa on tunnistettavissa yks tai

useampi paatyyppi.

Yksinkertainen rakenne

Yksinkertaisen rakenteen térkein koordinointimenetelma on suora ohjaus. Organisaation
keskeisin 0sa on sen strateginen huippu. Y leensd organisaatio on pieni, nuori, yksinkertainen,
dynaaminen ympéaristd ja ylimmalla johtgala voimakas vallanhalu. Y ksinkertaisessa
rakenteessa e yleensa ole suurta teknostruktuuria. Siind on vahan tukihenkil6g, koska se
minimoi riippuvuutensa esikuntiin ja asiantuntijoihin. Koordinaatio saavutetaan suoran

ohjauksen avulla. Valta on sis keskitetty johtgan kasiin eli strategiseen huippuun.
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Keskittdminen voi olla myds joustavaa, koska se mahdollistaa nopean reagoinnin. Reagointi
jaéasilloin johtajan vastuulle. (Mintzberg 1990, 155 - 156.)

Tarkein yksinkertaisen rakenteen edellytys on organisaation sopiva kehitysvaihe. Uusi
organisaatio omaksuu usein yksinkertaisen rakenteen riippumatta sen ympéristosta ja
teknisesta jarjestelmastd, koska silla el ole ollut aikaa kehittda hallintorakennettaan. Sen on
pakko turvautua ihmisten johtamiseen, jotta asiat saataisiin sujumaan. Voimme siis tehda sen
johtopddtoksen, ettd useimmat organisaatiot kayttavdt yksinkertaista rakennetta
kehitysvuosiensa aikana. (Mintzberg 1990, 157.)

Eréas muunnos yksinkertaisesta rakenteessa on kriisiorganisaatio. Se tulee esiin silloin, kun
organisaatio pakotetaan ulkoisen voiman vuoks keskittdmaan. Silloin ei ole merkitysta sillg,
mika on organisaation tavanomainen rakenne. Silloin tarvitaan yksinkertaista organisaatiota,
ettd voidaan reagoida nopeasti. Valta keskittyy ja byrokratia véhenee. Hyvin pitkédle
kehittyneet organisaatiot eivdt luovu kriisitilanteissakaan teknostruktuuristaan, eivatka
keskilinjastaan, mutta ne saattavat véliaikaisesti poistaa niiden pé&dtosvallan. (Mintzberg
1990, 157 - 158.)

Eras muunnos yksinkertaisesta rakenteesta on itsevaltainen organisaatio. Sen saa aikaan
johtajan henkilokohtaiset vallantarpeet. Johtga haalii itselleen valtaa ja véattda
kaavamaistamista, koska se rgjoittaa hanen ehdotonta pé&dtosvaltaansa. Samalla han
huomaamattaan tai tarkoituksella suunnittelee organisaatiolle yksinkertaisen rakenteen.
(Mintzberg 1990, 158.)

Yksinkertainen rakenne on rakennemuodoista riskialtein, koska se toimii yhden henkilon
terveyden ja oikkujen varassa. Terveysseikat voivat hetkessd poistaa organisaation

tarkeimman koordinointimekanismin. (Mintzberg 1990, 159.)

Tehtavétietoisuus on eras yksinkertaisen rakenteen tarkeimmista eduista. Monet ihmiset
haluavat tydskennella sellaisessa organisaatiossa, jossa tietdd mihin se on menossa. Toiset
taas kokevat yksinkertaisen rakenteen hyvin rgoittavaksi, koska yksi ihminen paattéa
kaikesta. (Mintzberg 1990, 160.)

Nykydan monet pitavdt yksinkertaista rakennetta sopimattomana yhteiskuntiin, jotka
nimittavét itseddn demokratioiksi. Siita huolimatta se on yleinen ja térked rakennemuoto ja
tulee pitdméaan paikkansa niin kauan kun uusia organisaatioita perustetaan. (Mintzberg 1990,
160.)
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Konebyrokratia

Konebyrokraattisen organisaation rakenne on rakennettu koneenomaiseksi, josta tyypillinen
esimerkki on liukuhihnatyd. Tarkeimpand koordinointimekanismina on tyon pitkélle
erikoistaminen ja standardoiminen. Operatiivinen ty6 on koneorgani saatioissa rutiininomaista
ja suurin osa tyosta yksinkertaista ja kertaavaa. Konebyrokratian hallintorakenne on pitkélle
kehittynyt ja rakenteen tavoitteena on eristdd operatiivinen ydin ulkoisilta héiridilta
Hallintorakenne on funktionaalinen, korkea ja kapea. Organisaation tehokkuus perustuu
suunnittelijoihin (teknostruktuuri), tehokkaisiin linjoihin ja toimintojen standardointiin seka
tukitoimintoihin. Teknostruktuuri onkin konebyrokraattisen organisaation tarkein osa, koska
suunnittelijoiden tehokkuus ratkaisee koko organisaation tehokkuuden. Mikéli he onnistuvat
suunnittelemaan tehokkaita systeemejd, organisaatio toimii tehokkaasti. Pitkdle viety
tyonsuunnittelu voi rajoittaa ensmmaéisen tason esimiehen ty6ta niin, ettd han e juuri
tosiasiassa toimi esimiehend. Tavallaan esikunnassa tyoskentelevét, esimiehisyytta vailla
olevat henkil6t rgjoittavat esimiehisyyttd vamistelemalla sééntdja ja maardyksia, jotka
kulkevat 18pi koko organisaation rakenteen. (Mintzberg 1990, 161 - 163.)

Tahan organisaatiotyyppiin kuuluu vavonnan pakkomielle. Sindldan rakenne ruokkii
ristiriitoja ja ndin tarvitaan valvontgérjestelmai. Tavoitteena el ole ongelmien ratkaisu, vaan
niiden kurissa pitaminen niin, etté ty6t voidaan tehda Konebyrokratiassa tyontekijoiden
harkintavalta on monesti vadhdinen eikd henkildiden yksildllisia tarpeita voida ottaa
huomioon. Esimiesten tehtavand on valvoa, ettd tehokkaat suunnitelmat muuttuvat
toiminnoiksi. Tehokkuus on henkil dstokustannusten minimoimista, jotta organisaatio selvida
tyosta vahilla kustannuksilla. Tydvoima on tdméan tyyppisissa organisaatioissa useasti
kouluttamatonta ja helposti vaihdettavissa. (Mintzberg 1990, 164 - 166.)

Organisaation strategiselle huipulle on keskittynyt paljon valtaa. Strategisella huipulla
keskitytaén organisaation hienosaétoon, el niinkaén ongelmanratkaisuun. Ylin johto keskittyy
pajon pitamdan organisaatiorakennetta koossa sen aiheuttamien ristiriitojen vuoks.
Organisaation strategia laaditaan sen huipulla, jossa ndkoala on lagja ja jonne valta on
keskitetty. Strategiaprosess on selvasti ylhddlta alaspdin suuntautuva prosessi, jossa
toimintasuunnittelulla on merkittdva osuus. Kaikki strategialle tarpeelliset tiedot 1&hetetéan
néenndisesti strategiseen huippuun, jossa ne muovataan yhtendaiseks strategiaksi. Ominaista
télle rakenteelle on suunnittelun ja toteutuksen jyrkka jako. Tavoitteena on, etta strateginen
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huippu laatii strategian, ja keskijohto ja operatiivinen ydin toteuttavat sen. (Mintzberg 1990,
166 - 167.)

Konebyrokratiaa esiintyy suurissa ja kypsissd organisaatioissa, joissa operatiivisen tyon
maara on niin suuri, etté se voidaan kaavoittaa ja standardisoida. Lisaksi kun organisaation
ikd on vanha, se on pystynyt vakiinnuttamaan norminsa. Tavoitteena on saada ty®
kaavamaiseks ja rutiiniluontoiseksi. Se onnistuu erityisesti ympéristbisss, jotka ovat
yksinkertaisia ja vakaita. Mutkikkaissa ja dynaamisissa ympéristissa se e onnistuisi.
(Mintzberg 1990, 168 - 169.)

Konebyrokratian yleinen piirre on ulkoinen valvonta. Mintzbergin mukaan mitéd enemman
organisaatiota valvotaan ulkoapain, sita keskitetympi ja kaavamaisempi sen rakenne on.
Organisaatiorakenteen byrokraattisuus selittyy silla, ettd se on tilivelvollinen yleisolle
toiminnastaan. Kalken mitd organisaatiossa tehdaan, taytyy nayttéd oikeudenmukaiselta.
Taman vuoks ndissi organisaatiossa laaditaan paljon séantdja. Ulkoisen valvonnan vaikutus
on niin vahva, ettd organisaatiot omaksuvat tdman rakenteen vaikka ne tosiasiassa
tarvitsisivat toisenlaisen organisaatiorakenteen. Liséks organisaatiot, joiden tarvitsee
varmistaa toimintansa turvallisuus joutuvat kaavamaistamaan menettel ytapansa pitkdlle, jotta
niitd noudatetaan tasmallisesti. Vaikka ndden organisaatioiden ympéaristdo nayttéa
dynaamiselta, tosiasiassa organisaation eteen tulevat tapahtumat ovat ennustettavissa, ne ovat
tapahtuneet samanlaisina useasti, joten toiminta on voitu ja pitényt kaavamaistaa.
Organisaation tavoitteena on toimintojen nopea, tehokas toteutus ennakoitavissa olevan
tapahtuman yhteydessa. (Mintzberg 1990, 171.)

Konebyrokratia on paras organisaatiomuoto massatuotantoon. Konemainen tehokkuus
perustuu nimensa mukaisesti konemaiseen toimintaan. Haasteena ja ongelmana on se etté
organisaatio koostuu ihmisistd, jotka eivét toimi koneen lailla, virheettémasti, tunteettomasti
ja gattelematta. Konebyrokratia synnyttéékin suuria inhimillisia ongelmia sen operatiivisessa
ytimessd. Kyseessd on sovittamaton ristiriita teknisen ja sosiaalisen jarjestelméan vélilla
(Mintzberg 1990, 173 - 179.)

Tulosyksikkoor ganisaatio

Tulosyksikkoorganisaation téarkein koordinointimekanismi on tuotosten standardointi ja
organisaation keskeisin osa on keskilinja. Organisaatio e muodosta yhtendista rakennetta
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strategisesta huipusta operatiiviseen ytimeen, vaan koostuu yksikdista tai osastoista, joista
Kullakin tulosyksikdlla on oma rakenteensa ja niilla on yhteinen keskushallinto.
Organisaation ylin johto on pieni ja kevyt konsernijohto, jonka tehtéavana on hallinnoida
itsendisesti toimivia tulosyksikditd. Konsernijohdon tehtédvand on piiskata ja rahoittaa seké
seurata itsendisia yksikoitd. Koordinointimekanismi on tuotosten standardointi, ja tarkein

suunnitteluparametri on suoritusvalvontajarjestelma. (Mintzberg 1990,209 - 212.)

Organisaation tehokkuus ja menestys |0ytyvat tulosyksikéiden johdosta ja heidan
patevyydestdan, koska nama pitavdt huolen sitd, etta tuotekehittely tapahtuu kunkin
tulosyksikon sisdlla. Lisaks suurin osa péédtosvallasta on delegoitu heille. Jos organisaation
tehokkuus ja menestys on seurausta yksikdiden johdosta, yksikon mahdollinen tehottomuus
ja heikkous on seurausta naistda muutamasta henkilGstéd. Tehottomuuden valttaminen
edellyttéa onnistunutta henkilorekrytointia. Tulosyksikkoorganisaation tyyppiesimerkkeja
l6ytyy esimerkiks julkiselta sektorilta, jossa monia toimintoja on tulosyksikoitetty.
(Mintzberg 1990, 210 - 212.)

Keskugohdon ja tulosyksikkojen vdilla on selked tehtévgako. Naiden valinen viestinta on
rgjoitettua ja enimmakseen muodollista. Viestinta on pagsdantbisesti sité, ettd keskusjohto
antaa tulosyksikolle suoritusnormit ja tulosyksikké valittéa suoritustulokset keskusjohtoon.
Keskusiohdon toiminnassa on tarkedd, etta se antaa tulosyksikéille riittdvan autonomian
toimintojen johtamisessa. Jos keskusjohto sekaantuu liikaa tulosyksikdiden toimintaan, se
vesittda tulosyksikkorakenteen idean ja tarkoituksen. Vastuuyksikéille annetaan valtaa ja
vastuuta hoitaa omat asiansa. Ne valvovat toimintaansa ja paattéavéat strategioista omilla
toiminta-alueillaan. Tulosyksikkdorganisaation keskusohdon tehtaviin  kuuluu vastata
strategisesta ohjauksesta. Se padéttda yksikdiden perustamisesta ja sulkemisesta. Lisdks se
madrittéd koko organisaation strategian. Toiseks keskugohto kohdentaa taloudelliset
voimavarat. Keskugohto osoittaa tulosyksikoéille heidén kayttdonsa kuuluvat voimavarat.
Kolmas keskusiohdon valtaoikeus on suoritusvalvontgjarjestelméan suunnitteleminen.
Suoritusvalvontgjdrjestelmén keskusgohto suunnittelee oman teknostruktuurinsa avulla
Jarjestelmén avulla méaritelldan suorituksen mittauksesta ja raportointijaksoista. Lisdks
madritetédn suunnitelmien ja budjettien suuntaviivat sekéa johdon tietojérjestelmd, jonka
avulla keskugjohto saa tietoonsa suoritustulokset. Keskusjohto kayttda kahta jarjestelmaa:
Tavoitteiden asettaminen raportointijaksoille ja toiseks keskusjohto tutkii johdon
tietojdrjestelman antamat  tulokset.  Suoritusvalvontgjdrjestelma perustuu  yleensa
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kvantitatiiviseen eli numeraaliseen menneisyydesta koottuun tietoon, joka e véattamatta
tunnista kaikkia térkeitd merkkeja mahdollisista ongelmista, haasteista ja mahdollisuuksista.
Suoritusvalvontgjdrjestelman  lisdks  keskusjiohto  valvoo  yksikkdjen  suorituksia
henkil6kohtaisella tasolla ja siina tapahtuu jossakin méérin suoraa ohjausta. Suoraa ohjausta
tehdddn vierailuilla yksikoihin ja tulos- ja kehityskeskusteluilla. Huomattavaa on, etta
liiallinen méaréa suoraa ohjausta tekee tyhjaksi tulosyksikkdmuodon tarkoituksen. (Mintzberg
1990, 215 - 218.)

Keskugiohdon tehtaviin kuuluu nimittda ja vaihtaa yksikon johtajat. Se on keskeinen
valtaoikeus.  Tulosyksikkdmuodon  onnistuminen  riippuukin ~ merkittavasti  tasta
valtaoikeudesta. Kyse on oikeista henkildvalinnoista, jotta pystytéén johtamaan naennéi sesti
autonomista toimintaa tehokkaasti ja kuitenkin organisaation kokonaistavoitteiden
mukaisesti. Viimeisend valta-alueena keskugohto tarjoaa tulosyksikéille tiettyja yhteisia
tukipalveluja. (Mintzberg 1990, 218.)

Tulosyksikkorakenteen keskeinen tilannetekija on markkinoiden monijakoisuus. Jos
organisaatiolla on vain yhdet, yhtendiset markkinat, se e yksinkertaisesti voi jakautua
autonomisiksi yksikoiksi. Monijakoisuuden aiheuttgjina voivat olla tuotteet ja palvelut seka
asiakkaat ja aue. Teoriassa kukin néistd voi aheuttaa tulosyksikkGjaon syntymisen.
Tilannetekijoista tekninen tukijarjestelma pitdd voida tehokkaasti jakaa lohkoiksi, yksi
kutakin yksikkéa varten. Tulosyksikkoorganisaatio toimii parhaiten kohtuullisen vakaissa ja
selkeissa ympéristoissg, itse asiassa samantyyppisissa ympéristdissa kuin konebyrokratiat
toimivat. Talaisissa ympéristoissa tulosyksikoistd muotoutuu konebyrokraattisia yksikoita.
Mutkikkaissa ja dynaamisissa ympéaristissg, joissa tuloksa e voida mitata
suoritusvalvonnan avulla, tulosyksikdista tulee yleensa sekamuotoisia. (Mintzberg 1990, 219
-223)

Ammattilaisbyrokratia

Neljas organisaatiotyyppi, joka poliisilaitoksessa toimii, on ammattilaisbyrokratia.
Ammattilaisorganisaatiossa térkein koordinointimekanismi on taitojen standardointi ja
organisaation keskeisin osa on operatiivinen ydin. Organisaatiomallissa toiminnalliseen
ytimeen annetaan lisd4 harkintavaltaa. Tahan organisaatiotyyppiin sirrytdan, kun

konebyrokratiassa e enda riittavasti pystyta kaavamaistamaan toimintaa ja suunnittelijoille
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tulee yha suurempia ongel mia toiminnan suunnittelun ja ohjaamisen kanssa. Tyon suunnittelu
el enda tuota riittavaa tulosta, vaan henkil 6ston osaamisesta tehdéan tehokkuuden 18hde. Syy
tyonsuunnittelun tuottamattomuuteen on tydssa tarvittavien tietojen ja taitojen mutkikkuus.
(Mintzberg 1990, 185.)

Ammattilaisbyrokratiassa taitojen standardoinnin keskeiset apuvdlineet ovat koulutus ja
indoktrinointi eli organisaation jdsenen sosiaalistaminen. Taitojen ja tietojen mutkikkuus
edellyttéd varsin pitkda peruskoulutusta ja sen liséks jatkuvaa tydpaikkakoulutusta.
Koulutuksen tavoitteena on niiden normien omaksuminen, jotka palvelevat asiakasta ja
koordinoivat ammatillista ty6ta. Tyopaikkakoulutuksessa muodollisia tietoja sovelletaan ja
taitoja hiotaan ammattilaisten tiukassa ohjauksessa. Tyopaikalla saatava koulutus taydentda
prosessin, joka akoi peruskoulutuksen aikana. Malliin kuuluu, etté kun peruskoulutusvaihe ja
sosiaalistamisen vaihe on ohitse, ammatillinen yhteisd kuulustelee harjoittelijaa saadakseen
selville ammatin edellyttamét tiedot, taidot ja normit. Tutkinnolla selvitetéén vain
perusedellytykset tietylla hetkelld. Taman jalkeen koulutus jatkuu koko tyduran. (Mintzberg
1990, 185 - 189.)

Ammattilaisbyrokratian térkein koordinointimekanismi, joka mahdollistaa samanaikaisesti
standardoinnin  ja hagjautuksen, on taitojen standardointi. Kaken perustana ovat
ammattitaitoisen henkiloston taidot ja tiedot. Ammattilaisbyrokratiassa tyoskentelee
operatiivisessa ytimessa asiantuntijoita — ammattilaisia, joille annetaan huomattavasti valtaa
omassa tyosséan. Ty6 on hyvin erikoistunutta horisontaalisessa suunnassa, mutta
monipuolista vertikaalisessa suunnassa. Se tarkoittaa, ettéd ammattilainen tydskentelee varsin
itsendisesti suhteessa kollegoihinsa, mutta tiiviissa yhteydessa palvelemiinsa asiakkaisiinsa.
(Mintzberg 1990, 185 - 186.)

Ammattilaisbyrokratiassa ja konebyrokratiassa kummassakin koordinointi toteutetaan
suunnittelun ja standardoinnin avulla, jotka maaradvéat ennakolta, mita tulee tehda. Merkittava
ero naden vdillaA on standardoinnin |d&hde. Konebyrokratia luo omat norminsa
teknostruktuurissaan, kun ammattilaisbyrokratian normit tulevat suuremmaks osaksi sen
oman rakenteen ulkopuolelta. Ne tulevat pddosaks muista ammatillisissa byrokratioissa
toimivilta kollegoilta. Naméa yhteisot laativat yleiset normit ja huolehtivat siita, etta niita
opetetaan oppilaitoksissa ja etta niitd kaytetddn kaikissa byrokratioissa, joissa ammattikunta
on edustettuna. Merkittdva ero kone- ja ammattilaisbyrokratiassa on auktoriteettiasemassa.

Konebyrokratiassa sen luonne on hierarkkista, kun taas ammattilai sbyrokratiassa arvostetaan
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ammatillista, asiantuntemuksen tuomaa valtaa. Johtop&dtds on, efta jatkossa tarvitaan
ammatillisiajohtajia. (Mintzberg 1990, 187 - 189.)

Ammatillisen tyon tuotoksa e ole helppo mitata, mika vaikeuttaa standardointia.
Standardoinnin vaikeuden vuoksi, ammattilaisbyrokratiat eivdt voi lagjasti turvautua
ammatillisen tyon kaavamaistamiseen tai jarjestelmiin, joilla sitd suunnitellaan ja
koordinoidaan. Koordinointimekanismeista suora ohjaus ja keskindinen sopeutuminen eivat
ole toimivia menetelmig, koska ne hairitsevat ammattilaisen |&heisid yhteyksia asiakkaisiinsa.
Yhteydet perustuvat ammatilliseen autonomiaan, joka tarkoittaa vapautta esimiehen
maarayksista etté tyokavereiden ohjauksesta. (Mintzberg 1990, 202.)

Ammattilaisbyrokratian operatiivisen ytimen toiminnassa oleellista on lokerointiprosessi.
Lokerointiprosessissa on ensmmaiseks tarkedd, ettd analysoidaan mistd on kyse.
Analysoinnin tehtdvand on Kkategorioida e€li luokittaa asiakkaan tarve joksikin
vakiotilanteeksi, joka osoittaa mita standardisoitua menetelmaa tulisi kyseisessa tilanteessa
kéyttéd. Anaysoinnin  jalkeen kaytetddn valittua standardoitua  menetelmaa.
Lokerointiprosessilla ammattilaisbyrokratia pystyy eriyttamadan erilaiset operatiiviset
tehtavansa ja jakamaan ne yksittdisille, suhteellisen itsendisille ammattilaisille. Tama
mahdollistaa tyontekijélle tydnkoordinoinnin sijasta keskittymisen kykyjensa kehittamiseen.
Edellytyksen& on varsin suuri tyontekijan toimintavapaus tydssaan. Ammattilaisbyrokratia ei
luo sindlldan uusia luovia menetelmid, vaan toteuttaa valmista ns. tyokalulaatikkoa, josta se

valitsee kuhunkin tilanteeseen sopivan valineen. (Mintzberg 1990, 188 - 205.)

Ammatillinen osaaminen on yksilon puurtamista ja yksilon osaamista ja téssa tydssaan han
kéyttéd erilaisia tukipalveluita hyddykseen pystydkseen suoriutumaan  tyostaan.
Ammattilaisorganisaatiossa operatiivisen ytimen liséksi térked organisaatiorakenne on
tukitoiminnot, joilla tuetaan ammatillisten toimijoiden osaamista. Ne ovat suuressa maarin
keskittyneet operatiivisen ytimen palvelukseen. Niiden tehtdvéna on tukea operatiivista
ydinta niin paljon kuin mahdollista, auttaa heita ja panna muut tekemaan kaikki rutiinityot,
jotka voidaan kaavamaistaa. (Mintzberg 1990, 190 - 191.)

Ammattilaisbyrokratian operatiiviset yksikot voivat olla hyvin suuria, koska operatiivisen
tyon tekijat eivéat tarvitse paljon suoraa ohjausta eivétka keskindista sopeutumista.
Organisaation keskilinja on kapea — esimiehid e tarvita monta. Ammattilaisbyrokratiassa
operatiiviseen tyohon liittyva valta on rakenteen pohjalla, operatiivisen ytimen
ammattilaisilla. (Mintzberg 1990, 190.)
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Tehokkuuden edellytyksend on osaavien ihmisten lisdksi organisaation rakenne, joka
mahdollistaa oikean tydn |8ytéavan oikean osaamisen mahdollisimman nopeasti. Tehokkuutta
etsitddn osaamisen hyodyntamisesta siten, etté organisaatiolla on toimivat tavat siirtéa tyota
selaisille ihmisille, joilla on pahaat  edelytykset  dita  selviytymiseen.
Ammattilaisbyrokratian hallintorakenne on hyvin demokraattinen rakenne, ainakin
operatiivisen ytimen tasolla. He valvovat itse tyotéén ja vavovat hehin vakuttavia
hallinnollisia paétoksia, kuten kollegojen palkkaamista, heidan ylentamistéén seka resurssien
jakoa. Padtosten valvonta edellyttéd organisaation keskilinjan valvontaa, jonka ammattilaiset
toteuttavat varmistamalla, ettd he ovat miehitténeet keskilinjan "omilla miehill&an”.
Kuvaavaa rakenteelle on, ettéd tybryhmia ja erityisesti pysyvia toimikuntia on runsaasti.
(Mintzberg 1990, 191 - 201.)

Ammattilaisbyrokratiassa esiintyy usein kaks rinnakkaista hallintohierarkiaa, toinen
demokraattinen alhaalta ylospdin suuntautuva ammattilaisille ja toinen konebyrokraattinen
ylhdadlta alas suuntautuva, joka kohdistuu tukihenkildstéon. Konebyrokratiaan verrattuna
ammattilaisbyrokratian keskugohdon ammattihenkildlla e ole niin merkittavasti valtaa.
Valan voi tehda tyhjdkss ammattilaisten kollektiivi. Strategian k&site menettda
ammattilaisbyrokratiassa suuren osan merkityksestddn, koska ammattilaiset ovat pitkéle
autonomisia. (Mintzberg 1990, 193 - 196.)

Ammattilaisbyrokratia on ammattitaitoisten tyontekijoiden, ammattilaisten hallussa, he
kéyttavét vaikeasti opittavia, mutta selkeasti méariteltyja menetelmid. Toimintaympéristd on
seka mutkikas ettd vakaa, siis kyllin mutkikas, jotta sen kayttdmét tydmenetelmét voidaan
oppia vain lagjojen ja muodollisien koulutusohjelmien kautta, mutta kyllin vakaa, jotta ndma

taidot voidaan hyvin méaritell§, ts. standardisoida. (Mintzberg 1990, 201.)

Ammattilaisorganisaatiossa on jossain maarin sdilynyt koneorganisaation jaykkyytta ja
byrokratiaa, mutta toisadlta organisaatio on melko kykeneva vastaamaan ympériston
muutoksiin ainakin niin kauan kuin osaamisen taso riittd4 vastaamaan asetettuihin haasteisiin.
Tyo tehdddn usein yksin ja vaikka ongelmat voivat olla asiantuntemusta vaativia, ne ovat
tayttéa hyvin nykyihmisen kaks térkeda tarvetta. Se on demokraattinen ja antaa tekijoilleen
lagjan autonomian. (Mintzberg 1990, 201 - 208.)



3.1.2 Organisaation visio

Organisaation tulevaisuutta pohdittaessa on suoritettava visiointia, suunniteltava strategioita
ja luotava skenaarioita. Skenaarioilla voidaan etsia vaihtoehtoisia tulevaisuuksia ja nain
parantaa organisaation valmistautumista tulevaan. Visio puolestaan on haluttu tahtotila, joka
onnistuessaan selkiyttdd suuntaa, kannustaa ihmisia tavoitteiden suuntaan ja auttaa
koordinointia muutoksessa. Tehokas visio on Kkuviteltavissa oleva ja haluttava. Se vetoaa
tyontekijoiden, asiakkaiden ja yhteistytkumppaneiden pitkan aikavélin tavoitteisiin. Hyva
visio on toteutettavissa oleva ja selked, josta on helppo viestia Jotta visio saavuttais
merkityksen, on koko organisaation ymmarrettdvd haluttu tahtotila. Y mmartamisen
varmistamiseksi kannattaa visiota kuvata viestinndssa normaalin viestinnan keinojen liséksi
kuvina, symboleina, kielikuvina ja vertauksina. Vision tulee yhdistéd henkildstd
tavoittelemaan yhteistad tavoitetta. Organisaatiot, jotka kouluttavat tyontekijoitéén, luovat
yhteenkuuluvuuden tunnetta yhteisil|a koulutusohjelmilla, perehdyttamisell& ja onnistumisten
palkitsemisilla, osaavat kaéntéé visionsa toiminnaksi. (Manka 2006, 78 - 79.)

lhmisia el voi méaréta visioimaan tai toteuttamaan toisten ihmisten visioita siten, etté siitéa
muodostuisi kaikkien yhteinen visio. Koska visio lahtee ihmisesté itsestééan, on pikemminkin
luotava puitteet ja olosuhteet visioinnin tueksi. Vision johtamisessa tarvitaan johtgjan omaa
nakemystd, sen havainnollistamista seka kykya kuunnella muiden halua ja yrittda sitten ohjata
kulkua tavoitteen suuntaan. On térkedd saada kosketus aitoon, rehelliseen ja
eldmanmyonteiseen seka eettisesti perusteltuun visioon,, jotta tila, jossa haluttaisiin olla,
pystytéén saavuttamaan ja visiosta muodostuisi kaikkien yhteinen visio. (Heiske 2005, 190 -
191.)

3.2 Johtaminen

"Hyvéan esimiestoimintaan kuuluu kaks ulottuvuutta. IThmisten johtaminen, leadership,
sisdltéd aaisten kuuntelemisen, oikeudenmukaisen kohtelun ja luottamuksen rakentamisen.
Suorituksen johtaminen puolestaan edustaa ns. management-ulottuvuutta eli tavoitteiden
asettamista, ohjaamista ja neuvontaa sekd paautteen antamista tydsuorituksista.
Kumpaisellakin ulottuvuudella on todettu olevan varsin voimakkaita vaikutuksia ihmisten

suorituksiin ja hyvinvointiin." (Manka 2006, 18.)
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3.2.1 Katsaus eradisiin johtamisen klassikoihin

Téassa katsauksessa nostan esiin kolme keskeisintd koulukuntaa. Tarkastelun kautta tulevat
esiin keskeisimmaét kysymykset johtamiseen liittyen. Nama koulukunnat ovat tieteellisen
liikkeenjohdon koulukunta, admistratiivinen koulukunta ja ihmissuhteiden koulukunta.

Tieteellisen liikkeenjohdon koulukunta

Tieteellisen liikkeenjohdon koulukunta F. Taylorin johdolla vaikutti 1800 -luvun lopulta
1900 -luvun alkuvuosikymmeniin. Taylorin keskeisena kiinnostuksena oli tyon tehokkuus,
johon hénen tyonsa pddosin keskittyy, mutta tdman lisdksi han kuitenkin kasitteli myos

organisaation rakennetta ja prosesseja. Niista Taylor on koonnut nelja paéasiaa.

Ensiksikin Taylorin mukaan jokaista tyOtehtavan suorittamista varten on yks paras
vaihtoehto. Taylorin mukaan parhaat tydolosuhteet voidaan todentaa esimerkiks tieteellisilla

kokeilla.

Toiseksi organisaatioon kuuluva henkilostd pitdisi valita tietegllisin perustein. Taman
tarkoituksena olisi |0ytda jokaiselle sopiva tyd, jonka han parhaiten taitaa ja jolla
kokonaisuuden kannalta paéstéa parhaaseen tulokseen. Tieteellinen koe voitaisiin jarjestéa
vaikkapa siten, etta jokainen tyontekija laitettaisiin suorittamaan tehtdvad, joka parhaiten

vastaa hanen taitojaan ja néin |0ydettéisiin jokaiselle paikalle sopiva tekija.

Kolmas pédasia on, etta tyontekijdille pitdisi maksaa jokaisen suorituksen perusteella, eika
tuntipalkkaa pitéis kayttda. Taman gjatuksen ideana e ole se, etta tekijoiden yksilollisissa
suorituksissa olis eroja, vaan se, etta taloudelliset tarpeet ovat tarkein tekija ihmisten

motivoinnissa.

Neljanneks paddasiaksi Taylor nostaa sen, etta tyOvoima pitdisi jakaa niin, ettd johtajat
suunnittelevat tyotehtavat ja tyontekijat seuraavat suunnitelmaa. Jokaista tyotehtévan osaa
valvoo erillinen toiminnallinen esimies. Yks tyontekija saa siten kaskyja yhdelta tai

useammalta esimiehel ta riippuen ty6tehtévan luonteesta.

Tieteellisesta liikkeenjohdosta puhuttaessa kaytetdankin usein nimitysta taylorismi. Taylor
kiinnitti huomiota  organisaation  siséisiin @ tehokkuus-,  talouddlisuus-  ja

suorituskykytekijoihin. Sen tavoitteena on siis eliminoida tehottomuus, erottaa suunnittelu
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toteutuksesta, paasta tilanteeseen, jossa henkiléston valinta, koulutus ja "oikean” tyon
[6ytédminen perustuu tieteelliseen tutkimukseen sekd esimiehen vastuun kohdentaminen
valvonnan suhteen. Hyvia tyosuorituksia palkitaan rahala. Johtaminen on Taylorin mukaan
seka kaskyttamista etté ohjaamista. Johtamismalli korostaa karuntuntuisuudestaan huolimatta
myds harmoniaa, yhtelsymmarrysta ja tyontekijéiden motivoinnin tarkeyttd. 2000 -luvun alun
nékokulmasta tieteellisen liikkeenjohdon koulukunta edustaa tavallaan klassista
managerialismia. (Salminen 2002, 36 - 38; Salminen 2004, 19 - 26.)

Admistratiivinen koulukunta

Koulukunta vaikutti 1920 -luvulta l8htien ja sen edustgjina olivat mm. H. Fayol jaL. Urwick.
Heistd ranskalainen kaivosinsingori Henri Fayol (1841-1925) yritti kehittéa yleisa
liikkeenjohdollisia periaatteita, jotka koskevat kaikkien organisaatioiden johtoty6ta. Fayol
muiden muassa korosti tyonjakoa ja kaskysuhteiden selkeytta tieteellisen liikkeenjohdon
tapaan.

Fayolin kiinnostuksen kohteena olivat organisaatiorakenteen perusteet ja liikkeenjohdon
kéytannot. Fayol listaa neljétoista perusolettamusta organisaation rakenteesta ja toiminnasta,
joita ovat: tyon jako, auktoriteetti ja vastuu, kuri, kaskyjen yhtendisyys, suunnan yhtendisyys,
yksilollisten halujen ja kiinnostusten alisteisuus, korvaus, keskittyminen, komentoketju,
jarjestys, kohtuus, omistuksen tasapainoisuus, aoite ja esprit de corps. Fayol perustaa
oppinsa ja gattelunsa nimenomaan organisaation johtotyohon. Fayol maéaaritteli

liikkeenjohdon tehtéviks seuraavat asiat:

1) Suunnittelu, joka on jatkuvaa, joustavaa, tasmdllista ja kasittda myos pitkan aikavalin

suunnittelun.

2) Organisoiminen, jossa suunnitelmien toteuttamiseks jarjestetéan edellytykset, vélineet ja
henkil 6sto.

3) Johtaminen, jolla ohjataan organisaatiossa toimiviaihmisia.

4) Vavonta, jolla kontrolloidaan, etta toiminta tapahtuu tarkoituksen mukaisesti, ja
tarvittaessa ryhdytéan korjaaviin toimiin.
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Johtaminen oli Fayolin mielestd taito, joka edellytti ma&rdysten antgalta tietynlaisia
henkil6kohtaisia ominaisuuksia seké yleisten johtamisperiaatteiden tuntemusta. Fayolin tyon
hengessa kehiteltiin ns. klassisessa hallintoteoriassa mm. tyonjaon jarjestéamisen periaatteita.

Hallintomallin pohjana oli linja-esikuntaorganisaatio.

L. Urwick (1891 - 1983) kiinnitti huomiota delegointiin, vastuuseen ja vuorovaikutukseen.
Johtgjan tulee kehittdd seka pétevyyttddn etta taitojaan, jotta han vois paremmin ymmartéa
ihmisten johtamista. Johtamistydn on painottunut henkildstdléhtdisyyteen ja johtamisen
ydinalueisiin kuuluvat henkildstén hyvinvointi, kurinpito ja valvonta. Johtaminen tulee
ymmartaa i hmisten johtamisena, koordinointina ja pdamaarasuuntautuneena. (Salminen 2004,
24 - 27.)

| hmissuhdekoulukunta

Koulukunta tarkastelee inhimillisia suhteita organi saatiossa ja organisaatioiden informaalisia
piirteitd, tyovastuuta ja yhteisvastuuta. Sen térkeimpiin edustgjiin kuuluivat M.P. Follett ja E.
Mayo.

Follett vastusti autoritaarista ja mielivaltaista johtamista. Follettin johtamiskasityksessa
johtgjan ja johdettavien vdilla on hélyva ragja tiukan méaarittelyn sijaan. Johtaminen on
tehtavd ja toimintakeskeistd, jossa johtgja pyrkii ohjaamaan alaisiaan toimimaan ja
gjattelemaan itsendisesti. Follett korostaa erityisesti koordinoinnin ja koordinoitavuuden
tarkeytta. (Saminen 2004, 27 - 28.)

Mayo on tullut tunnetuksi tdmén koulukunnan edustajana Hawthorne -tutkimuksien kautta.
Tutkimuksilla saatiin uutta tietoa ryhmakayttaytymisesta ja ryhmien asenteissa tapahtuneista
muutoksista tutkimusten aikana. Nama ja niista tehdyt johtopd&dtokset ovat olleet arvokasta
tietoa ihmissuhdekoulukunnalle. Tarkeimmaét tutkimuksen tulokset ovat tiivistetysti, etta
tuottavuus maaraytyy enemman sosiaalisten normien perusteella kuin fyysisten olosuhteiden
perusteella, palkkioiden ja rangaistusten merkitys on odotettua vahaisempi seka tyontekijat
toimivat jareagoivat ryhmana. (Salminen 2004, 29 - 30.)
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Y hteenveto klassikoista

Klassikoiden oppi-isien yhdistavana tekijana voidaan pitéa gjatusta, jonka mukaan yksityisen
sektorin  opit ja mallit ovat valvattomasti sovellettavissa julkiseen hallintoon.
Tehokkuusgjattelu oli  organisaation perimmaéinen arvo. Nykyisen julkisen sektorin
johtamisen sisdltd ja asiantuntijuus edellyttdd osaltaan myos yksityisen sektorin oppien
hallitsemista. Vanhat koulukunnat ovat synnyttdneet uusia ja uudet ovat paljon velkaa
esikuvilleen. Tieteellisen liikkeenjohdon koulukunta ja admistratiivisen koulukunta ovat
vaikuttaneet erityisesti organisaatio- ja jarjestelmdéahtdisiin tarkasteluihin, kun taas
i hmissuhdekoul ukunnan vaikutus ulottuu enemman organi saatiohumanismiin ja organisaation
kehittamisté koskeviin tutkimuksiin. (Salminen 2004, 25 - 26.)

3.2.2 Piirreteoriat

Sic valo, sic iubeo, tel est mon plaisis (ndin tahdon, néin késken, se on iloni) on traditioon
perustuvan johtgjuuden idea. Historiallisessa nakokulmassa, sen gan olosuhteissa,
karismaattinen johtgja oli usein vallankumousjohtaja, uskonnollinen johtohahmo, poliittinen
johtgja tai kaikkien ndiden kompinaatio. Johtaminen perustuu henkilékohtaisiin
ominaisuuksiin ja johdettavat ovat oikeassa mielentilassa. Organisaatioiden prosessuaalisena
ja henkilostokysymyksend karismaattisuus Sijoittuu johtgjan ja johdettavan valiseen
psykol ogis-kayttaytymisperusteiseen suhteeseen. Karismaattisessa johtajuudessa johdettavat
haluavat ja odottavat johdetuksi tulemista. Karismaattinen johtaja kykenee viemaan ideansa

kéytannon toiminnaksi emotionaalisten mekanismien avulla. (Salminen 2002, 104 - 105.)

Piirreteoriat keskittyvét johtajien ominaisuuksiin ja luonteenpiirteisiin. Teorian mukaan nama
piirteet ovat synnynnaisid. Piirreteoriat olivat ensimmaisia tutkimuksia johtamisesta ja se
syntyi 1900 -luvun alussa. 1980 - 1990 -luvuilla luonteenpiirteiden vaikutus johtamiseen on
alkanut kiinnostaa uudelleen tutkijoita. PFiirreteoreetikkojen tutkimusten yhteenvetona
oleellissmmiks johtamispiirteiksi voidaan todeta alykkyys, itseluottamus, péattavéisyys,
nuhteettomuus ja sosiaalisuus. Myds dominoivuus ja maskuliinisuus ovat usein esiintyvia
luonteenpiirteita. (Sydéanmaanlakka 2004, 30 - 32.)
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Aina 1940 -luvulle saakka vallits johtamisen piirteitd korostava l&hestymistapa. Saksalainen
Max Weber oli erés piirreteorian ensimmaisista tutkijoista. 1980 -luvulla samaa asiaa aettiin
késitella karismaattisen johtamisen nakokulmasta. Johtamisteoriassa karismaatti suutta
tarkastellaan sekd sosiadlisena, yhteisollisena ettéd  yksiléllisena  ominaisuutena.
Karismaattinen johtajuus tuo esiin vision ja mission. Se pitéa ylla positiivista mielikuvaa.
Karismaattinen johtgja vaikuttaa omala esimerkillédn aaisiinsa, heidan arvoihinsa,
uskomuksiinsa, kadyttéytymiseensa ja suorituksiinsa. Karismaattinen johtgja on itsevarma ja
luottaa omiin kykyihinsa ja ratkaisuihinsa. Karisma on johtgjan maaginen ominaisuus.
Karismaattinen johtguus mahdollistuu useimmin sellaisissa organisaatioissa, joissa on
meneill&én konflikti- tai stressitilanne tai muutos. (Salminen 2004, 45 - 47.)

3.2.3 Muutosjohtaminen

"Kehittdmisentarve on kasvanut viimeisen vuosikymmenen aikana. Muutosnopeuden
kithtyminen on lisannyt téta painetta. Y hteiskunnan ja kansainvélisen talouden rakenteet ovat
murroksessa, jonka vauhtia ta seurauksia voi tuskin kukaan taysin hahmottaa
Maailmanlagjuiset, kansainvalista, ekologista, poliittista ja taloudel lista j érjestel méaa koskevat
muutokset tuntuvat myds pienten yksikkojen arjessa lisdantyvand epavarmuutena ja
moniaineksisen informaation tulvana. Monet ovat kohdanneet tdméan vaatimuksen ja ehka
my0ds ahdistuneen téssa paineessa. Mista |6yté4 asenne, jonka kanssa voisi elda nujertumatta
jatkuvasti vaihtuvissa tilanteissa? Voiko nopeus viela kiihtya? Miten ihminen voi selviytya

tassa paineessa? Mihin tama pééttyy?' (Ranta 2005, 11.)

e ndy loppua jatyottehtavét on tehtéava entisté nopeammin ja pienemmalla resurssmaardla ja
pienemmall& ty6teholla. Monissa tydyhteisoissa kyynisyys on kasvanut, kun johto ilmoittaa
taas jostakin uudesta muutoksesta.

Muutoksen hallinnassa tarvitaan seitsemda taitoa. On oltava kyky hallita konflikteja,
omattava hyvédt ihmissuhdetaidot, taito johtaa projektega, johtgjuudessa on oltava
joustavuutta, taito johtaa prosessga, kyky hallita strategiaa sekd kyky hallita omaa
kehittymistédan. (Ruohotie, Honka, 1999, 141- 143.)
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Muutos etenee aina vaheittain. Ensimmaéisessa vaiheessa kohdataan todellisuus, jonka
jalkeen on kehityksen esteiden tiedostamisen vaihe. Kolmannessa vaiheessa tehd&én
muutoksen suunnittelu. Neljannessa vaiheessa tehddan padtés muutosta ja suoritetaan
muutoksen toteutus. Viidennessa vaiheessa muutos on saatu vietya pagtokseen ja kdyttssa on
uudistunut kdytantd. (Ranta 2005, 18.)

Muutosten onnistuminen edellyttda osaamisen johtamista. Ty6el@méssa tapahtuvia muutoksia
pitéa tarkastella tydyhteiso-, tiimi- ja yksilGtasolla e @manhallintaan liittyvand kysymyksena
seka yhteisollisena ilmiona Johtaminen ja johtguus ovat molemmissa nakokulmissa
merkittéva sosiaalisen tuen, vuorovaikutuksen toteutumisen ja yhteistoiminnan sujumisen
kannalta. Muutosten johtamisessa on varmistettava tyokyky ja aikaansaavuus siten, etté
muutoksesta huolimatta on mahdollista toteuttaa asetetut tyovelvoitteet ja -tavoitteet.
Muutoksesta e saa tulla pd8asia tyontekijoiden ja tydyhteisdjen perustehtavan tilalle.
Muutoksen johtamisessa tavoitellaan uusien asenteiden, arvojen ja toimintojen

vakiinnuttamista.

Muutoksen hallinnassa ja toteuttamisessa tulee suosia uuden oppimista ja ty6yhteison
kehittamista. Y hdessa oppiminen voi yhdistda tyoyhteistd onnistumisten yhdessi tekemisen
kautta. Oppimiskyvyssa ja -motivaatiossa téytyy olla sopiva haastetaso. Muutoksen
vastaanottaminen edellyttdd myos tyontekijaltd omaa tahtoa kohdata muutos. Muutoksen

hallinta on osa osaamista.

Johtamisen nakokulmasta tyontekijoiden ja tydyhteisdjen asenteiden muutos myonteiseksi
uusien arvojen ja toimintojen omaksumista kohtaan tapahtuu seka rationaalisella etté
emotionaalisella tasolla. Jarkiperdinen, faktoihin perustuva perustelu e ole yksistaan riittava,
koska muutoksen onnistumisen kannalta tunnepohjainen perustelu on téarkeampéa. Kielteiset
tunteet estévét voimakkaammin muutoksen toteutumista. Jokaisessa muutoksessa ilmenee
muutosvastarintaa. Sen taustalla on usein epavarmuuden tunnetta, hdmmennystd, pelkoa,
vihaa, katkeruutta ja ahdistuneisuutta. Muutoksen johtamisessa tarvitaankin johtgjalta
kérsivéllisyytta ja jaksamista, silla ystavdlinen vakuuttelu ja perusteleminen ovat usein

tehokkai mpia keinoja vaikuttaa myontei sesti muutosasenteisiin.

Muutoksen onnistumisen perusedellytyksid ovat tyontekijoiden ja tydyhteisdjen ammatillinen
osaaminen, aykkyys ja luovuus. Osaamisen johtamisessa tavoitteena on yksildllisen ja

yhteisollisen osaamisen kehittdminen ja yhdistdminen, osaamisen kaytt0 organisaation
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tavoitteiden suuntaisesti ja osaamisen kehittamisen muuttaminen itseohjautuvaks prosessiksi.
(Perkka-Jortikka 2002, 147 - 155.)

Tyontekija tyypillisesti kokee muutoksissa kolme erilaista vaihetta: lamaannus, toiveen
herd@aminen ja sopeutuminen. Lamaannusvaiheessa henkild tai henkil0sto yleensa jahmettyy
kuullessaan tulevasta uudistuksesta ja tyypillista on voimakas kritiikin esittéminen. Toiveen
her88misvaiheessa tuntemukset kulkevat vuoristoratamaisesti ylos ja alas. Tuntuu, etta
muutoksesta selvitéan ja tassa on hyva tulevai suus edessa ja toisinaan tunnelmat ovat apeat ja
epétoivo tulevasta selviamisestd valtaa mielen. Sopeutumisvaiheessa pa&allimmaisena
gjatuksena on selviaminen ja henkild alkaa nahda muutoksessa mahdollisuuksia ja haasteita.
Muutos on tall6in alkanut sisdistya. (Stenvall, Syvajarvi, Vakkala 2008, 39 - 40.)

Muutosvastarintaa edeltéd useimmin epdonnistunut tai ponneton johtaminen ja hallinto.
Muutosvastarinta ndyttaytyy johdolle varsin myohéisessa vaiheessa, joten se on ehtinyt siind
vaiheessa jo kasvaa ja kerétd voimia. Muutogohtamisen maailmankuulun teoreetikon John
Kotterin mukaan nelja yleisinta virhettd muutosohtamisessa ovat: 1) Johto on kyvyton
luomaan kiireen tuntua, jolloin muutos priorisoidaan liian alas, 2) Johdon viestinté ei ole
riittavéa eika toiminta esimerkillistd, 3) Muutosta el vieda loppuun ja 4) Johto kuvittelee
nékevansa vastarintaa vaérissa paikoissa. (Mattila 2007, 26 - 27.)

Muutogohtajaks e usein synnytd vaan sellaiseks kasvetaan. Johtajuuden tyypit voi
kérjistdd kahteen: transaktionaaliseen eli tapahtumakeskeiseen johtgjatyyppiin seké
transformationaaliseen eli muutoskeskei seen johtajatyyppiin.

Transaktionaalinen johtgja ohjaa alaisiaan kertomalla heille, mita heiltd odotetaan ja
vaaditaan ja miten heidan tulee toimia saavuttaakseen tavoitteet ja sita kautta palkkion. Kun
tavoitteet, odotukset ja vaatimukset ovat selkeitd, tyontekija yleensd motivoituu tyohonsa
saavuttaakseen seka henkista tyydytysta tyosta etté aineellisen palkkion. Transaktionaalisen

johtgjan vahvuus on tuotanto- ja ihmiskeskei sessa johtami sessa.

Transformationaalinen johtgja pyrkii luomaan muutosta tyontekijoiden perusasenteisiin,
arvoihin ja uskomuksiin. Tallainen johtaja haluaa, etta tyontekijét ymmartavat organisaation
muutostarpeen ja tavoitteet. Transformationaalinen johtaminen tavoittelee siis koko
organisaatiokulttuurin  ja ihmisten kayttdytymisen perustavanlaatuista muutosta.
Transformationaalinen johtaminen e ole halintaa ta pakottamista vaan vuorovaikutuksen
tulosta. (Mattila 2007, 31 - 32.)
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3.2.4 Arvojohtaminen

"Arvot toimivat kompassinag, joka kertoo, miksi joitakin asioita tehdéén ja toisia el. Ne
auttavat valintojen tekemisessd. Eri  organisaatioiden arvot vaikuttavat varsin
samankaltaisilta: tuloksellinen toiminta, asiakaslhtGisyys ja tyytyvéinen henkil0std ovat
arvoissa aina jollain tavalla edustettuina. Jotkut yritykset ovat tdydenténeet listaa myds
oppimisen kyvylla" (Manka 2006, 84.)

kuin johtamistrendi. Sen tarkoituksena on kéynnistéa keskustelu toiminnan ja johtamisen
arvoista ja etiikasta. Eettisesta johtamisesta tai eettisesté johtgjuudesta on kehitelty mallgja ja
periaatteita. Northouse (2001) on luetellut viisi eettisen johtamisen periaatetta. Periaatteiden
mukaan eettiset johtgjat kunnioittavat ja palvelevat muita, ovat oikeudenmukaisia ja
rehellisd, huomioivat toisten tarpeet ja valittavat muista. Johtamistimantiksikin kutsutussa
mallissa, jonka on kehittanyt Peter Koestenbaum, eettinen johtajuus jakaantuu neljdan
toimintatapaan, jotka liittyvéat visioon, todellisuuteen, etiikkaan ja rohkeuteen. Nama
toimintatavat ovat:

- Visiondrinen johtgja nékee kauas, koska visiointi tarkoittaa isojen ja uusien asioiden
gjattelua.

- Realistinen johtaja vastaa faktoihin, koska realismi on vapauttailluusioista.

- Eettinen johtaja on huomaavainen ihmisille, koska eettisyys tarkoittaa muiden palvel uksessa

olemista

- Rohkea johtaja hyodyntéé al oitteel lisuutta, toimintaa ja riskinottoa, koska rohkeus merkitsee

jatkuvaa uudistumista.

Arvojohtamisella on joitakin vahvuuksia ja heikkouksia Vahvuuksia ovat eettisen
johtajuuden kuvattavuus ja sen toteuttamismallit kéytanndssa, muistuttaminen johtajuudesta
moraalisena prosessina seka auttaa perusperusteiden méaarittelyssa, joiden ansiosta voimme
kehittaa eettisté johtajuuttamme. Heikkouksia arvojohtamisessa on, etta se on kehitysasteensa
alkuvaiheessa ja se nojaa viela muutaman yksittdisen tutkijan kirjoituksiin. Arvojohtamisessa
tarkeintéa on oivaltaa, etta kukaan el voi ollajohtaja, jos hén e ole tietoinen omista arvoistaan.
(Sydanmaanlakka 2004, 56 - 60.)



3.2.5 Viestinta johtamisessa

Sisdinen viestinta on tydyhteison sisdisté tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisdinen viestinta
on johtamisen valttamédton osa-alue, tiedon hallintaa, tiedon jalostamista seka ihmisten

motivoimista ja sitouttamista tydyhtei soon ja tehtéviinsa. (Poliisin sisdinen viestintéd 2003, 6.)

Moni esimies nakee viestinndn ainoastaan tiedon ja informaation siirtdmisena. Ajatusta
voidaan pitéa rgoittuneena ja mielestéani kyse on enemmankin tiedottamisesta kuin
viestinnastd.  Tiedottamisesta puuttuu  vuorovaikutus viestinnan kohteen kanssa
Onnistuakseen viestinta edellyttdd vuorovaikutusta. Viestinnan tarkoitus on paitsi valittéa

tietoa, my6s saada tietoa ja sitd kautta luoda yhtenagisyytta. (Aberg 2006, 83.)

Viestinndlla on kaksi paétarkoitusta, tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedottamisen tehtéavaa
voidaan méaritella siten, etta tarvittava tieto kulkee kaikilta ja kaikille oikea-aikaisesti.
Vuorovaikutuksen tehtdva on puolestaan mahdollistaa keskustelu, osallistuminen,
padtoksenteko ja ongelmien ratkominen, kannustaminen jaihmissuhteiden hoitaminen. Hyvin
toimivatiedonvélitys sisdltaa kaytannon tyotehtaviin liittyvaa yhteydenpitoa ja tyontekijoiden
valista sosiadlista yhteydenpitoa. (Humala 2007, 93.)

Esimiehen tulee olla aktiivinen viestinnan suhteen, ettd alaiset pysyisivat tyytyvaisina
tiedonkulkuun. Palautetta kerédmalld, esimies voi seurata tiedon valittymista ja lisétiedon
tarvetta ja mahdollisia ongelmia. Palautteella saatavan tiedon kautta voidaan ennakoida
ongelmia ja puuttua niihin ennen niiden syntymistd. Palaute on vuorovaikuttamista, jolloin
sanoma kulkee kahteen suuntaan. Palaute on tehokkaan tydviestinnan perusedellytys.
Palautetta tulee sekd pyytéa ettd antaa. Esimiehelta palautteen antaminen edellyttda kykya
antaa kritiikkia tahdikkaasti ja rakentavasti, ilman syyllistamista. (Poliisin sisdinen viestinta
2003, 14 - 15.)

Viestintd on johtamisen aliarvostetuin osa-alue: sen strategista merkitysta e tiedosteta,
organisaatioille el ole méaritelty viestinnan strategiaa, viestinnan vastuut organi saati ossa ovat
hajallaan, esimiesten viestinnan koulutus on puutteellista, organisaatio e tunnista ihmisten
erilaisia tapoja hankkia ja kasitella informaatiota sek& organisaatiorakenteet tukevat
esimiesten ja alaisten eristéytymista. (Salminen 2001, 73.)



Sisdisen viestinnan tulee olla suunnitelmallista, koska se edistéa poliisihallinnon strategisia
tavoitteita ja parantaa hallinnon toimivuutta. Samalla se auttaa henkilstod saavuttamaan
asetetut tavoitteet. (Poliisin sisdinen viestintg, 6.)

Sisdasiainministerion maardys (SM-2005-03391/Y1-3) poliisin viestinnastd alkaa seuraavasti:
"Tala maarayksella jokainen poliisin yksikkd velvoitetaan jarjestamaan ulkoinen ja siséinen
viestinta tavalla, joka vastaa nykyista lainséadantoa sek& sitd, mita valtion viranomaisen
julkisuudesta on erikseen maarétty”. Siséinen viestint on ohjeessa mééritelty tarkoittamaan
toimia, joilla informoidaan henkil6st6a ja muita poliisihalinnon osia. Poliisissa on mééritelty
viestinnadn paaperiaatteeksi, etta poliisiyksikon péallikko vastaa yksikkonsa viestinnasté.
Viestinnan toimivuuden kannalta on térkeda, etta silla on yhteiset tavoitteet, pelisdannét ja
periaatteet, joita kaikki noudattavat. (Poliisin siséinen viestintd 2003, 14.)

Sisdinen viestinta e ole ainoastaan esimiesten asia, vaan koko tyOyhteisbn. Sen eteen
jokainen tybyhteison jésen joutuu tekeméén toita. TyOnantgjan tulee antaa mahdollisuudet
viestinndn toteuttamiseen. Sisdinen viestintd tehostuu, kun jokainen miettii, ketk& muut
tarvitsevat tietojani. Téarkedd e ole miettia sitd, koska jakamani tiedon tarve konkretisoituu,
etenkin jos kyseessd on operatiivinen tieto. Operatiivisen tiedon tarvetta on 1&hes mahdotonta
ennalta tietéd Kuitenkin se saattaa olla hyvin merkityksellinen jonkin tehtéavan

menestyksellisen suorittamisen kannalta. (Poliisin sisdinen viestinta 2003, 15.)

Sjasta. Taman vuoks sita e voi sivuuttaa puhuttaessa viestinnastéa. Verkkojohtaminen on
vattamatonta organisaation ollessa hgalaan ja tybaikojen ollessa erilaisia. Myos
poliishallinnossa keskeismpid viestintékanavia ovat sisdisessa verkossa eli intranetissi
olevat Seitti ja neukkarit. Poliisin julkaisussa (Poliisin siséinen viestintd 2003, 26-27)

mainitaan mm. intranetin tavoitteita:

1. sisdisen tiedonkulun padkanava

2. kanava, jossatietoa lOytyy seka uutismaisesti etté arkistoidusti
3. hakukelpoisuus, joka hel pottaa péivittaista tyota

4. tukearyhmétyota

5. vahentéda sdhkopostiliikennetta ja paperikopioiden jakelua
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6. etusivun gankohtaisuus

7. sisdlontuotannon koordinointi ja séanndllinen kehittaminen

8. verkkoviestintastrategian toteuttaminen

9. tulosohjauksen tukeminen

"Sahkoiset tyokalut eivat kuitenkaan ole itsetarkoitus. Tehokas johtaminen edellyttéa

oikeissa tilanteissa ihmisten kutsumista koolle ja puhumista kasvokkain, jos se suinkin on

mahdollista. Verkkoviestiminen vaikuttaa tyOtapoihin ja verkkojohtaminen vahentéa
palaverien tarvetta.” (Humala, 2007, 20.)

Viestinndlla on vaikutusta myo6s tyotyytyvéaisyyteen. Hyvin organisoitu sisdinen viestinta

lisda tyotyytyvaisyytta. Henkil 6st6 kaipaa tietoa muun muassa seuraavista asioista:

1.

2.

8.

0.

omatyd jatybyhteiso

visio, strategia, toimintasuunnitelmat, kehittdmishankkeet
yksikén antamat lausunnot ja kannanotot

asioiden taustat

palkkaus ja sosiaaliedut

koulutus

tyosuojelu ja-terveys

laki- ja sdédtsmuutokset

ohjeet ja suositukset

10. muutoksista viroissa, organisaatiossa, toiminnassa ja palveluissa

11. erilaisista tapahtumista

Henkiloston harrastusten tukeminen, vapaa-gjan tapahtumat, juhlat ja henkilGston

muistamiset merkkipdivina seké organisaation johdon tapaamiset henkil6ston kanssa ovat

yhteistoimintaa, jota tarvitaan organisaation sisdlla. Yhteistoiminta vahvistaa sisdista
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ilmapiiriéajayhteishenked, joilla on positiivinen vaikutus myos tulokseen. (Y lipelkonen 20009,
20-21)

Carita Ylipelkonen on omassa padlysttutkinnon A -osan opinndytteessdan, Sisdinen
viestintg, tehnyt ehdotuksen siséisen viestinnan suunnitelmaksi. Ty6ssaan Y lipelkonen toteaa,
etta sisdisen viestinnan onnistumisella on suora vaikutus tyotyytyvéisyyteen, tydilmapiiriin ja
suorituksiin. Henkil6std tarvitsee tietoa ty6tddn koskevista suunnitelmista, muutoksista,
tavoitteista, meneilldan olevista hankkeista ja muista gankohtaisista asioista. Etela
Pohjanmaan poliisilaitoksessa viestinndn onnistuminen on jokaisen henkil6kuntaan kuuluvan
vastuulla. Jokaisen tulee pitda huolta siitg, etta toimii aktiivisesti seka tietoa hakiessaan etta
sité tuottaessaan. Onnistuakseen viestinnan tulee olla kaksi suuntainen tapahtuma, jossa tietoa
sekd saadaan ettd annetaan. Viestinnan tulee olla aktiivista, avointa, rehellistd, nopeaa ja
ennakoivaa.

Poliishallitus on  p&dtoksesséan  (POHADN0/2010/1044.) maardnnyt  viestinnan
organisoinnista, ettd jokaisen poliisin halintolain mukaisen yksikon ja poliisilaitoksen on
nimettava vahintéédn yks ammattitaitoinen henkild pddtoimiseks viestintdkoordinaattoriksi.
Viestintakoordinaattorin tiedonsaanti turvataan parhaiten nimittamala hanet yksikon
johtoryhmaan.

3.3 Tyoyhteiso, sen toimivuus ja vuorovaikutus

"Hyva henki syntyy toisten tybn arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta,
onnistumisesta ja luottamuksesta. Se ei kuitenkaan riitd, vaan jokainen ihminen haluaa tehda
jarkevaa ja merkityksellista tyota Tuloksellisuutta voidaan lisdta tyon kehittamisellg,
suunnittelulla ja jarjestdmisella seka silla, ettd tavoitteiden saavuttaminen mielletdan
yhteiseks vastuuks.

Hyvinvointiin voidaan vaikuttaa tarkastelemalla edell& lueteltuja hyvinvoinnin osa-alueita.
Nayttéa silta, ettéa riippumatta tyonantgjasta -kunta, valtio tai yritys - jokaisessa tydyhtei sossa
ndyttavat nousevan eslle samantyyppiset hyvinvointia estavat tekijat. Ne liittyvét
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padtoksentekoon, vaikuttamisen mahdollisuuksiin, resurssipulaan ja ryhman henkeen."
(Manka 2006, 18.)

"Tyoeldma muuttuu koko ajan, myds ennakoimattomasti. TyoOyhteisdssd on aina alasta tai
koosta riippumatta muutostarpeita. Jotta voimme vastata muutoksen tuomiin haasteisiin,
tarvitsemme taitoa toimia uusissa tilanteissa, ennakoida tulevaa, suunnitella ja parantaa
toimintaa yhdessd. TyoOyhteison kehittdminen on avain organisaation menestymisen
varmistamiseen. Tavoitteena on hyvinvoiva, toimiva, muutoskykyinen ja tuottava
tyoyhteisp.” (Tyoterveyslaitos 2004, 6.)

Toimiva ja hyva tydyhteisd e voi syntya ilman avointa ilmapiiri&. Avoin vuorovaikutus
mahdollistaa asioiden ja ideoiden esille tuomisen tybyhteisdssa ilman etta kenenkadan
tarvitsee peldta tulevansa nolatuksi. Avoimuuteen padstéan, kun ilmapiiri  koetaan
turvalliseks ja toisiin luotetaan. TyOyhteisbn avointa vuorovaikutusta koskevat usein
seuraavat pelisdéannot: 1) Tietoa jaetaan eikd pantata, 2) Kuunnellaan toisia, hyvaksytdan
myos erilaiset mielipiteet, 3) Omien mielipiteiden perusteleminen, 4) Kritisoidaan asioita ei
ihmisig, 5) Tarkoitetaan mita sanotaan eika yriteta monimerkityksisin ilmaisuin johtaa toisia
harhaan, 6) Rohkaistaan toisia seka 7) Pidetéan ylla vuoropuhelua. (Tydterveyslaitos 2004,
28))

Jadkiekkovalmentaja Rauno Korpi kiteyttda vuorovaikutuksen peruslait kolmeen kirjaimeen:
A = Arvostatoistaihmistd, S = Siedatoistatietoisesti ja S = Sovi toisen kanssa.

Kohtaamiset ovat aina ihmisten vélisa tilanteita, jossa on asiayhteyden luoma jénnite.
Kohtaamiset ovat parhaimmillaan vuorovaikutustilanteita, joiden jalkeen kummallekin

osapuolelle jaé onnistumisen ja hyodyllisyyden tunne. (Korpi & Tanhua 2002, 136 - 137.)

"Toisten aito kohtaaminen ei tarkoita sitd, ettd meidan pitéisi aina olla ystavéllisia ja ihania
heitd kohtaan. Siihen e kukaan aidosti pysty. Mutta sitd mukaa, kun opimme véhitellen
tiedostamaan vdainpitdméttomyyttdmme, itsekeskeisyyttamme jne, aitous akaa hyvdla
tavalla viestittya meistéa vdhan enemman kuin ennen. Rehellisyys itsedmme kohtaan auttaa
meitd kohtaamaan muita aidommin. Voimme kehittyd jonkin verran taidossa kohdata
ihminen ihmisend." (Algja 1999, 135.)



3.4 Tyo

"Hyvaan tyohon sisdltyvat vakuttamismahdollisuudet omaa ty6td koskevaan
tavoiteasetantaan ja peliséantdihin. Kannustearvo tarkoittaa tyon sisallén monipuolisuutta ja
uuden oppimismahdollisuuksia. Ulkoiset palkkiot koskevat tyosta saatavaa korvausta.
Hyvasta tyostd syntyy tyonhalinnan tunne, joka vahentda stressig, sairastamisriskia ja
motivaation puutetta.” (Manka 2006, 18.)

Jos vaikuttamiseen e ole rakentavia positiivisia kanavia, se purkautuu negatiivisella tavalla,
kuten reviirien varjeluna, tiedon panttaamisena ja syntipukkien etsimisend. Tyon hallinnan
kannalta tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskevien tavoitteiden
asettamiseen. Sen varmistamiseksi organisaatiossa tulee olla rakenteet ja kanavat, joiden
kautta tyontekijalla on mahdollisuus tulla kuulluksi. Rakenteellisten kanavien lisdksi tulee
olla my6s muita kuulemisen keinoja. Vaikuttamismahdollisuuksina voidaan pitéad myo6s
tydmenetelmien valintaa ja mahdollisuutta vastata tyokokonaisuuksista. (Manka 2006, 14,
192 - 195.)

3.4.1 Tyossa oppiminen

Yleisesti tunnetaan se tosiasia, etté tyo opettaa. Vain tyoté tekemélla voi kohdata etten tulevat
haasteet. Tydskentelyn avulla voi jasentéé omat kokemuksensa siihen muotoon, etta kykenee
selviytymaan tyostéan. Tyon suorittamisen kautta, tydsté saadaan pal autetta, jolloin toimintaa
on mahdollista korjata ja tehda paremmin seuraavalla kerralla. Téma on tyon tarkein opettava

piirre. Kokemus karttuu véhitellen.

Jokainen jasent&a tyokokemuksensa yksildllisella tavalla, jolloin syntyy mahdollisuus oppia
toisilta, kun kokemuksia jaetaan avoimesti keskendan. Syva kokemuksellinen osaaminen
syntyy, kun tyontekija jasentéd omia kokemuksiaan seka tietoisesti ettd alitgjuisesti. Taloin
voidaan puhua my6s hiljaisen tiedon syntymisestd. Eras organisaation menestystekijoita
onkin hiljaisen tiedon jakaminen. Yhdessd tekeminen mahdollistaa suuremman joukon

oppimisen. Kun yhdessa etsitdan ratkaisua ja kéytetdan kaikkien kokemusta ja tietoa hyvaks,
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syntyy yhteisollistéa oppimista. Kokemusten jakaminen auttaa muita ymmartdmaan toisen
nakokulmiajasiihen liittyvaa syvéllista jareflektoituatietoa.

Oppinen tarvitsee ohjausta. Vain kyllin herkkd ja empaattinen esimies voi tarttua viela
jasentymattomiin kokemusperédisiin gjatuksiin ja ohjaamaan gjattel ua ja tyontekijoita jatkuvan
oppimisen tielle seka samalla koko organisaatiota oppivan organisaation suuntaan. (Juuti &
Vuorela 2002, 53 - 56.)

Avain oppimiseen on saatu palaute ja itsetutkiskelu. Oppiminen voi olla tilanne-, tavoite-,
toiminta- ja kehittdmisorientoitunutta. Tilanneorientoituneessa oppimisessa kyse on oppijasta
itsestddn, hanen tuntemuksistaan ja tavasta reagoida ongel matilanteisiin. Oppiminen tapahtuu
tiedostamattomalla tasolla, koska prosessia e  tyostetd tietoisella tasolla
Tavoiteorientoituneessa oppimisessa  kehittymisen odotetaan tapahtuvan  itsestéén.
Reflektointi kohdistuu toiminnan sisditdihin. Oppimista tapahtuu, kun oppija oivataa
tavoitteiden arvon ja ponnistelee niiden saavuttamiseksi. Ongelmat ratkaistaan niiden
ilmettya ja opitaan hankitusta kokemuksesta. Oppijan ongelmana on yksinkertaisesti liian
vahdinen tieto oppimisen perusteista. Toimintaorientoituneessa oppimisessa reflektio
kohdistuu sek& toimintasisaltoon ettd toimintaprosessiin, jolloin se vaatii pohdintaa ja
padttelya. Toimijat reflektoivat tuntemuksia, havaintoja, arvoja ja kasitteitd, jotka vaikuttavat
suoraan toimintaan tai ovat taustavaikuttgina. Toimintaorientoitunut oppiminen on
analyyttista ja tuottaa luottamuksen omaan ongel manratkai sukykyyn.
Kehittdmisorientoituneessa oppimisessa reflektio e kohdistu pelkéstéan sisdtoihin ja
prosesseihin vaan my06s sen perusteisiin. Toimintaorientoituneessa oppimisessa ilmi tulleiden
reflektointikohteiden lisdksi kehittamisorientoituneessa oppimisessa reflektointi on myoés
psyykKkista ja teoreettista reflektiivisyytta. Se ei liity vain havaittaviin tosiasioihin vaan niiden
taustalla vaikuttaviin tekijoihin.

Ty06ssa oppimisen orientaatiot kuvaavat niita tapoja, joiden mukaan yksil6t toimivat tyonsa ja
itsensa kehittdmisen suhteen seka miten he ndkevat kehitysmahdollisuutensa tydtoiminnan ja
organisaation  tarjoamissa  puitteissa.  Yksilot < seka rgjaavat ettd  luovat
kasvumahdollisuuksiaan itse. Se miten se toteutuu, riippuu  akaisemmasta
eldamankokemuksesta niin ammatillisesta kuin yksityiselamankin kokemuksista. (Jarvinen &
Koivisto & Poikela 2000, 120 - 123.)
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3.4.2 Tyon imu

Tyon imu (work engagement) on suhteellisen pysyvaluonteinen, myodnteinen tunne- ja
motivaatiotila, jossa tyontekija on tarmokas, omistautunut ja tyéhon uppoutunut. Tyontekija
on téllaisessa tilassa energinen ja sinnikés, hanell&a on halua panostaa tyohon etka hanta esta
vastoinkdymiset. Tyon imussa toihin on mukava tulla Tyon imu kannattelee
kuormituksessakin, jos ty0 on mielekasta ja tyotekija saa arvostusta ja tukea. Tyon imun
ytimessa on myonteinen ja ammattiylpeytta pursuava suhtautuminen ennen kaikkea omaan

tydhon, mutta myods tydyhteisdon ja kaikkeen, joka liittyy tyohon. (Rauramo 2008, 17.)

Monet tutkijat ovat nostaneet esille toiveen, etta tydeléamassa olevien negatiivisten asioiden
djaan, eslle nostettaisiin se, miké tyéeldméssa on vahvaa ja hyvéd Uupumuksen sijaan
pitéisi pdasta tyon imun polulle, jossa energia voimistuu ja tyd tuntuu merkitykselliselta ja
kiinnostavalta. llon polku johtaa haltioituneisuuteen ja luovuuteen, jolloin ty6hon

uppoudutaan, gjantaju katoaa, ty6 sujuu sutjakkaasti ja ponnistuksetta. (Manka 2007, 160.)

3.5 Yksilo

"Elaménhallinnan tunne tarkoittaa kykya selviytya haasteista, joita ihminen itse ja ympéristo
hénelle asettavat. Siihen liittyy uskomus siitd, ettd omaan el@maansd voi vaikuttaa omilla
ponnisteluillaan sen sijaan, etta ihminen olisi kohtalon armoilla. Hallinnan tunteeseen
sisdtyvat sellaiset fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden avulla ihminen
kykenee kasittelem&dn ongelmiaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti. Hallinnan tunteella on
yhteys stressin  kokemiseen, tyon hallintaan, terveyteen, el@mantyytyvaisyyteen,
sopeutumistrategioihin, varhaista el &koitymisté koskeviin gjatuksiin, sosiaalisiin verkostoihin

jatukeen seka sairauspoi ssaol ojen maaraan.

Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen.
Kehittymisen halun omaava ihminen ndkee ympéristonsi huomattavasti positiivisemmaksi
kuin henkil 6, joka on menettanyt kiinnostuksensa jatkuvaan oppimiseen.
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Koettu terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat my6s hyvinvointiimme. Huono fyysinen kunto
e vain tuo jaksamisongelmia, vaan my0s vaikuttaa dyllisiin toimintoihimme. Uusimman

tutkimuksen mukaan esimerkiksi liikunnalla on muista suojaava vaikutus.

Asenteet ovat suhteellisen pysyvid suodattimia, jotka vaikuttavat havaintoihimme
tiedostamattomalla tasolla. Asenteistamme riippuen voimme olla joko rakentamassa taikka
repimassa yhteisty6ta." (Manka 2006, 15 - 17.)

3.5.1 Ty6hyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvointia voidaan ladhestya myds Maslowin motivaatioteorian kautta. Maslowin

Ensimmaisella askelmalla on ihmisen perustarpeista ehka tarkein, psykofysiologiset tarpeet.
Siihen kuuluvat kaikki ihmisen eldmiseen liittyva, kuten sydminen, juominen hengittaminen,
nukkuminen ja seksuaalisuus. Pysydkseen terveend, ihminen tarvitsee virikkeita. Néiden
hoitamiseksi ihminen tarvitsee ravintoa. Nalkéinen ihminen el pysty gjattelemaan muuta kuin
ruokaa. Tyon taytyy tarjota virikkeita ja tyén kuormitus taytyy olla oikeassa suhteessa.
Kuormitus sindnsd on ihmiselle vattamatontd, mutta suhde pitéa olla oikea. Sen tulee olla
sellainen, mista ihminen on kykenevd palautumaan. Tyon fyysisella kuormittavuuden
tarkoitetaan usein ruumiillista kuormitusta. Kuormitusta aiheuttavat kuitenkin myos toistotyo,
jossa lyhyet, samankaltaiset liikkeet toistuvat useita kertoja péivassa. TyOnantgja pystyy
vaikuttamaan ndahin ainakin tyopisteiden ergonomisuudella, valaistuksella, ty6n
jaksottamisella ja huolehtimalla ty6terveyshuollosta. (Rauramo 2008, 42 - 54.)

Ensimméiselle portaalle kuuluu myds psykososiaalinen kuormitus. TAma on tyOympéristén
0sa, joka koostuu tyon johtamisesta, organisoinnista, yhteistyostd, viestinnasta ja
vuorovaikutuksesta seka yksilollisesta kayttéaytymisestd tydyhteisdssd. Psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistamisessa on tarkeda tyon ja kiireen halinta, tydon mielekkyyden ja
vaikutusmahdollisuuksien lisédminen sekd& hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen. Tama
edellyttda sitoutumista ndiden asioiden kehittdmiseen ylimmalta johdolta seka linjajohdolta

Esimiesten on kiinnitettdva merkittavdd huomiota kiireeseen, jatkuvaan tietotekniseen
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kehitykseen tyontekijan nakokulmasta seka muihin stressia aiheuttaviin tekijoihin. Stressi
sinénsa on luonnollista ja ihminen reagoi siihen luonnostaan " pako tai taisto” -reaktiolla. Jos
reagointi on "luovutus ja lamaannus’ -reaktio, on esimiehella kiire puuttua asiaan, koska
silloin on kysymys tyéuupumuksesta. Esimiehen olisi hyva tunnistaa vasymys ja stress jo
ennen tyOuupumusta. Sen esimies voi saavuttaa kiinnittamall& jatkuvaa ja erityista huomiota
tyontekijoihin jatyon kuormittavuuteen. (Rauramo 2008, 54 -60.)

Toinen askel tydhyvinvoinnin portaissa on turvallisuuden tarve. Turvallisuuteen liittyy tunne
tyon ja tydsuhteen pysyvyydestd, turvallisuus tydymparisttssa seka oi keudenmukai suus, tasa-
arvoisuus ja yhdenvertaisuus. Tyon pysyvyyden tunnetta horjuttaa nyky-yhteiskunnassa
valdla oleva jatkuva muutos. Muutos koetaan usein uhaksi, mika heréttda yksilttasolla
huolta omasta roolistaan. Esimiehilta vaaditaankin hyv&a muutoksen tuntemista ja johtamista.
(Rauramo 2008, 85 - 90.)

Turvallisuuden johtaminen tarkoittaa toimenpiteiden kohdistamista fyysiseen ja tekniseen
tyoymparistéon, toiminnalliseen tybympéaristoon seka yksiloon ja psykososiaaliseen
ymparistéon. Johtaminen tulee olla jatkuvaa, suunnitelmallista ty6turvallisuuden
kehittamistd, joka pohjautuu riskien arviointiin, toiminnan suunnitteluun, toteutukseen ja

seurantaan. (Rauramo 2008, 90 - 91.)

Liittymisen tarve on portaiden kolmas askel. IThmisen yhteisollisyysprosessi alkaa heti
syntyméasté. Ryhmiin kuuluminen on ihmiselle luontaista, esimerkkind vaikkapa perhe,
ystdvéat ja urheiluseurat. Koska ihminen on kokonaisvaltainen psykofyysinen olento,
ihmissuhteet my6s tydelamassa ovat olennainen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja
luovat hyvén tydyhteison. Hyvan tybyhteison kehittamiseen tarvitaan jokaista tyontekijaa.
Epakohdat pitéisi pyrkia ratkaisemaan heti, kun ne ovat viela pienid, mutta isotkin ongelmat
on voitava ratkaista suunnitelmallisesti. Ongelmien hoitaminen luo turvalisuutta ja
luottamusta tyoyhtei sbssa sek& parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Aikaa el kulu ongelmien
vatvomiseen ja tyohon liittyvét asiat saavat huomiota ja tilaa. Hyvéssa tyoyhteisossa vallitsee
hyva tyGilmapiiri. Sen piirteitd ovat mm. hyvét esimies-alaissuhteet, kayttaytymistavat,
tiedonkulku, ty6rauha, yhteiset arvot ja kulttuuri seké oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja niiden
toteutuminen. Jokaisessa tydyhteisdssa on henkildiden vélisia konfliktgja ja rigtiriitoja
Hyvéassa ty6ilmapiirissa vallitsee kuitenkin henkil 6ston keskuudessa asenne, jossa rakastaa el

tarvitse, mutta toimeen on tultava. (Rauramo 2008, 122 - 126.)
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Arvostuksen tarve on tarvehierarkian neljés porras. Se voidaan jakaa viela kahteen osaan,
alempaan ja ylempaan tasoon. Alemmalla tasolla tarkoitetaan toisilta ihmisiltd saatavaa
sosiadlista arvostusta ja ylemméalla tasolla itsearvostusta. Alempaan tasoon liittyvét sellaiset
elementit kuten status, kuuluisuus ja maine, kun taas ylempaédn kuuluu itseluottamus,
saavutukset, johtgjuus ja vapaus. Se, miksi jaotus alempaan ja ylempéaan on tehty, johtuu siita,
ettad ylempaa eli itsearvostusta e voi samalla tavalla, tai ainakaan yhta helposti menettaa.
Arvotuksen saamiseen tyoyhteisdssa liittyy vahvasti se, miten itse arvostaa omaa ty6taan.
Tyontekijan kannalta merkittéavinta on se, miten héanelle tarkeét ihmiset arvostavat hanen
tyotéaan. Talaisia henkil6itd ovat esimerkiks [8hin esimies, oma perhe jatyokaverit. Téllaisen
arvostuksen saaminen edellyttaa yleensa tyontekijata, ettd on hyva ainakin jossain tyon osa-
aluedlla, tarkoittaen sitd, ettd hdnen tiedolleen ja taidolleen on tybyhteisossa kayttoa.
Arvostuksen varmistamiseksi, myos johtamisen tulis muuttua. Tyomaaraysten antgjasta ja
tyon vavojasta tulis siirtyda valmentgjamaiseks johtgjaksi, joka kannustaa ja motivoi
alaisaan. Monille esimiehille tdmé on vaikeaa ja tydpaikan johdon tulisikin huolehtia siita,
ettd esimiehet ovat paits patevid ja ammattitaitoisia, myds johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia.
(Rauramo 2008, 143 - 149.)

Viidennen portaan askelma on itsensé toteuttamisen tarve. Osaaminen on niin yksiloén kuin
tyopaikankin perusta. Huolimatta koulutuksesta, valtaosa oppimisesta tapahtuu tydssa.
Osaamista kehittamalla organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja muuntautua ympariston
mukana. Osaamisen kehittyminen léhtee yksldista ja hellla tuleekin olla tiedossa
organisaation visio, jotta he voivat kehittdd itsedan tyon vaatimusten mukaisesti. Oman
osaamisen kehittaminen ja yll@pitdminen on myods ihmisen itsensa kannalta tarkeds, koska se
edistéd tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Hyvinvoinnin kannalta puolestaan on
tarkedd, ettéd tyo on sopivan ja riittavan haasteellista seké yksilén ominaisuuksia vastaavaa.
(Rauramo 2008, 160 - 161.)

3.5.2 Tyokyky: Fyysinen kunto

Liikunnalla on positiivinen vaikutus fyysiseen suorituskykyyn sekd erilaisten tuki- ja
litkuntaelinten vaivojen ennalta ehkaisyyn. Liikunta auttaa kuitenkin myds sosiaaliseen ja
psyykkiseen toimintakykyyn. Liikunta tukee suoritusnopeuden sdilymista ja vahentda ian

tuomaa hidastavaa vaikutusta. Fyysinen kunto e auta vain jaksamaan, vaan ehkaisee
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tutkimusten mukaan myds muistin heilkkenemistéd. S&annollinen liikunta edistéa alyllista
toimintaa kuten oppimista, padttelykykya ja ongelmanratkaisutaitoja. Seka liikunta etta
sosiaadliset harrastukset edellyttdvét omaa panostusta, energisyyttd ja halukkuutta
kanssakdymiseen. Nama puolestaan aktivoivat toinen toisiaan, joten sosiaalinen padoma ja
aktiivisuus edistavét terveytta Tyokyvyn yllapidon merkitys ja liikunnasta saatava hyoty
korostuvat ikaénnyttéessa. Fyysisen toimintakyvyn helkentyessd idn my6td, on entista
tarkedmpaa huolehtia saé@nnollisestd liikunnasta ja levosta. Yksilon nakokulmasta
hyvinvoinnin tekijoita mitd suuremmassa maarin ovat elamanhallinnan tunne, tyonhallinnan
tunne, kasvumotivaatio ja fyysinen kunto. Nahin kaikkiin voi jokainen itse vaikuttaa.
(Manka 2006, 213 - 218.)

3.5.3 PsyykKkinen toimintakyky

Psyykkinen toimintakyky maééritellédn yleensd kyvyksi suoriutua erilaisista dlyllisista ja
muista henkistd ponnistelua vaativista tehtavistd. Psyykkiseen toimintakykyyn kuuluu
kognitiiviset toiminnot, kuten havaitseminen, muisti, oppiminen, gattelu ja kielenkaytto.
Toinen asiakokonaisuus psyykkisessd toimintakyvyssd on yksilon suhde itseensd ja
elamanhallinnan kokeminen. Viela kolmantena ja ehka tutkimuksellisesti uusimpana, voidaan
psyykkiseen toimintakykyyn luokita metakognitio eli dyllisten toimintojen arviointi.
Tybelaman kannalta merkittdvimmat ian tuomat muutokset psyykkisessa toimintakyvyssa
ovat havaintotoimintojen tarkkuuden ja nopeuden heikkeneminen. Kuitenkin varsinaiset
tiedonkasittelytoiminnot muuttuvat tyOuran akana varsin vahan. lan my6ta usein
kognitiiviset taidot lisdantyvéat kielenkayton hallinnan ja viisauden myota Useimmissa
ty6tehtévissa nopeuden ja tarkkuuden voi nimenomaan korvata vahvan tyémotivaation ja ién
tuoman kokemuksen ja viisauden kautta. Myosk&an oppiminen el ole iasta kiinni. Vaikka
oppimisnopeus voi hidastua, itse oppimistapahtuma ei muutu ja oppimista voi kompensoida
voimakkaalla oppimismotivaatiolla, joka varsinkin suurilla ikaryhmilla on yleinen piirre

johtuen vahaisi std koulutusmahdollisuuksi sta nuoruudessa. (Ilmarinen 2006, 141 - 142.)
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3.5.4 Asenteet

"Miten voit vahentdéd epamukavuutta ja lisdta mukavuutta eldmassasi? Voit muuttaa kahta
asiaa. Voit muuttaa sitd, mita asiat merkitsevdt sinulle, tai voit muuttaa ja ohjata
kayttdytymistasi." (Sarasvuo 1996, 104.)

Asenteet ovat mukana kaikessa paivittdisessd toiminnassa. Niiden avulla tulkitaan
ympérist6d, ohjataan kayttaytymista ja jasennetddn kokemuksia. Asenteiden méaaritteleminen
on ongelmallista ja méaarittelytapoja on useita. Yks varhaisimmista mééritelmista luonnehtii
asenteita yksinkertaisesti yksilon mielentilaks tiettyyn kohteeseen ndhden. Toinen
madritelma kuvaa asenteiden olevan opittu taipumus gatella ja tuntea seka kayttaytya
erityisella tavalla jotakin tiettya kohdetta kohtaan. Asenteiden kasitetta kritisoivien teorioiden
mielestd méarittelyyn vaaditaan lagjempaa yhteiskunnallista nakokulmaa, jossa asenteet ovat
yksilon sosiaalisiatuotoksiajakielellisesti rakentuneita. (Erwin 2001, 9 - 30.)

Asenteiden syntymiseen vaikuttaa useita mutkikkaita, toisinsa yhteydessa olevia tapoja.
Y ksinkertaisimmillaan asenteiden syntymiseen vaikuttaa informaatio, toisen teorian mukaan
syntyy vaikuttaa havainto-oppiminen ja kolmannen, sosiaalisen vertailun, mukaan asenteet
syntyvét vertailtaessa asenteita ja mielipiteitd muiden ihmisten kanssa. Joidenkin asenteiden

syntymiseen vaikuttaa perinndllisyys. (Erwin 2001, 53 - 54.)

Asenteiden muuttaminen on prosessi, joka vaatii suostutteluviestintda. Tarkemmin kuvattuna
prosess muodostuu oppimisesta, jossa Kiinnitetddn huomiota seka viestiin ettd sen
ymmartamiseen, viestin hyvaksymisestd tal suostutteluun taipumisesta seka viestin
muistami sesta ja lopulta tul oksena syntyvasta toiminnasta. (Erwin 2001, 104.)

Alykkyyden ja itsetunnon on yhdessi todettu vaikuttavan suostutteluviestin
vastaanottamiseen sekd asenteen muuttumiseen. Alykka&mmat ja itsevarmemmat viestin
vastaanottgjat huomaavat ja ymmartavét todennakdisemmin viestit, joilla heita suostutellaan.
He pystyvdt myds paremmin  kritisoimaan ja  arvioimaan  suostuttelun

tarkoituksenmukai suutta ja jarkiperasyytta. (Erwin 2001, 109, 120.)

56



4. TYOHYVINVOINTIA KUVAAVAT TUTKIMUSTULOKSET

Tyohyvinvoinnin evaluaatiota varten osioon on kerdatty tutkimustietoja, dokumentteja, tietoja
jarjestetyistd koulutuksista ja muuta materiaalia liittyen organisaatioon, johtamiseen,
tyoyhteisoon, tychon ja tyontekijéan. Aineistosta on haettu kutakin osa-aluetta koskevia
tietoja.

Esitettéavat poliisin henkildstébarometritulokset kuvaavat Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen

tuloksia. Eri yksikoiden vélilla vastagjien lukuméara jakaantuivat seuraavasti:
Esikunta- hallintopalvelut linja, N = 13 henkil 64,

Lupapalvelulinja, N = 25 henkil 64,

Vavonta- ja hdytystoimintayksikko, N = 80 henkiléa ja
Rikostorjuntayksikko, N = 53 henkil 6a.

Lupapalvelulinjalla, joka tassa tutkielmassa on tarkemman tarkastelun kohteena, tydskenteli
kyselyn toteutusaikaan 31 henkil6g, joten kyselyn vastausprosentti lupapalvelulinjan osalta
oli 80,65 prosenttia.

4.1 Organisaatioon liittyvat havainnot

4.1.1 Organisaatioon liittyvit henkilostobarometrin tulokset

Tyytyviisyys: téiden yleiseen organisointiin tydyhteisdssisi

a8
% Pdliigipalvelulimja: rikostorjuntasekton 40,1 I 28,1
7
% Paliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekior 443 | 45,1
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinj 28,8 | 42,0
b ) a0 @ B 10

Prosenttiosuus

Kuvio 4. Toiden yleinen organisointi tyoyhteis6ssa. (Henkilolostobarometri 2012.)
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Lupapalvelulinjalla 455 prosenttia vastagjista oli tyytyméttomia toiden yleiseen
organisointiin tydyhteisdossddn. 54,5 prosenttia vastagjista oli tyytyvdinen ta melko

tyytyvéinen toiden yleiseen organisointiin.

Lupapalvelulinjalla tyytyméttémyys oli selvasti suurempaa kuin poliisipalvelulinjala
(valvonta- ja halytystoimintasektori 7,6 % ja rikostorjuntasektori 22,8 %) ja esikunta- ja
hallintopalvelulinjalla (28,6 %).

Tyytyviisyys: tulos- ja muiden tydtavoitteidesi selkeyteen

Lupapalvelulinja— 40,9 |
5
;‘5: Paoliigipalvelulinja: rikostorjuntasektori— 38,8 | 38.8
= Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektori— 40.5 m
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinja 42,9 | 28.6
T T T T T
i) i} 40 i1 i 100

Prosenttiosuus

Kuvio 5. Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeys. (Henkil6l6stobarometri 2012.)

Tulos- ja muiden tavoitteiden selkeyteen oli tyytyvéisia tai melko tyytyvaisia 81,8 prosenttia
lupapalvelulinjan vastagjista. Tulos on poliisilaitoksen siséisessa vertailussa toiseks paras,
kun ainoastaan poliisipalvelulinjaan kuuluvassa valvonta- ja hélytystoimintasektorissa olivat

tulos- ja muut tavoitteet paremmin hahmottuneena.

Tyytyvaisyys: tyoyhteizsdsi aveimuuteen asiciden valmistelussa ja paitoksenteossa

Lupapalvelulinja—4.

Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektoni—

Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hiilyrtystoiminl}ﬂsekt{:ri{

Palvelulinja

Esikunta- ja hallintopalvelulinja]

0 ] 40 80 ED 100
Prosenttiosuus

Kuvio 6. Tyoyhteison avoimuus asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa. (Henkilostobarometri 2012.)
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Lupapalvelulinjalla 68,2 prosenttia vastagjista oli tyytyméton tydyhteisbn avoimuuteen
asioiden vamistelussa ja paatoksenteossa. Tulos on poliisilaitoksen sisdisessa vertailussa
toiseks huonoin, kun valvonta- ja halytystoimintasektorilla peréti 91,1 prosenttia vastagjista
ilmoitti tyytyméttomyytta. Tyytyvaisimpid oltiin rikostorjuntasektorilla.

Tyytyviaisyys: tyotiloihisi ja tydvalineisiisi

Lupapalvelulinja— E |
.}
% Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekion— 78.9 I Im
n% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasektori— 71.8 | m
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— |
o 20 40 80 80 1to
Prosenttiosuus

Kuvio 7. Tyétilat ja tydvalineet. (Henkilostobarometri 2012.)

Tydtiloihin ~ ja -vé8lineisiin  ollaan koko poliisilaitoksessa varsin  tyytyvédisa
Lupapalvelulinjalla tyytyméttomyyttd esiintyi kuitenkin eniten kun 36,4 % vastagjista ei ollut
tyytyvéinen tyétiloihin ja tyovalineisiin. Sen sijaan huomionarvoista on, etta esikunta- ja
hallintopalvelulinjalla kukaan ei ollut tyytyméaton, vaan kaikki ilmoittivat joko tyytyvéisyytta
tai melko tyytyvaisyytta.
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4.1.2 Organisaatiorakenteet nykyisessa poliisilaitoksessa

Eteld-Pohjanmaan poliisilaltos | Poliisipaalikks

Kari Keski Opas

HannuHaapala |
R —
H Et ciel H

Yiikomisario Yiikomisario Rilosylikomisario
Lupapalvelut Valromta ja hilvtys Komisario O-P Punkari Rikostorjunta Fyk Jukka Takala |
| Talvus hosieikins i J 1 Telasikks ja ICT-rikvkzel
[

— Komisario i | Komisario P Komisario | Rik oskomisari ¥ isarie | | Ke
| Vesa Oianmera I | Pasi Aho | | Pasi as | H. Tervaanmaki | E. Unsi-Kakluri | | I
I T Seinzickd | Ssinzicid | B
Osastosihteeri I— YEP. Hirkénen | Yk J. Petdjam ki I
Vuokke Seonala Eentarhma Palvelurvhma Ryk J. Kolimi | Ryk I. Ventsli | vk A. Hryppi
1 Paivivaisai =t = = 1 i == Fiwm fhey

:_i Osastosihteeri | | ! ¥r R Pentmmaki ! | ttkints

Ryk. Vilikanzas
Diivittiisrikoksat

Evijarm

| Lupapatvetue | vk 3 rerma

| Kauhaioki

Kuvio 8. Eteld-Pohjanmaan organisaatiokaavio 1.10.2013.

Etel&Pohjanmaan poliisilaitos jakaantuu nykyisin esikunta- ja halintopalvelulinjaan seka
poliisipalvelulinjaan.  Poliisipalvelut  jakaantuvat  lupapalveluihin,  valvonta- ja

hal ytystoimintoihin ja rikostorjuntaan.

Uusi Pohjanmaan poliisilaitos, joka aloittaa toimintansa 1.1.2014 tulee noudattamaan
linjaorganisaatiomallia siten, ettd organisaatio paallikon alaisuudessa jakaantuu kolmeen
linjaan. Erillisena on oikeudellinen yksikkd, joka on suoraan poliisipdallikén alaisuudessa.
Poliisipalvelulinja on linjoista suurin ja siihen kuuluvat valvonta- ja halytystoimintasektori,
litkennepoliisisektori seka rikostorjuntasektori. Omana linjanaan ovat liséks esikunta- ja
hallintopalvelulinja seka lupapal velulinja.
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4.2 Johtamiseen ja esimiestyohon liittyvat tulokset

4.2.1 Johtamiseen liittyvit henkilostobarometrin tulokset

L ahiesimiehisyys

Palvelulinja

Lahiesimiestoiminta, tydsuorituksia koskevat odotukset: kertoo selkedsti, mita han minulta odottaa

Lupapalvelulinja

Paoliigipalvelulinja: rikostorjuntasektori—

Paliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekion

Esikunta- ja hallintopalvelulinja]

[ 21.1] 10,5

7.9 l

0 2 40 & & 1bo
Prosenttiosuus

Kuvio 9. Lihiesimiestoiminta, tyosuorituksia koskevat odotukset. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjan vastagjista 75 prosenttia ovat tyytyvaisia |ahiesimiestoimintaan silté osin,
etta tyosuorituksia koskevista odotuksista saa tietoa. Y hteensa 25 prosenttia oli sitéd mielta,
etta lahiesmies e kerro selkedsti mita heiltd odotetaan. Poliisipalvelulinja menestyi tassa

osiossa parhaiten kun taas esikunta- ja hallintopalvelulinja heikoiten.

Palvelulinja

Lahiesimiestoiminta, tdiden organisointi: suunnittelee ja organisol hyvin tydyhteison tyot

Lupapalvelulinja—

Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori—

Paliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasekion]

Esikunta- ja hallintopalvelulinja—

S e
I 21.1 10,5
&7, 9 24,7
= D
T T T T T
o 20 40 860 i 100
Prosenttiosuus

Kuvio 10. Lihiesimiestoiminta, téiden organisointi. (Henkilostobarometri 2012.)

Toiden organisointia ldhiesimiehen toimesta arvostivat reilut puolet lupapalvelulinjan

vastagjista. 54,2 prosenttia oli sitd mieltd ettd lupapalvelulinjan |dhiesimies organisoi

tydyhteison ty6t hyvin. Tulos on kuitenkin poliisilaitoksen sisdisessa vertailussa huonoin, kun
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45,8 prosenttia vastagjista osoitti tyytymattomyyttad. Toiseksi huonoin tulos oli esikunta- ja
hallintopalvelulinjalla, jossa tyytyvéisiaoli 64,3 prosenttiaja tyytyméttémia 35,7 prosenttia.

Poliisitoimintalinjalla oltiin  verrattain  tyytyvéisia l|ahiesimiehen toimintaan tdiden
organisoinnin suhteen. Valvonta ja halytystoimintalinjalla peréti 92,7 vastasi olevansa joko

tyytyvéinen tai melko tyytyvainen téiden organisointiin.

Lahiesimiestoiminta, tydhyvinvointi: huolehtii alaistensa jaksamisesta

Lupapalvelulinja— | -
g Poliizipalvelulinja; rikosterjuntasekioni— @ l E 2.0}
n%; Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasekior E J 12,31.2
Esikunta- ja hallintopalvelulinja] 50 | [m] 14,3
b 20 4 & P 100
Prosenttiosuus

Kuvio 11. Lihiesimiestoiminta, tyohyvinvointi. (Henkilostobarometri 2012.)

Enemmistd eli 58,3 prosenttia lupapalvelulinjan vastagjasta oli sitéd mieltd, etta [dhiesimies
huolehtii alaistensa jaksamisesta hyvin tai melko hyvin. 41,7 % e ollut tda mielta
Lupapalvelulinja jai tassékin peranpitgaks ja tuloksia synkistda se, etta lupapalvelulinjan
vastagjista 37,5 prosenttia ilmoitti tummanpunaisella vérilla merkittya tyytyméttémyytta.

Muissa yksikoissa tdma on selvasti pienempi.

Lihiesimiestoiminta, vuorovaikutus ja tyon konkreettinen tuki: kuuntelee ja ottaa huomioon ndkemykseni seki tarjoaa
minulle tarvittaessa tukea

Lupapalvelulinja— 58,3 | 12,5

é' Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori— E
% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasekiori— 68,7 I 23.5 FEI
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— 50 |
8 20 4 & g0

Prosenttiosuus

Kuvio 12. Ldhiesimiestoiminta, vuorovaikutus ja tyon konkreettinen tuki. (Henkilostobarometri 2012.)
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70,8 prosenttia lupapavelulinjan vastagjiista on Sitd mieltd, ettd lahiesimies pystyy
onnistuneesti tukemaan, kuuntelemaan, ottamaan huomioon tyontekijan nakemyksia ja
tarjoamaan tyontekijdlle tukea. Vastaavasti 29,2 prosenttia on Sitd mieltd, etta téssa
aihealueessa ldhiesimiestoiminnassa olisi viela kehitettavaa, etta se yltais tyytyvéiselle tai

melko tyytyvaiselle tasolla. Muihin linjoihin verrattuna lupapalvelulinja oli jalleen huonoin.

Kokonaisuus: lahimman esimiehen onnistuminen johtamisessa kokonaisuudessaan

Lupapalvelulinja— 50 | [4.2]
8
s Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton— 71.9 | m] 3 S510.5
=
§ Polisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekor- 77.8 | [17.3]
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— 50 | 28,6 21,4
T T T T T
0 20 40 &0 80 100

Prosenttiosuus

Kuvio 13. Ldhiesimiehen onnistuminen johtamisessa kokonaisuudessaan. (Henkil6st6barometri 2012.)

Kokonaisuutena arvio [dahimman esimiehen onnistumisesta johtamisessa noudattelee samaa
kaavaa kuin pienemmissa osakysymyksissa. 66,7 prosenttia lupapalvelulinjan vastagjista oli
tyytyvdisia ta melko tyytyvdisid& Noin kolmasosa arvioi l&hiessimiehen onnistumista
johtamisessa kokonaisuudessaan negatiivisesti. Muilla linjoilla oli myos tassd osiossa

paremmat tul okset.

Ylinjohto
Ylimman johdon toiminta, strateginen johtaminen: viraston toimintalinjojen maarittamisessa
Lupapalvelulinja 20,2 | 33,3 _

8

= Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasek ton— E 19,3 _
=

T

ﬁ Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektor|S.

Esikunta- ja hallintopalvelulinja— |
b 2 4 é.c.
Prosenmosuus

Kuvio 14. Ylimman johdon toiminta, strateginen johtaminen. (Henkilostobarometri 2012.)
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Lupapalvelulinjan vastagiien mielesta ylimman johdon toiminta arvioidaan positiivisemmin
kuin muilla linjoilla. Tyytyvéisyys e silti ole p&dta huimaavaa, silla vain 62,5 prosenttia
lupapalvelulinjan vastagjista piti ylimman johdon toimintaa viraston toimintalinjojen
médrittelyssa onnistuneena tai melko onnistuneena. Poliisipalvelulinjalla ollaan eniten
tyytyméttomia ylimman johdon toimintaan strategisen johtamisen suhteen, kun punaisella

taulukossa on peréti 77,6 prosenttia vastagjien aanista.

Ylimman johdon toiminta, kehittaminen: organisaation ja toimintatapojen kehittamisessa

Lupapalvelulinja—

= 1
% Pdliizipalvelulinja: rikostorjuntasektori—{5,
% Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja hélytystoiminta.sektori-[ \
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— I 42,0
T T T T T
0 20 20 &0 B0 100

Prosenttiosuus

Kuvio 15. Ylimman johdon toiminta, kehittdminen. (Henkil6stobarometri 2012.)

Ylimman johdon toimintaan organisaation ja toimintatapojen kehittdmisessa on
lupapalvelulinjan vastagjista puolet sita mieltg, etté toiminta on hyvélla tar melko hyvélla

tasolla. Toinen puoli on sitd mielta, ettd siind on kehitettévaa.

Synkimmét arviot tulevat jaleen poliisitoimintalinjalta ja erityisesti vavonta ja
halytystoimintasektorilta, jossa tyytyméttomyyttd osoittaa 86,3 prosenttia vastagjista
Esikunta- ja hallintopalvelulinja antoi positiivismman arvion, kun 57,2 prosenttia néytti

vihreada valoa.



Palvelulinja

Pdliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektori—

Ylimman johdon toiminta, inspiroivuus: innostavan ja kannustavan tydilmapiirin rakentamisessa

Lupapalvelulinja—

Paliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori— 7]

Esikunta- ja hallintopalvelulinja—

Prosenttiosuus

Kuvio 16. Ylimman johdon toiminta, inspiroivuus. (Henkil6st6barometri 2012.)

Innostavan ja kannustavan ty6ilmapiirin rakentamisessa ylin johto ei ole onnistunut mink&an

toimintalinjan mielestd. Lupapalvelulinja antoi positiivisimman tuloksen, kun 29,2 prosenttia

sen vastagjista piti ylimman johdon toimintaa inspiroivanatai melko inspiroivana.

Jalleen murska-arvio tuli valvonta- ja halytystoimintasektorilta, jossa 95 prosenttia ilmaisi

tyytyméattomyytensa ylimman johdon inspiroivaan vaikutukseen.

Palvelulinja

Ylimmin johdon toiminta, toimintakulttuuri: tuloksia aikaansaavan toimintakulttuurin ja yhteistyon luomisessa

Lupapalvelulinja|

= = 2

e
Paoliigipalvelulinja: rikostoru ntﬁwktori-ﬁl.:fl_.

[17.5] 28,1 52,8

Esikunta- ja hallintopalvelulinja—
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Kuvio 17. Ylimman johdon toiminta, toimintakulttuuri. (Henkilostobarometri 2012.)

Ylin johto e ole pystynyt vakuuttamaan tyontekijoitd myodskddn tuloksia aikaansaavan

toimintakulttuurin ja yhteistyon luomisessa. Lupapalvelulinja arvioi asian positiivismmin

41,7 prosentin tyytyvéisyydellatai melko tyytyvaisyydella
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Ylimmaén johdon toiminta, kokonaisuus: viraston johtamisessa kokonaisuudessaan

B,
=]
©
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytys tolmlnta.sektd:.
T | T T |
0 2 il 100
Prosenttiosuus

Kuvio 18. Ylimman johdon toiminta, kokonaisuus. (Henkil6st6barometri 2012.)

Y limman johdon toimintaan kokonai suudessaan tyytymattomyytta lupapalvelulinjala ilmaisi
58,3 prosenttia vastagjista, esikunta- ja hallintopalvelulinjalla 64,3 prosenttia vastagjista,
rikostorjuntasektorilla 86 prosenttia vastagjista ja valvonta- ja hdlytystoimintasektorilla 95,1
prosenttia vastagjista.

4.2.2 Johtamista ja sen kehittamista tukevat havainnot

LUPA 2016 -seminaari pidettiin Tampereella Poliisiammattikorkeakoululla tiistaina
4.9.2012. Tilaisuuteen osalistui linja-, yksikk6- ja ldhiesimiestason johtgjia. Aihealueena
substanssiasioiden liséksi oli muutogohtamiseen liittyvia luentoja, joista luennoivat
verohallinnon johtgja Arto Pirinen sekd tohtorikoulutettava Marianne Laurila Vaasan

yliopistosta.

Tybyhteisotaidot -vamennus jarjestettiin - Helsingissa  sisdasiainminiterion  toimesta
211.2012.  Lupapalveluyksikosta  tilaisuuteen  osallistuivat  yksikonjohtaja ja
l8hiesimiestasolta osastosihteeri. Koulutuksen tavoitteeksi oli asetettu tydyhteisotaitojen
madrittely, ymmarryksen syventaminen siten, etta jokaisella tyontekijalla on merkitysta
yhteison hyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen, oman osaamisen vahvistaminen ja omien
taitojen kehittyminen oppimisen edistg§ana ja osalistavien kehittamistilaisuuksien
suunnittelijana ja toteuttajana sekd mallien ja tyokalujen saaminen, joiden avulla voidaan
hyddyntéé osallistavia fasilitointimenetel mia virastojen omissa jatkotoi menpitei ssi.
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4.3 Tyoyhteisoon kohdistuvat tulokset

Tyoyhteison ilmapiiri: huono yhteishenki, tgihin on ikava tulla vai hyva yhteishenki, téihin on mukava tulla

Lupapalvelulinja 82,5 I 33,3
B =
5 Paliisipalvelulinja: rikostorjuntasekiori | 13.8
s Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektori— |
Esikunta- ja hallintopalvelulinjaT] | E
T T T | 1
0 i} 40 1] 80 100
Prosenttiosuus

Kuvio 19. Ty6éyhteison ilmapiiri, yhteishenki. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjalla ainoastaan 4,2 prosenttia vastagjista koki yhteishengen huonoksi ja téihin
tulemisen ikavaksi. Talta kantilta katsottuna lupapalvelulinjan tulos oli paras poliisilaitoksen
sisdisessd vertailussa. Jos huomioidaan pelkastdan selkeda tyytyvéisyyttd kuvaavat luvut,
jotka kuvaavat siis sitd, ettd tyoyhteisdssa on hyva yhteishenki ja téihin on kiva tulla, oli
lupapalvelulinjan tulos heikoin, koska 62,5 prosenttia vastagjista valits taman vaihtoehdon.

Tydyhteisdn ilmapiiri: ei keskindistd luottamusta vai vahva keskindinen luottamus

Lupapalvelulinja— 54 7 ] 33,3
@
% Puoliisipalvelulinja: rikostorjuntassktor—] 75.9 [ 15.5
n% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektor— 87.1 | - 14.8
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— 57.1 | 214
b 20 P & &0 1o

Prosenttiosuus

Kuvio 20. Ty6yhteison ilmapiiri, keskindinen luottamus. (Henkiléstobarometri 2012.)

Tyo6yhteison ilmapiirin arvioinnissa keskinaisen luottamuksen suhteen lupapal velulinjan tulos
oli poliisilaitoksen vertailussa toiseksi paras, kun tarkastellaan negatiivisesti suhtautuneiden
lukuméaraa. Pelkéastdan positiivisen tuloksen vertailussa lupapalvelulinja jai viimeiseksi, kun
54,2 prosenttia vastagjista koki vahvaa keskinéista luottamusta.
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Tyayhteizon ilmapiiri: sulkeutunut, uuden tyontekijan tai esimiehen on vaikea aloittaa tyoyhteisossa vai avoin, uuden
tydntekijin tai esimiehen on helppo aloittaa tydyhteisdssa

Lupapalvelulinja— |54.2| | 20.2|
3
% Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton— 82.8 I 13.8 m
% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekton 67.1 | “
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinjaT] 71,4 | |14.3
0 20 4 ) 80 100

Prosenttiosuus

Kuvio 21. Tyoyhteison ilmapiiri, sulkeutunut vai avoin. (Henkil6stobarometri 2012.)

Hieman yli puolet vastagjista (54,2 %) koki lupapalvelulinjan avoimeksi tydyhteisoksi, johon
uuden tyontekijan tai esimiehen on helppo tulla. Parhaimman tuloksen taltd osin sa

rikostorjuntasektori.

Ristiriidat: esimiesten ja alaisten valisia ristiriitoja

Lupapalvelulinj | 38,1 |
3
= Paliisipalvelulinja: rikostorjuntasekion | |57-'.Q| |
=]
% Poliisipalvelulinja: valventa- ja halytystoimintasektori 37.5 | 27.5 |
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinj 28.6 | [=0] |
T T T T
40 1] 80 100

Prosenttiosuus

Kuvio 22. Esimiesten ja alaisten viliset ristiriidat. (Henkilostobarometri 2012.)
Selkeitéa esimiehen ja alaisen valisiaristiriitojailmenee lupapalvelulinjalla vastaajien mielesta

13 prosentin verran. Tulos on poliisilaitoksen sisdisessa vertailussa paras. Eniten

tamankaltaisiaristiriitoja esiintyy vastagjien mielesta valvonta- ja hal ytystoi mintasektorissa.
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Ristiriidat: eri henkildsto- ja ammattiryhmien vilisia ristiriitoja

Lupapalvelulinja| 43.5 | 58,5 |
8
% Paoliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton 20.8 56.1 |
n%; Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekior 31,3 | |5:_',5| |
Esikunta- ja hallintopalvelulinj 35,7 | 57.1 |
[ T T T T T
0 20 40 &0 80 100
Prosenttiosuus

Kuvio 23. Henkilost6- ja ammattiryhmien viliset ristiriidat. (Henkil6stobarometri 2012.)

Eri henkil6st6- ja ammattiryhmien vélisia ristiriitoja el lupapalvelulinjan vastagjien mielesta

esinny.

4.4 Tyohon liittyvit tulokset

Ristiriidat: tdiden ja tehtdvien jakoa koskevia ristiriitoja

Lupapalvelulinj 36.4 | |
=
E Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton 248 | 43,0 |
2 Poliisipavelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekior [ac) | 425 |
o
Eszikunta- ja hallintopalvelulinj 21.4 | |
T T T
0 20 40 80 1] 100

Prosenttiosuus

Kuvio 24. Toiden ja tehtdvien jakoa koskevat ristiriidat. (Henkil6stobarometri 2012.)

Toiden ja tehtévien jakamista koskevia rigtiriitoja esiintyy poliisilaitoksessa eniten
rikostorjuntasektorilla. My6s esikunta- ja hallintopalvelulinjalla esiintyy tyytyméttomyytta
toiden jakamiseen. Lupapalvelulinjalla 18,2 prosenttia vastagjista on sitd mieltg, etta
ristiriitoja esiintyy tdiden ja tehtévien jakamisessa. 36,4 prosenttia suhtautuu neutraalisti ja

suurimman osan (45,5 %) mielestaristiriitoja ndissi asioissa el esiinny.
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Ristiriidat: tyomenetelmia ja tehtavien suorittamistapaa koskevia ristiriitoja

40,9

Lupapalvelulinj

g
s Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor 31,6 | 50,68 |
=
E Paliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekio 31,6 55,7
&
Esikunta- ja hallintopalvelulinjy |38.5 | 38,5 |
T T T T
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Prosenttiosuus

Kuvio 25. Tyomenetelmia ja tehtdvien suorittamistapaa koskevat ristiriidat. (Henkilostobarometri 2012.)

27,3 prosenttia lupapalvelulinjan vastagjista on sita mieltd, ettd tydmenetelmia ja tehtévien
suorittamistapaa koskevia ristiriitoja esiintyy. 31,8 prosentin mielesta niité el esiinny ja loput
kokevat asian neutraalina. Poliisilaitoksen sisdlla lupapalvelulinjalla tydmenetelmi& ja toiden

suorittamista koskeviaristiriitoja on eniten.

Ristirtidat: tavoitteita ja eri tehtavien tarkeytta koskevia ristiriitoja

Lupapalvelulinj 40,8 | 45.5 |
3
= Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekiofi [21.8] | J42.1] |
=]
% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektor 275 | 45.8 |
Esikunta- ja hallintopalvelulinj [42. | 28.68 |
I T T T T
0 20 40 1] B0 100
Prosenttiosuus

Kuvio 26. Tavoitteita ja tehtdvien tirkeytta koskevat ristiriidat. (Henkilostobarometri 2012.)

Tavoitteita ja eri tehtévien tarkeytta koskevia ristiriitoja esiintyy lupapalvelulinjalla vahiten,
kun 13,6 prosenttia vastagjista koki ritiriitojen esiintymista néissa asioissa. Eniten ristiriitoja

tavoitteissaja eri tehtévien tarkeydessa ilmenee esikunta- ja hallintopalvelulinjalla (28,6 %).
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Tyytyviisyys: tydsi itsendisyyteen ja mahdollisuuksiisi vaikuttaa tydsi sisaltéon

Lupapalvelulinja I 31,8
3 —
% Paliisipalvelulinja: rikostorjuntasekion— 75.4 | 22,8 1.8
T
% Paoliisipalvelulinja: valventa- ja hélytystoimintasektori— 63,3 | 21,5
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinja | 21,4
T T T T T
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Prosenttiosuus

Kuvio 27. Tyon itsendisyys ja mahdollisuudet vaikuttaa ty6n sisdltoon. (Henkiléstobarometri 2012.)

59,1 prosenttia lupapalvelulinjan vastaavista olivat tyytyvaisa tyon itsendisyyteen ja
mahdollisuuksiin vaikuttaa tyon sisdtéon. Maéra on pienin linjavertailussa, mutta toisaalta
vain 9,1 prosenttia ilmoitti olevansa tyytyméaton tyon itsendisyyteen tai tyon sisallon

vaikutusmahdollisuuksiin. Kyseinen luku puolestaan oli linjavertailussa toiseks pienin.

Tyytyviisyys: tydsi haastavuuteen

Lupapalvelulinja 63.5 | 36,4
L.} )
3 Paoliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori— 75,4
2 Doisipaveluinis: vaivonta- ja hilylystoimintesekion- B7.1 ]
& P ja I .
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— 78.68 I 214
T T T T
o i 40 i 1] .5Cl 100
Prosenttiosuus

Kuvio 28. Ty6n haastavuus. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelu sekd eskunta- ja hallintopavelulinjalla kukaan e kokenut tyotééan
haasteettomaksi. Lupapalvelulinjalla 63,6, prosenttia vastagjista oli tyytyvasia tyon
haastavuuteen ja loput vastagjista suhtautuivat neutraalisti tyon haastavuuteen. Tyytyvaisinta

tyon haastavuuteen oltiin eniten esikunta- ja hallintopalvelulinjalla.
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Tyytyvaisyys: tydsi innostavuuteen ja tydossiasi kokemaasi tydn iloon

Lupapalvelulinja— 45,5 | 40,8
]
= Paoliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori— §3.2 |
% Poliisipalvelulinja: valventa- ja halytystoimintasektorr] 55.7 | 28,1
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— ﬂ | 28.6 21.4
T T T T T
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Kuvio 29. Tyon innostavuus ja tyonilo. (Henkil6stobarometri 2012.)

Tyytymattomyytta tyon innostavuuteen ja tyon ilon kokemiseen esintyi vahiten
lupapalvelulinjalla.  Tyytymattomyytta koki 13,6 prosenttia vastagjista. Toisadta
lupapalvelulinjalla esiintyi my6s vahiten tyytyvédisia tyon innostavuuteen ja tyon ilon
kokemiseen (45,5 %), koska neutraalin vastuksen antoi 40,9 prosenttia vastagjista. Eniten
tyytyméattomyyttd tyon innostavuuteen ja tyon ilon kokemiseen oli esikunta- ja
hallintopalvelulinjalla. Eniten tyytyvéisyytté puolestaan oli rikostorjuntasektorilla.

4.5 Yksiloa koskevat tulokset

4.5.1 Yksiloa koskevat henkilostobarometrin tulokset

Sitoutuminen: tyoskentelen mielellani tissa tydyhieistssa

Lupapalvelulinja—] [ lﬁ E
3
= . P - -
3 Paoliigipalvelulinja: rikostorjuntasektori |
o
E Paliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasektori |
Esikunta- ja hallintopalvelulinja]| 857
T T T T T
o i 40 i1} ] 0a

Prosenttiosuus

Kuvio 30. Ty6skentely tyoyhteiséssa. (Henkiléstébarometri 2012.)
Sitoutuminen siltd osin miten vastagjat kokevat tydskentelyn mielekkyyden tyodyhtei sossdan
on huippuluokkaa koko poliisilaitoksessa. Lupapalvelulinjalla olevat tydskentelevét mieluiten

tyOyhteisissdan. Vastagjista 87 prosenttia oli tda mieltd ja vain 4,3 prosenttia e
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tydskennellyt mielelléén tydyhteisossa. Esikunta- ja hallintopalvelulinjalla 14,3 prosentti e
tyoskennellyt mielellé8n omassa ty Oy htei sossaan.

Sitoutuminen: olen henkilikohtaisesti sitoutunut tyahoni

Lupapalvelulinja— | E
m
g Paoliigipalvelulinja: rikostorjuntasekion 24,2 | |?|
% Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekion— | 14.8 ;
Esikunta- ja hallintopalvelulinja—] 929 |
b 20 & 80 80 1o
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Kuvio 31. Henkilokohtainen sitoutuminen ty6hon. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjalla seka esikunta- ja hallintopal velulinjalla el ollut yhtaan henkil 6&, joka olisi
ilmoittanut, ettel ole henkilokohtaisesti sitoutunut tyohonsa. Lupapalvelulinjalla 91,3
prosenttia vastagjista oli téaysin sitoutunut tyohonsa ja esikunta- ja hallintopalvelulinjala

lukema oli vieldkin korkeampi, kun 92,9 prosenttia vastagjista ilmoitti olevansa sitoutunut

tyohonsa.
Sitoutuminen: koen tyotehtivani mielekkaiksi
Lupapalvelulinja—]
i}
c - e - - | =
5 Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor 73.7 | 10.5
o
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekiori J 13,8
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— |
T T T T T
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Kuvio 32. Ty6tehtavien mielekkyys. (Henkilostobarometri 2012.)

Tyotehtavét koki mielekkéiksi 95,7 prosenttia lupapal velulinjan vastagjista ja luku on korkein
poliisilaitoksen linjavertailussa. Mielekkyys oli kateissa 4,3 prosentilla Eskunta- ja
hallintopalvelulinjalla e ollut henkilGitd, jotka suoranaisesti olivat kokeneet tyotehtavét

mielekkyytta koki kummallakin sektorilla alle 80 prosenttia vastagjista.
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Tyytyvaisyys: palkkaukseesi suhteessa tyosi asettamaan vaativuutesn

Lupapalvelulinja

=5
l:—:’ Paoliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton—
]
% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektori—
o

Ezikunta- ja hallintopalvelulinja]
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Kuvio 33. Palkkaus suhteessa ty6n vaativuuteen. (Henkilostobarometri 2012.)

Palkkaukseen tyon vaativuuteen ndhden ollaan eniten tyytyvéisia tai melko tyytyvaisa
eskunta- ja halintopavelulinjalla. Tyytyméattomampia ollaan poliispavelulinjala ja
erityisesti valvonta- ja halytystoimintasektorilla. Lupapalvelulinjala tyytyvéaisia on 18,2
prosenttia vastagjista, 40,9 prosenttia on melko tyytyvédisa ja 40,9 prosenttia on
tyytymaéttomia pal kkaansa suhteessa tyOn vaativuuteen.

Tyytyviaisyys: uralla etenemiseesi ja sen tukemiseen tydyhteisdssasi

Lupapalvelulinja 22,7 31.8

8

:E Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton— 31.8 | 45.6

% Poliigipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektori— 25,3 l44.3

o

Esikunta- ja hallintopalvelulinja— 420 | 28.6
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Kuvio 34. Urakehitys. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjalla ollaan linjavertailussa tyytyméttomampia uralla etenemiseen ja sen
tukemiseen tyodyhteisbssa (45,5 %). Samoin tyytyvdisten osuus on pienin (22,7 %).
Rikostorjuntasektorilla uralla etenemiseen ja sen tukemiseen ollaan vahiten tyytymattomia
(22,8 %). Tilanteen nykytilaan ollaan puolestaan eniten tyytyvaisa eskunta ja

hallintopalvelulinjalla (42,9 %).
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Tyytyviisyys: tydpaikkakoulutugmahdollisuuksiisi ja muihin tydyhteis dsi tarjoamiin osaamisesi konkreettisiin
kehittamistoimenpiteisiin

Lupapalvelulinja]| | 36.4

8
% Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekion— |
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekiori— 16,5 | 36,7

Esikunta- ja hallintopalvelulinja] 35,7 |

0 20 4
Prosenttiosuus

Kuvio 35. Koulutusmahdollisuudet. (Henkilostobarometri 2012.)
Ty06paikkakoulutusmahdollisuuksiin ja muihin 0Saamisen konkreettisiin

kehittamistoimenpiteisiin on lupapalvelulinjala tyytyméttomia 45,5 prosenttia vastagjista.
Enemman on ainoastaan valvonta- ja hdlytystoimintasektorilla, jossa prosenttiluku on 46,8 %.
Tyytyvaisyytta loytyy miltel yhtd pajon, eli hieman ale 40 prosenttia, seka
rikostorjuntasektorilta ettd esikunta- ja hallintopalvelulinjata.

Tyytyvaisyys: sisdiseen yhteistydhon ja tycilmapiiriin tygyhteisossasi

Lupapalvelulinj 36,4 | 36,4 2?.3

3
[ P PP . .
5 Pdliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor | 7.8
]
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektar 53.2| | 28,1

Esikunta- ja hallintopalvelulinja| 76,9 | [7.7
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Kuvio 36. Sisdinen yhteistyo ja tyoyhteison ilmapiiri. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjalla 27,3 prosenttia vastagjista e ole tyytyvédinen tydyhteisdon sisdiseen
yhteistyohon ja ilmapiiriin. Tyytyvaistenkin osuus on ainoastaan 36,4 prosenttia kun se
muilla linjoilla on: rikostorjuntasektorilla 69,6 %, valvonta- ja halytystoimintasektorilla 53,2
% ja esikunta- ja hallintopalvelulinjalla 76,9 prosenttia.
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Tyytyviisyys: osaamisesi ja tydpanoksesi arvostukseen tydyhteisdssisi

Lupapalvelulinj 40,9 I 31.5| 2?.3
8 r
E Pdliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor | 19.6
% Paoliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekton 65.8 |
o
Esikunta- ja hallintopalvelulina| = |
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Kuvio 37. Osaamisen ja tyopanoksen arvostus. (Henkil6stobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjalla 27,3 prosenttia kokee, ettei heidan osaamistaan ja tydpanostaan arvosteta
tyoyhteisossd. 40,9 prosenttia ovat tyytyvaisid saamaansa osaamisen ja tyopanoksen
arvostukseen. Muilla linjoilla tyytyvaisyys osaamisen ja tyopanoksen arvostuksessa on 65,8
ja 76,9 prosentin valilla Esikunta- ja hallintopalvelulinjalla kukaan vastagjista el koe suoraan,

ettei hdnen osaamistaan tai tydpanostaan arvostettaisi.

Tyytyvaisyys: mahdollisuuksiisi yhteensovittaa tyd- ja yksityiselama

Lupapalvelulinja |4.E 36,4
-}
c . . . . .
4 Poliizipalvelulinja: rikostorjuntasekior 80.7 | El
[
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasektor 60,3 | 23,
Esikunta- ja hallintopahveluling 82,9 |‘r‘.‘ |
T T T T T
0 20 40 1) BO 100
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Kuvio 38. Ty6- ja yksityiselaman yhteensovittaminen. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjan vastagjista vain 59,1 prosenttia on tyytyvainen mahdollisuuksiinsa yhteen
sovittaa tyO- ja yksityiseldméd Vaikeuksia yhteensovittamisessa ilmoitti 36,4 prosenttia
vastagjista. Tyytyvdisten osuus on pienin ja vastaavasti tyytyméttdmien osuus suurin
poliisilaitoksen linjavertailussa. Esikunta- ja hallintopalvelulinjalla kukaan e ollut

tyytymaton mahdollisuuksiinsa yhteen sovittaa ty6- ja yksityisel@maansa.
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Tyytyvaisyys: jJaksamiseesi ja energisyyteesi

Lupapalvelulinja 40,9 | 31,8
L.} .
% Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekton— 57.9 | 22 8
[
g Poliisipalvelulinja; valventa- ja hilytystoimintas ekiori— | 244 |
Esikunta- ja hallintopalvelulinja— | 14,3
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Kuvio 39. Jaksaminen ja energisyys. (Henkil6stobarometri 2012.)

Vain 40,9 prosenttia lupapalvelulinjan vastagjista koki tyytyvaisyyttd omasta jaksamisesta ja
energisyydesta. Poliisipalvelulinjala yli puolet vastagjista koki tyytyvaisyytta ja esikunta- ja
hallintopalvelulinjalla peréti 71,4 prosenttia oli tyytyvainen jaksamiseensa ja energisyyteensa.
Lupapalvelulinjalla 27,3 prosenttia oli tyytyméaton jaksamiseensa ja energisyyteensa.

Tyckyky ja terveys: millaiseksi arvioit terveytesi

Lupapalvelulinja] | E E

g Pdliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor |EB] | [[!| |E|
% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekton | :'!_T’
Esikunta- ja hallintopalhveluling | |

0 20 40 & & 130

Prosenttiosuus

Kuvio 40. Terveys. (Henkilostobarometri 2012.)

Tyokyvyn ja terveyden arvioinnissa oma terveys arvioitiin hyvaks miltel koko
poliisilaitoksessa. Lupapalvelulinjalla 4,8 prosenttia, rikostorjuntasektorilla 2 prosenttia ja
valvonta- ja halytystoimintasektorilla 2,7 prosenttia arvioi, ettd oma terveys ei ole kunnossa.
Esikunta- ja hallintopalvelulinjalla ei kenellakaan ollut tdysin tyytymattomyytta terveyteenss,
mutta vastaavasti tyytyvaisyyttd vastas 71,4 prosenttia kun muilla linjoilla tdysin
tyytyvéisten osuus oli yli 80 prosenttia.
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Tyokyky ja terveys: millaiseksi arvioit tydkykysi tydsi roumiillisten vaatimusten kannalta

Lupapalvelulinja 85,7 I |E| E

.g. -
5 Pdliigipalvelulinja: rikostorjuntasektor |
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasekton a5, | 4_.‘
Esikunta- ja hallintopahvelulinja] 78.6 I 14.3
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Kuvio 41. Ty6kyky ruumiillisten vaatimusten kannalta. (Henkilostobarometri 2012.)

Ruumiillisten vaatimusten kannalta oman tyokykynsa hyvéks tai melko hyvaks arvioi
vastagjista yli 90 prosenttia kaikilla linjoilla. Lupapalvelulinjalla hyvéksi oman tyokykynsa
ruumiillisten vaatimusten kannalta arvioi 85,7 prosenttia vastagjista ja tulos oli paras muut

linjat huomioiden.

Tyokyky ja terveys: millaiseksi arvioit tyokykysi tyosi henkisten vaatimusten kannalta

Lupapalvelulinja I 14,3
B
% Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektori— | E
T
2 Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasektor 838 | [122
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinjar 85,7 |
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Kuvio 42. Ty6kyky henkisten vaatimusten kannalta. (Henkilostobarometri 2012.)

Henkisten vaatimusten kannalta oman tyokykynsa hyvéks tai melko hyvaks arvioi
vastagjista yli 90 prosenttia kaikilla muilla linjoilla paitsi lupapalvelulinjalla, jossa tulos oli
85,7 prosenttia. Lupapalvelulinjalla 14,3 prosenttia arvioi tyokykynsd huonoksi henkisten

vaatimusten kannalta.
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Stressitekijdt: jatkuva kiire Ja tekemattomien toiden paine

Lupapalvelulin 18.2 | |
= -
:‘5: Paoliisipalvelulinja: rikostorjuntasektor: .24,6] | [1?,5] |
% Poliisipalvelulinja: valventa- ja hilytystoimintasekts 28]
o
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Kuvio 43. Jatkuvan kiireen ja toiden paine. (Henkilostobarometri 2012.)

Lupapalvelulinjan vastagjista 50 prosenttia koki, etté jatkuva kiire ja tekeméttémien téiden

Kenttéty6ssa jatkuva kiire ja tekeméttomien tiden paine aiheutti stressid vahiten, kun siella
41,8 prosenttia vastagiista koki asian Kkielteisena  stressitekijana.  Esikunta-
hallintopalvelulinjalla 78,6 koki jatkuvan Kkiireen ja tekemdattdmien tdiden paineen

merkittdvana stressid ai heuttavana tekijané.

Stressitekijat: omien paitosten ja toimenpiteiden juridinen vastuu

Lupapalvelulinj 18,2 | 45,5 |
=
E Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasektory 28,3 ‘ |
=
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja halytystoimintasekto 30.4 | 48,1 |
Esikunta- ja hallintopalveluling 21.4 | 42.9 |
T T T T
o pui} 40 31| an 100

Prosenttiosuus

Kuvio 44. Paitoksen juridinen vastuu. (Henkiléstobarometri 2012.)

Hyvalla tavalla stressitekijaksi omien padatosten ja toimenpiteiden juridisen vastuun koki
jokaisella linjalla suurin piirtein samansuuruinen vastausoukko hgjonnan ollessa 42,9 - 48,1
prosentin valissd. Negatiivisena stressitekijand asia oli suurin lupapalvelulinjan vastagjien

keskuudessa, jossa 36,4 prosenttia koki juridisen vastuun painavan.
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Stressitekijat: ajoittaiset tyoruuhkat

Lupapalvelulinj 13.8 | 38,4 |
8

£ Poliisipalvelulinja’ rikostorjuntasektor 232 | [30.4] |
=5

% Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hilytystoimintasektor | |
o

Esikunta- ja hallintopalvelulinj 214] | [25.9] |

T T T T T

i 20 40 i1 80 100
Prosenttiosuus

Kuvio 45. Tyoruuhkat. (Henkilost6barometri 2012.)

50 prosentti lupapalvelulinjan vastagjista koki, etta goittaiset tydruuhkat aiheuttavat

negatiivista stressid. Myos esikunta- ja hallintopalvelulinjalla luku oli samanlainen.

Stressitekijdt: organisaatiomuutokset ja -uudistukset

Lupapalvelulinja 524 |
=2
E Poliisipalvelulinja: rikostorjuntasekion : 42,0 |
=
E Poliisipalvelulinja: valvonta- ja hal inni i B 3.5
5 palvelulinja: valwol ja halytystoimintasektori 22,
o
Esikunta- ja hallintopalvelulinja 5?,1| |
T T T
60 BD 100

Prosenttiosuus

Kuvio 46. Organisaatiomuutokset ja -uudistukset. (Henkilostobarometri 2012.)

Kolmannes €eli 33,3 prosenttia lupapalvelulinjan vastagjista kokee organisaatiomuutokset ja
organisaatiouudistukset kielteisend stressitekijana. 52,4 prosenttia vastagjista on puolestaan
Sitd mieltg, ettd muutokset elvét aiheuta kielteisté stressié. Poliisipalvelulinjalla muutokset
koetaan  kielteismpand kun sekd rikostorjuntasektorilla  ettd valvonta- ja
halytystoimintasektorilla noin 45 prosenttia vastagjista koki muutosten aiheuttavan kielteisia
stressitekijoitd. Esikunta- ja hallintopalvelulinjalla organisaatiomuutokset ja -uudistukset
koettiin myonteisimpand, kun 57,1 prosenttia vastagjista suhtautui muutoksiin positiivisesti.
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4.5.2 Tyoterveyshuollon Kyselyn tulokset tyohyvinvoinnin tilasta Etela-
Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallintoyksikossa

Sisdasianministerion poliisiosasto on 16.11.2009 asettanut |upahallinnon kehittémishankkeen.
Hankkeen yhtend tavoitteena on edistdd lupahallintohenkiléston tyohyvinvointia
Poliisihallituksen méarayksen POHADNO/2010/242 mukaisesti poliisilaitosten tuli toteuttaa
yhdessa tyoterveyshuollon kanssa henkilostéd koskevat suunnatut terveystarkastukset,
tyoyhteison tuki ja kehittdminen sekd toimenpiteiden seuranta. N&iden toimenpiteiden
tarkoituksena oli kartoittaa lupahallinnon henkiloston tyokykya ja uupumisriskid seka
kuntoutustarpeet. Tarkastuksilla pyrittiin lisdksi 10ytdmé&an ne henkil6t, joilla on suuri
uupumisen ja tyokyvyttomyyden riski sekd kaynnistéd hellle yksilokohtaisia
tukitoimenpiteitd. Tavoitteena oli lisdks auttaa tyoyhteistja |6ytamaan tyokykya tukevia

toimintatapoja ja varmistaa toimenpitei den toteutuminen kaikissa lupahallinnon yksik6issa

Vastausprosentti  kyselyissd oli 100%, eli kyselyyn saatiin kaikkien 30 silloisten
tyontekijoiden vastaukset. Kyselyiden perusteella suunnattuihin terveystarkastuksiin
kutsuttiin 9 henkil68, koska TKI kyselyssa tyokyky oli alentunut. BBI-15 (Bergen Burnout
Indicator 15) kyselyssa kohonnut uupumusriski oli 5 henkil 6l1&

Tyouupumus kokonaisasteikko
%-osuudet vastanneista n=30, ka 36

3 Ei uupumusta (15-44)

1o

’ \ I Lievd uupumus (45-50)

Kohtalainen uupumus (51-60)

Vakava uupumus (61-90)

Kuvio 47. Ty6uupumus kokonaisuutena Eteld-Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallinnossa.
(Terveystalo 2010.)

81



Kuvassa on havainnollistettuna BBI-15 kyselyssa saatu tulos, jonka mukaan 7 %:lla oli lieva
uupumus, 10 %:lla kohtalainen uupumus ja 3 %:lla vakava uupumus. Uupumusta el kokenut

80 % vastanneista. Keskiarvo indeksi oli 36, el uupumusta.
BBI-15 kyselysta eroteltiin kysymykset, jotka mittaavat uupumusastei sta vasymista.

Uupumusateinen vasymyminen
%-osuudet vastanneista n=30

& Ei uupumusta (5-16)
& Lieva uupumus (17-19)
Kohtalainen uupumus (20-23)

& Vakava uupumus (24-30)

Kuvio 48. Vasyminen Etela-Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallinnossa.
(Terveystalo 2010.)

Kuviossa on havainnollistettuna uupumusasteinen vasyminen. Vastausten perusteella
kohtalainen uupumus oli 13 prosentilla vastanneista. Lievd uupumus oli 10 prosentilla

vastanneista. Uupumusta e esiintynyt 77 prosentilla vastanneista.

BBI-15 kyselysta eroteltiin kysymykset, jotka mittaavat kyynistymista.
Kyynistyminen
%-osuudet vastanneista n=30
M Ei uupumusta (5-12)
M Lievd uupumus (13-14)
[l Kohtalainen uupumus (15-18)

M VVakava uupumus (19-30)

Kuvio 49. Kyynistyminen Eteld-Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallinnossa.
(Terveystalo 2010.)
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Tulosten perusteella, vakavaa kyynisyyteen taipuvaa uupumusta esintyi 3 prosentilla
vastanneista. Kohtalainen vastaavanlainen uupumus oli 13 prosentilla vastanneista ja

kyynisyyteen taipuvaa uupumusta ei esiintynyt 83 prosentilla vastanneista.

Seuraavaks BBI-15 kyselysta eroteltiin kysymykset, jotka mittaavat ammatillisen itsetunnon
heikkenemista.

Ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen
%-osuudet vastanneista n=30

= Ei uupumusta (5-15)
& Lievd uupumus (16-18)
10 = Kohtalainen uupumus (19-22)
- Vakava uupumus (23-30)

Kuvio 50. Ammatillisen itsetunnon heikkeneminen Eteld-Pohjanmaan poliisilaitoksen
lupahallinnossa. (Terveystalo 2010.)

Vakava ammatillisen itsetunnon heikentymisté esiintyi 7 prosentilla vastanneista. Kohtalaista
heikentymisté oli 20 prosentilla vastanneista ja lievaa esiintyi 10 prosentilla vastanneista.

Ammatillisen itsetunnon heikkenemista el esiintynyt 63 prosentilla vastanneista.
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Tyokyky

Tyokykyindeksi

%-osuudet vastanneista, n=30, ka 39

B Huono (7-27)

M Kohtalainen (28-36)

Hyva (37-43)

M Erinomainen (44-49)

Kuvio 51. Tyokykyindeksi Eteld-Pohjanmaan poliisilaitoksen lupahallinnossa. (Terveystalo 2010.)

TKI kyselyssa 27 % koki tyokyvyn erinomaiseksi, 43 % hyvaksi, 23 % kohtalaiseksi ja 7 %
huonoksi. Keskiarvo indeksi oli 39, hyvatyokyky.

Kaikki terveystarkastukseen kutsuttavat tulivat tarkastuksiin. Suunnattuja terveystarkastuksia
tehtiin 9 kpl. Tyokykypalavereita oli 4 henkilon kohdalla, joista on olemassa erilliset
kirjalliset suunnitelmat. Suunnatuista terveystarkastuksista, jokainen henkilé ohjautui joko
|a8karille, psykologille tai tyofysioterapeutille. Yhden kohdalla oli jatkona ty6terveys aékari
ja tyofysioterapeutin ohjaus- sekd neuvonta. Yhden kohdalla oli mukana koko tiimi;
tyGterveyshoitgja, tyofysioterapeutti, tyopsykologi ja tyoOterveyslddkari. Jatkokaynnit ja
seurannan toteuttaa jatkossa tyoterveyshoitgja tehostetusti 5 henkilén kohdalla. Muut
seurannat  toteutuvat terveystarkastusten yhteydessa. ASLAK  kuntoutukseen oli

kiinnostuneita 4 henkil6a muuhun kuntoutukseen 1 henkil 6.



5.JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusaineiston havaintojen perusteella voidaan téssa
vaiheessa tutkimusta tulla siihen johtopaétokseen, etté tutkimuksen jokaisella aihealueella on
vaikutusta tyéhyvinvoinnin kuvaan ja kokemiseen kokonaisuutena. Téssa johtopaatsosiossa
pyrinkin paits tarkastelemaan kutakin aihealuetta yhtenda osatekijangd, mutta myos
linkittamaan sita teoreettiseen viitekehykseen ja seuraavaan osatekijéén aina siihen saakka
kunnes voidaan tehda johtopadatokset kokonai suudesta.

5.1 Organisaatio ja johtaminen

Organisaation merkittavimpia tehtavid, tutkimusrgjaus huomioiden, on tavoitteellisuus,
joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja tyoympdristd. Johtamisessa huomioitavaks tulee

osdllistava ja kannustava johtaminen seka ihmisten johtaminen ja suorituksen johtaminen.

Tulos- ja muut tydtavoitteet ovat lupapalvelulinjalla melko hyvin saatu siséistettya vastagjien
keskuuteen, kun ainoastaan 18,2 prosenttia oli tyytyméon tavoitteiden selkeyteen.
Tavoitteiden, vision ja strategian laadinnassa yksittéinen tyontekija ei vélttamétta saa &antaén
kuuluviin, koska poliisilaitoksen tavoitteiden ohjaus ja asettelu tapahtuu suuressa maarin
poliisihallituksen kautta. Tulos nakyykin arvioitaessa ylinta johtoa tavoitteiden suuntaisessa
johtamisessa. Lupapalvelulinja edusti positiivisinta arviointia ylimman johdon onnistumiseen
strategisen johtamisen osalta, vaikkakaan tulokset eivét olleet yhtd hyvid kuin tulos- ja
muiden tavoitteiden arvioinnit. Silti ylin johto sai tyytyvédisen tai melko tyytyvaisen
palautteen 62,5 prosentilta vastagjista. Tavoitteiden ja strategisen ohjauksen jalkauttamisessa
pyritédn kayttamaén tehokkaasti hyotdyksi johtoryhmén ja johdon kokousten kirjausten ja
padtosten julkistamista informaation jakamisen varmistamiseksi. Johtamisen ja tulos- ja
kehityskeskustelujen kautta tavoitteet pyritddn viemdan kéytantoon ja jalkauttamaan
paivittaiseks toiminnaksi. Tata tukevat arviot lahiesimiestyostd, jossa kolme neljasosaa
ilmoittaa olevansa tyytyvainen |18hiesimiehen toimintaan silté osin, etta tyontekija saa selkedn
jatarvittavan tiedon siitd, mita tyontekijalta odotetaan.
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Poliisihallinnossa on tarkka ja tiukkakin hierarkkinen johtamigjérjestelmé. Organisaatiotasot
ja johtosuhteet on mééritelty seka laissa etté paikallisesti ohjesdénndssa ja tyojarjestyksessa.
Tama asettaa tietenkin ragjoitteita joustavalle rakenteelle, mutta kysymyksessa on huomioitava
myds joustavuuden tai joustamattomuuden epavirallinen taso. Vaikka virkanimikkeellinen
kynnys voi olla korkea, riippuu organisaation joustavuus siitd, kuinka korkea kynnys on
epéviralisella tasolla. Mikdli tyontekijdlld on mahdollisuus tietdmyksen vaihtoon ja
osallistumiseen, on kynnys riittdvdn matalalla. Barometritulosten osalta lupapalvelulinjan
tyontekijat olivat varsin tyytyméattémia tydyhteison avoimuuteen asioiden vamistelussa ja
padtoksenteossa, kun 68,2 osoitti tyytymattomyytta Vain kenttatyota tekevien poliisien, jotka
olivat miltei kaikki tyytyméttomi, oltiin negatiivisemmalla kannalla.

Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen viidesta toimipaikasta neljassa on uudet tilat. Uusitut tilat
ovat nykyaikaiset ja siten myOs nykyvaatimukset téyttavét. Tilat ja tyOymparisté ovat
muuttuneet ja ne ovat toimivat ja turvalliset. Turvallisuusmaadraykset ovat poliisihallinnon
ohjeiden mukaisia, mika aiheuttaa sen, etta turvallisuus nékdkulmien tarkka huomioiminen
heilkentéd hieman tyon tekemisen toimivuutta erityisesti asiakaspalvelutilanteissa
Kokonaisuutena arvioiden tydympériston suhteen kaiken pitéisi olla kylla kunnossa. Silti
kolmasosa lupapalvelulinjan vastagjista oli tyytyméton tyétiloihin ja -vélineisiin. Muissa
yksikdissa tyytymattomyys oli huomattavasti vahaisempdd tai sitda e ollut ollenkaan.
Lupainjan tyytyméttomyys saattaa johtua Siitg, etta tyovalineissa ilmenee jatkuvasti vikoja
Tietotekniset laitteet ovat lupapavelulinjan térkein tyokalu ja jos tietoliikenne e kulje tai
ohjelmistot eivét toimi sataprosenttisesti, voi tama nakya tyytyméttomyytena tyovaineisiin,

vaikkaitse toimitilat olisivatkin kunnossa.

Toiden yleinen organisointi e ole lupapavelulinjalla silléa tasolla, jolla sen pitéisi olla. Vain
hieman yli puolet vastagista oli meko tyytyvéinen ta tyytyvédinen. Toiden
organi soi miskysymykseen tulee hakea vastausta seké organi saati orakentei den ettd johtamisen
kautta, koska kysymyksenasettelussa on kyse nimenomaan yleisesta téiden organisoinnista.
Lupapalvelutyd jakaantuu positiiviseen lupapalveluun eli maksulliseen toimintaa ja
negatiiviseen lupavalvonnalliseen €eli maksuttomaan toimintaan. Lupapalvelutyd on
konebyrokratian mallin mukaista, jossa tyé on toistuvaa ja samankaltaisuutta sisdltavaa ja
helposti standardoitavissa. Toimistohenkil6ston lupavalvontatyd on puolestaan vahvaa
asiantuntijuutta vaativaa, ammattilaisbyrokratian piirteitd omaavaa ty6td. Samat johtgjat
vastaavat molemmista tyonkuvista, joten johtamisndkékulman tulee muuttua jatkuvasti.

Liséks osa asiantuntijatyota tekevistéa e ole kuitenkaan valmis ottamaan tydstéan siihen
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kuuluvaa vastuuta, joka saattaa sSiten nayttdytyd tyontekijélle tdiden organisoitumisen
heikkoutena. Taylorismin kaltainen gjattelumalli voisi siis ainakin téssa toimia, etta jokaiseen

tyotehtévaan saataisiin siihen sopivaja oikea tyontekija.

5.2 Johtaminen ja tyoyhteiso

Toiden organisointi e ole kunnossa mydskaan lupapavelulinjan lahiesmiestasolla. Tasta
osoituksena on, ettd vain 54,2 prosenttia on sitd mieltd, ettd ldhiessmiehen tdiden
organisointikyky on melko hyvélla tai hyvala tasolla. Melkein puolet on siis sitd mieltg, etta
toiden organisointi on heikolla tai melko heikolla tasolla. Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen
lupahenkil 6stostd, toimistosihteereistd, puolet tydskentelee poliisiasemilla. Esimiehisyys on
keskitetty Seindjoelle, nykyiselle padpoliisiasemalle. Lahiesimies e siis ole paéivittain
organisoimassa tyota poliisasemilla. Valtaosa poliisiasemilla tehtdvasta tyostd on
lupapalveluty6td, jossa muuttuvana tekijgna on asia jalta asiakas. Hakemuksen
vastaanottaminen on liukuhihnamaista, vaikkakin sisdltdd sosiaalisen tapahtuman
asiakaskontaktin kautta. Hakemuksien kasittelya jatketaan ns. taustatyond, jossa oman tyon
suunnitteleminen mahdollistuu ja tyd muuttuu enemman asiantuntijuutta vaativaan suuntaan.
On luonnollista, ettéa tyontekijd hakeutuu taustatbiden pariin  pakkotahtisen
asiakaspalvelutyon sijaan. Jotta tyon ja tehtavien jaossa sdilyisi kuitenkin tasapuolisuus,
tarvitaan joko tiimigjattelua tai konebyrokratian kuvaamaa esimiestason valvontaa. Tuloksista
on nahtavissa, etta tiimigattelun ymmartamisessa ja toteuttamisessa on paljon kehitettavaa,
joten vastaus tyon organisoinnin vaikeuteen on haettava muutosohtamisesta ja muusta
johtamisesta.

Samansuuntaisia johtopadtoksia voidaan tehda barometrituloksista, jotka kuvaavat
lahiesimiehen kykya ja taitoa huolehtia alaistensa jaksamisesta. 41,7 prosentin mielesta
lahiesimies e tdhan pysty tyydyttavalla tai hyvalla tasolla. Hieman ylléttéavaa sen sijaan on,
ettd 70,8 prosenttia on sitd mieltd, ettd l&hiessmies onnistuu vuorovaikutuksessa ja tyon
konkreettisessa tuessa. Tama voi tosin selittyé sillé, ettd |&hiesimiehet ovat lupapalvel utyon
pitkaaikaisia tyontekijoita ja rautaisia ammattilaisia asigjohtajuuden saralla, joka mahdollistaa

hyvan asioihin liittyvan ongel maratkai sukyvyn.
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Kun léhiesimiesty6td arvioidaan kokonaisuutena, on se kahden kolmasosan mielesta
onnistunutta tai melko onnistunutta. Poliisipalvelulinjalla tulokset ovat huomattavasti
korkeammat, kun rikostutkinnassa tyytymattomia on 14 prosenttia ja kenttatydssa vain 3,7
prosenttia. Lahiesimiestyd on lupahallinnossa viela verrattain uusi kasite eika sita valttamétta
ymméarreta sellaisena esimiehisyytend, ryhmanjohtgjuutena kuin poliisitoiminnassa.
K enttétoi minnassa ryhmanjohtajuus- ja kenttd ohtgjuusasioissa ollaan pissimmalla ja se nakyy
kokonaisarvostelussa positiivisina arvioina. Lupapalveluissa on totuttu, tai sanotaan, etté el
ole paasty viela kokonaan irti, nimismiesgjattelusta. Lahiesimiestytn hitaaseen kehittymiseen
vaikuttaa se, etté lupahallinnossa esimiestytlle ei ole sdadetty sellaisia koulutusvaatimuksia
kuin esimerkiksi poliisipuolen alipdéllystolle. Toisaadta poliishalinnolla e ole tarjota

siviilipuolen henkil 6stélle esimieskoul utusta.

Ylin johto onnistuu organisaation ja toimintatapojen kehittdmisessd seka tuloksia
aikaansaavan toimintakulttuurin ja yhteistydn luomisessa kaksijakoisesti. Noin puolet
lupapalvelulinjan vastagjista on sitéa mieltd, etta toiminta on onnistunutta ja toinen puoli nékee
suuria puutteita. Organisaatio on muuttunut vuonna 2009, jolloin nykyinen organisaatiomalli
perustettiin. Muutostilanteessa johtamista on jouduttu keskittdmaan ja keskittymaan asioiden
johtamiseen, jotta toiminta on saatu pidettya toimivana. Muutosjohtamisessa on j&éty tasolle,
jossa on turvattu toimintojen sujuvuus ja yhtendistdminen. Uusien toimintatapojen ja
kulttuurin luominen sekd oppivan tyOyhteison luominen on jadnyt vajavaiseksi. Tama
tuleekin huomioida seuraavan muutoksen jalkeisessi kehitystydssd, jossa on tavoiteltava
paremmin osaamisen johtamisen onnistumista siten, ettd yksilollinen ja yhteisollinen
osaamisen kehittdminen varmistetaan. Osaaminen ja osaamisen kéyttd pitdisi ohjata
organisaation tavoitteiden suuntaisesti ja osaamisen kehittdminen muuttaa itseohjautuvaksi
prosessiksi.

Alle kolmannes lupapalvelulinjalta on sitd mieltg, etta johto onnistuu inspiroivan, innostavan
ja kannustavan tyoilmapiirin rakentamisessa. Kuitenkin 95,8 prosenttia toteaa, etta
lupapalvelulinjan yhteishenki on hyva ja téihin on kiva tulla. IImeisesti hyvan ty6ilmapiirin
rakentaminen johdon taholta el ole kovin merkittéavaa tai tarkedd, koska ilmapiiri on hyva
riippumatta ylimman johdon onnistumisesta tai epdonnistumisesta.

Kokonaisarvioinnissa 41,6 prosenttia lupapalveluiden vastagjista olivat tyytyvéisia tai melko
tyytyvdisa ylimman johdon toimintaan.  Poliisipalvelulinjalla  tyytyméttomia
kokonaigohtamiseen ovat miltel kaikki vastagjat. Peréti 95,1 prosenttia valvonta- ja
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halytystoimintayksikostd on tyytymédton johdon toimintaan kokonaisuudessaan. Syyté
voidaan vaan arvailla, mutta lupapalveluiden osalta syyna positiivisempaan tulokseen saattaa
olla, etta ylimman johdon toiminta ei ole lupapalveluiden hoitamiseen ehka yhté konkreettista
kuin halytystoimintaan, jossa taloudelliset seikat vaikuttavat selvemmin tehtévia hoitavien
partioiden mé&araan. Lupapalvelu on poliisihallinnon tasolla budjetoitu ja sidottu lupatuottojen

maaraan ja hintaan.

5.3 Tyoyhteiso ja tyo

Yli puolet lupapalvelulinjan vastagjista on sitd mieltd, ettd tyOyhteisossa vallitsee avoin
ilmapiiri, jossa uuden tyontekijan tai esimiehen on helppo aloittaa. Kun mukaan lasketaan
lisdks melko tyytyvéisten osuus, nousee positiivinen lukema aina 83,4 prosenttiin. Miltei
yhtél&inen luku on ilmapiirissa tydyhteisossa vallitsevan keskinéisen luottamuksen suhteen,
jossa vastaava positiivinen luku on 87,5 prosenttia. Esimiehen ja alaisten valisia ristiriitoja
esiintyy vaan 13 prosentin mielesta ja eri henkil6st6- ja ammattiryhmien valilla ristiriitoja e
esiinny lainkaan. Tydyhtei soa kuvaavassa teoriaosuudessa on todettu, ettei toimivaa ja hyvaa
tydyhteisba voi syntyailman avointailmapiiria Avoimuuteen padstéan, kun ilmapiiri koetaan
turvallisekss ja toisiin luotetaan. Tutkimushavaintojen mukaan Etel&Pohjanmaan
poliisilaitoksen lupapalvelulinjalla on avoin ilmapiiri, jossa on luottamusta ja turvallisuuden
tunnetta seka vahan henkil ostoristiriitoja.

Jonkin verran ristiriitoja ilmenee tyohon liittyvissa asioissa, lahinna téiden ja tehtavien
jakoon liittyen sekd tyomenetelmiin ja suoritustapaan liittyen. Miltei viidennes
lupapalvelulinjan vastagjista on sitd mieltd, etté téiden ja tehtdvien jaossa syntyy ristiriitoja
Tassa tullaan jo ailkaisemmin todettuun seikkaan, jossa esimiehisyyden keskittaminen on
johtanut siihen, ettd téiden organisointi ja nyt kyseessa oleva tdiden jakaminen aiheuttaa
ristiriitoja. Paivittéigohtaminen puuttuu, joten siind mielessa tyén konkreettinen jakaminen
aiheuttaa ristiriitoja, kun tyodyhteisd el tdysin kykene sopimaan asigaosta tasapuolisesti.
Vaikka tyoyhteison ilmapiiri on avoin, e seltd vattamatta 10ydy sellaista ryhman
toimivuutta, jossa asioista otettaisiin yhteisvastuullisuutta ja jossa auttaminen olisi luontevaa,

opettavaa ja rakentavaa. Sosiadinen kanssakdyminen on toimivaa, samoin oman
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tyosuorituksen tekeminen, mutta tiimiajattel ussa saattaa olla kehitettavdd. Olen aikaisemmin
tuonut esiin sité jakoa, mika vallitsee lupapalvelulinjan tyoskentelyssd. Ne ryhmét, jotka
voidaan luokitella enemméan asiantuntijuutta vaativiks ryhmiksi, toimii paremmin
yhteistyossa. Heilla on tietty osaalue, esimerkikss go-oikeuteen liittyvien
lupavalvonnallisten p&dtosten valmistelu ja tekeminen, joka on tiimin hoidettava yhtei stydssa.
Tyonkuva on selked, se vaatii vahvaa asiantuntijuutta ja tiimityoskentelytaitoja. Toimiessaan
se ndkyy paits tehokkaana ja joustava tyona seka vahaisina ristiriitoina nimenomaan téiden
tasaisessa jakaantumisessa ja tydmenetelmissa. Asiakaspalvelutydssa tydmenetelmét pitéis
pystyd vakiinnuttamaan samankataisksi, mutta kolikon k&éntopuolella on, ettd se
vaistamétta vaikuttais tyon itsenédisyyteen ja sithen millaiset mahdollisuudet tyontekijalla on

vaikuttaa tyon sisaltoon.

5.4 Tyo ja yKsilo

Lupapalvelulinjallamiltei 60 prosenttia henkil 6stdbarometriin vastagjista on tyytyvéinen tyon
itsendisyyteen ja niihin mahdollisuuksiin, miten han voi vaikuttaa tyon sisdltoon. Kun otetaan
huomioon viela melko tyytyvéaisten osuus, on kokonaislukema 90,1 prosenttia. Tulos on
hieman yllattava silta osin, ettd asiakaspalvelutyd on luokiteltu pakkotahtiseks tyoksi ja etté
pavelutyd noudattelee samankaltaisuutta asiakokonaisuuksien ja lupalgien sisdlla. Ehka
tulosten arvioinnissa tuleekin |dhestya asiaa silta kantilta, etta tyo on itsendistéa ja virkailijalla
on paljon toimivaltaa tehda itsendisia pddtoksia. Sita kautta syntyy myos mahdol lisuudet
vaikuttaa tyon sisaltoon.

Tyon sisdltd on lupalgeista johtuen monipuolista ja vaatii lagan lakituntemuksen. Kaikki
vastagjat lupapavelulinjalla ovatkin sitd mieltg, ettéd tyd on sopivan ta melko sopivan
haastavaa. Tyt on myds mielekasta 95,7 prosentin mielestéd. Tyon haasteellisuus on térkea
tyohyvinvointitekija. Se ruokkii tyontekijan itsensd toteuttamisen tarvetta, joka on kuvattu

mm. ty6hyvinvoinnin portaiden viidennella askelmalla.

Tyon innostavuutta ja tyoniloa koki lupapalvelulinjalla 45,5 prosenttia. Kun tahan lisétéan ne
henkil6t, jotka olivat melko tyytyvaisid kokemaansa tyon innostavuuteen ja tyoniloon, tulos

oli poliisilaitoksen linjoista korkein eli 86,4 prosenttia. Tyon ilo on tunnetila, jossa energisyys
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kasvaa, tyo tuntuu merkitykselliselta ja tyohon keskitytdan. Tyon iloa voidaankin verrata tyon
imuun, jossa tyontekija tuntee olonsa energiseks ja sinnikk&ksi, hanella on halua panostaa
tyohon elka hanta esta vastoinkaymiset. Tyon imussa téihin on mukava tulla. Tyén imu
kannattelee kuormituksessakin, jos tyd on mielekasta ja tyotekija saa arvostusta ja tukea.
Tybn imun ytimessd on myonteinen ja ammattiylpeyttd pursuava suhtautuminen ennen
kaikkea omaan tyohon, mutta myos tyoyhteisoon ja kaikkeen, joka liittyy tyohon.
Lupapalvelulinjalla koetaan tyon iloa ja imua. Tdhan kannattaa jatkossakin panostaa, jotta
melko tyytyvéisten osuus siirtyisi enemman tyytyvaisten sarakkeeseen. Tyon imusta kertovat
liséksi hyvét tulokset sitoutumisesta, kun kaikki vastagat kertoivat olevansa joko sitoutuneita
(91,3 %) ta melko sitoutuneita (8,7 %) henkilokohtaisella tasolla tyohonsa. Tyontekijét
tyoskentelevat mielelldan tyoyhtel sossaan; tyytyvéisia 87 prosenttia ja melko tyytyvéaisia 8,7

prosenttia.

Lupahallinnossa on erittdin vahan uralla etenemismahdollisuuksia. Lisaksi hallinnossa on
paljon vanhojen nimismiespiiriaikaisten poliisilaitosten tyontekijoitd, joilla monellakaan ei
ole mink&anlaista ammattiin sopivaa pohjakoulutusta. Se etta etenemismahdollisuuksia el ole
tarjolla ja se, ettel ole sithen sopivaa koulutusta, ndkyy varmasti joidenkin vastagjien
mielipiteissi. Lupapavelulinjalla 455  prosenttia  oli tyytymédton  uralla
etenemismahdollisuuksiin. Luku on suurin linjavertailussa poliisilaitoksen sisdlla. Reilut
puolet ovat tyytyvdisa nykytilanteeseensa evédtka todenndkdisesti kaipaakaan
etenemismahdollisuuksia.  Tasmélleen saman verran esintyy  tyytyméttomyytta
tyOpai kkakoul utusmahdol lisuuksiin ja muuhun tyoyhteistn tarjoamiin
kehittamistoimenpiteisiin. Tulos on ristiriidassa siihen ndkokulmaan, etté poliisihallinnossa
jarjestettdvadn koulutukseen on erittéin huono |0ytd4 halukkaita. Esimerkkind voidaan
mainita, etta poliisihallinnossa on aloitettu tand vuonna lupahallinnon erikoistumisopinnot.
Useista markkinointitilaisuuksista ja -puheista huolimatta kukaan Etelé Pohjanmaan
poliisilaitoksen lupapalvelulinjan tyontekijasta e ilmoittautunut tai hakenut koulutukseen.
Koulutusta markkinoitiin  my6ds uralla etenemismahdollisuuksien kautta siten, etta
tulevaisuutta gjatellen kyseinen kahden vuoden koulutus tulisi todenndkoisesti olemaan
suuressa arvossa osastosihteerin paikkoja haettaessa. Siihen néhden e tutkimustuloksista
|6ydy loogisuutta sen suhteen, ettéa tydyhteisdssa on tyytymattomyytta koulutukseen ja uralla
etenemismahdollisuuksiin, kun samanaikaisesti halukkuutta koulutukseen ei [8ydy. Sen sijaan
tyonantajan nakokulmasta vois olla perusteltua tukea tydssa oppimista. Silla voisi olla

vaikutusta siihen, miten he ndkevéat kehitysmahdollisuutensa tydtoiminnan ja organisaation
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tarjoamissa puitteissa, koska yksil6t seka rgaavat etta luovat kasvumahdollisuuksiaan itse.
Oppiminen tarvitsee kuitenkin ohjausta.

Osaamisen ja tyOpanoksen arvostus on 40,9 prosentin mielesta hyvdléa tasolla ja 31,8
prosentin mielestd melko hyvélla tasolla. Vaaa kolmannes on kuitenkin sita mielta, ettei
heidan tyotaan arvosteta. Tuloksella on yhtaléisyyksia myos yksilon omiin odotuksiin uralla
kehittymisen suhteen. TyOntekijan tyytyméttbmyys omaan ty6honsg, hanen kokemansa
kunnianhimo uralla etenemiseen ja tyon sisdllon merkityksellisyys, saattavat aheuttaa
tunteen, ettei tyota arvosteta. Arvostuksen tunteeseen vaikuttaa vahvasti myOs sisdinen ja
ulkoinen palaute. Negatiivinen asiakaspalaute saattaa korostaa sitd tunnetta, ettei tyo ole
merkityksellista elka sité arvosteta. Toisaalta arvotukseen vaikuttaa organisaation yleinen
suhtautuminen yksikon tyohon. Lupapalvelulinjalla koettiin eniten arvostuksen puutetta
linjojen vélisessa vertailussa ja tdma saattaa johtua gitd, etta poliisilinjallakin on
vanhakantaista gattelua lupahallintotytstd ja merkityksestd lupahallinnollisin keinoin
vaikuttaa rikosten ennalta estévyyteen jayleiseen jarjestykseen jaturvallisuuteen. Ajatusmalli

on lilaks passien ja muiden lupien myodntamisessa lupaval vonnallisen vaikuttavuuden sijaan.

Miltel 60 prosenttia vastagjista pitéa lupapalvelutyostd saatavaa korvausta suhteessa tyon
vaativuuteen hyvéllatai melko hyvéllatasolla Palkkauksen perusteena olevia vaativuustasoja
on viimeisen kahden vuoden sisdlla saatu hieman nostettua, joka saattaa vaikuttaa ndinkin
positiiviseen tulokseen. Harvoinhan ihminen ikdn on taysin tyytyvainen saamaansa

palkkaan.

Tavoitteita ja tehtavien tarkeytta koskevia ristiriitoja esiintyy aika vahan lupapalvelulinjalla,
kun ainoastaan 13,6 prosenttia kokee tdmankaltaisia ristiriitoja tyOyhteisbssa. Tehtavien
tarkeygarjestykseen laittaminen e olekaan tarkoituksenmukaista lupapalveluty6ssd, jossa
asi akkaiden tasapuolinen kohtelu ja yhdenvertaisuus ovat huomattavan térkeitd. Poliisin arvot
on maaritelty poliisihallituksen toimesta ja ne ovat: Oikeudenmukaisuus, Ammattitaito,
Palveluperiaate ja Henkiloston hyvinvointi. Arvojohtaminen on onnistunutta ainakin
palvel uperiaatteen toteutumisen ja sen ymmartamisen suhteen. Arvojohtamisessa tarkeinté on
muistaa, etta arvot toimivat suunnannayttdjind. Ne kertovat, miks joitakin asioita tehdaan ja

toisiael. Ne auttavat valintojen tekemisessa.
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5.5 Yksilo ja tyokyky

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa on avattu eldméanhallinnan kasitettd. Siihen
kuuluu kyky selviytyd haasteista, joita ihminen itse ja ympéristd hanelle asettavat. Hallinnan
tunteeseen sisdltyvat sellaiset fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden avulla
ihminen kykenee kéasittelemd&n ongelmiaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti. Hallinnan
tunteella on yhteys stressin kokemiseen, tyon hallintaan, terveyteen, eldmantyytyvaisyyteen,
sopeutumisstrategioihin, elékkeelle siirtymista koskeviin gatuksiin, sosiaalisiin verkostoihin
ja tukeen sekd sairauspoissaolojen médraan. Ongelmat tydn ja vapaa-gan
yhteensovittami sessa saattaa liittya sekd elamanhallintaan ettd tyon hallintaan. 63,6 prosenttia
lupapalvelulinjan vastagjista oli tyytyvainen tai melko tyytyvainen mahdollisuuksiin sovittaa
yhteen ty6- ja yksityisdama Yli kolmanneksella yhteensovittamisessa oli kuitenkin
vaikeuksia. Lupapalvelulinjalla on kaytossa liukuva tybaika. Sitd rajoittaa kuitenkin
madritelty virka-aika, jolloin lain ja asetuksen mukaan on poliisilaitoksessa tarjottava
pavelua. Aivan oman paan mukaan tyontekija ei voi sis liukumista kayttéd hyvakseen.
Kokonaisten liukumapdivien pitamista onkin jouduttu palvelun takaamisen varmistamiseksi
rgjoittamaan, mutta joustavaa liukumista tyopaivien suhteen olisi kuitenkin mahdollista
kéyttéa. Jostain syysta tyontekijét eivat ole kuitenkaan ottaneet omakseen menettelyd, etté
paivaa lyhennettéisiin joko aamu- tai iltapaivastd ja ndin kevennettéisiin tyopaivaa tai
tyoviikkoa. Kaikilla on eldmassddn vaiheita, joissa eldmanhallinta on koetuksella
Lapsiperheissa on tiettyna ajankohtana hyvinkin haasteellista yhteen sovittaa tyo- ja
yksityiselama.

Omaan jaksamiseensa ja energisyyteensa tyytyvaisia tai melko tyytyvéisia oli 72,7 prosenttia
vastagjista. Lukema on hyva, mutta hieman ristiriidassa tyon ilon tuloksiin. Kun tyon ilon
kokeminen edellyttd4 maaritelmén mukaan energisyytta ja kun tyon ilon tuloksissa vain noin
15 prosenttia el kokenut tyon iloa, syntyy pieni epasuhta. Voidaanko siis todeta, etté tyén ilon
kautta koetaan energisyyttd, mutta sen ylldpitamiseen ja jaksamiseen liittyy enemman

ongelmia.

Omaan terveyteen olivat tyytyvédisia ta melko tyytyvaisia 95,3 prosenttia vastagjista. Myos
oma tyokyky ruumiillisten vaatimusten kannalta oli samankaltainen (95,2 %). Sen sijaan
henkisten vaaitusten osalta oman tyokyvyn arvioi hyvaks tai melko hyvaksi 10 prosenttia

vahemman eli 85,7 prosenttia. Olen aikaisemmin tuonut ilmi, ettd Eteld&Pohjanmaan
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poliisilaitoksella on viidesta toimipisteestéa neljassa kokonaan uudet tilat. Tiloissa, erityisesti
padpoliisiasemalla, on huomioitu ergonomiset tydskentelyol osuhteet, mika varmasti osaltaan
vahentéa tyon fyysisia kuormitustekijoitd. Sen sijaan henkista jaksamista rasittavat resurssien
niukkuus ja gjoittaiset tytkuormat seka ajantasaisen tiedon osaaminen jatkuvan muutoksen

kierteessi

Jatkuva kiire, tekeméttomien tdiden paine ja goittaiset tyoruuhkat aiheuttavatkin tasan
puolelle lupapalvelulinjan vastagjalle negatiivista stressid. Naiden lisdksi 36,4 prosenttia koki
omien pagtdsten juridisen vastuun negatiivisena stressind. Viela vuonna 2012 eli kyselyn
gankohtana Etel&Pohjanmaan poliisilaitos varmuudella oli télaisessa tilanteessa.
Ongelmaan on kuitenkin jo nyt otettu kiinni ja mietitty ratkaisukeinoja. Myds koko
poliishallinnossa on mietitty ratkaisuja, koska erityisesti se, etta passit on myonnetty
ainoastaan 5 vuodeksi, on aheuttanut merkittdvan lisdyksen passien myontémisen
lukumaérdan. Asiakaskayntgjd on pyritty vahentamdan passien suoratoimituksella ja
asiakasvirtojen halittavuutta on pyritty parantamaan ganvarauksen kautta. Néiden
toimenpiteiden liséksi Etel&Pohjanmaalla on rgjoitettu aukiolcaikoja siten, etta poliisiasemat
ovat kiinni keskiviikkoisin. Talla on tarkoituksena antaa tyontekijoille mahdollisuus
héiriottomadan taustatyoskentelyyn seka parantaa tyOpaikkakoulutuksen jérjestamista.
Juridisen vastuun stressaavuus on sidoksissa ampuma-aseisiin. Y hteiskunnassamme ja
kansainvdisilla nayttdmoilla tapahtuneet murhendytelmé aiheuttavat huolta ampuma-
aselupien myontgjdlle. Vaikka kaikki luvan myontdmisen edellytykset ovat olemassa, on
valitettavan poikkeuksetonta kaataa vastuu murheellisista tapahtumista ampuma-aseen

vastagjien mielipiteisiin juridisen vastuun vaikutuksista.

Tutkimuksen ehka vylléttavin osio koskee suhtautumista organisaatiomuutoksiin  ja
organisaatiomuutoksiin. Onko niin, etta jatkuvaan muutokseen aletaan jo tottua ja muutoksia
pitéd normaaleina tapahtumina nyky-yhteiskunnassamme. Vain kolmannes vastagjista koki,
ettd organisaatiomuutokset aiheuttavat negatiivista stressia.  Tutkimustuloksen valossa
muutoksen johtamisessa on onnistuttu varmistamaan tyokyky ja aikaansaavuus siten, etta
muutoksesta huolimatta on mahdollista toteuttaa asetetut tyovelvoitteet ja -tavoitteet. Toinen
selitys tuloksille voidaan 16ytdd muutoksen tydtekijoiden muutoksen késittelyvaiheesta.
Todennakdisesti lupapalvelulinjalla on pésty sopeutumisvaiheeseen, jossa paallimmaisena

gjatuksena on selvidminen ja on alettu néhda muutoksessa mahdollisuuksia ja haasteita.
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Poliisin henkiltbarometrin liséks t&ssa tutkielmassa on kaytetty tyoterveyshuollon tekemaa
kyselyd, jolla on haettu vastauksia tyokykyyn, keskittyen sis taysin yksilon omiin
nékemyksiin tilanteestaan. Kysely on siind mielessa arvokas, ettd kaikki vuonna 2010
poliisilaitoksen lupapalvelulinjalla tytskennelleet toimisto- ja osastosihteerit antoivat
vastauksen.

Tybuupumusta e kokenut lainkaan 24 vastagaa. Kolme vastagaa koki lievéd uupumusta,
kaks kohtalaistajayks vakavaa uupumusta. Uupumusastei sta vasymista kohtalaisella tasolla
oli 4 henkil6lla ja lievda vasymista 3 henkildll1& Vakavaa kyynisyyteen taipuvaa uupumusta
oli yhdella ja kohtalaista kyynistymista neljalla vastagjalla. Ammatillisessa itsetunnon
heikkeneminen nakyi lagjemmin. Kahdella se nékyi vakavana, kohtalaisena jopa viidella ja
kahdella lievana. Kuitenkin kokonaisuutena kolmanneksella todettiin ammatillisen itsetunnon
heikkenemistd, mika sindnsa on huolestuttavaa. Tyokyvyn arvioinnissa tulokset ovat melko
valoisia. Erinomaiseksi tyokyvyn koki 8 vastagjaa, hyvaks 13, kohtalaiseksi 7 ja huonoksi 2.
Kun tulosta tulkitaan positiivisesti, niin vahintddn kohtalaiseksi tyokykynsa arvioi 93
prosenttia vastagjista. Kyselyn ehdoton hy6ty oli siing, ettd huolestuttavien tulosten osalta
ryhdyttiin valittdmiin toimenpiteisiin. Ilman kyselyd ja nopeaa reagointia tilanne olis
saattanut pahentua.

5.6 Tyohyvinvoinnin kokonaiskuva

Lupapalvelulinjalla vallitsee hyva ja avoin ty6ilmapiiri, jossa tyontekijat kokevat tyon iloa.
Tybyhteisossa tyoskennellddn mielelldan, tyé on sopivan haastavaa ja mielekasta. Tyon
itsendisyyteen ollaan tyytyvaisia ja tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon.
Henkilokohtaisella tasolla tyontekijat kokevat olevansa sitoutuneita tyohonsd. Osaamista
arvostetaan ja tyosta saatava korvauskin on kohtalaisella tasolla. Terveydelliset seikat ovat

kokonaisuudessa hyvallatasolla.

Esimiestasolla asigjohtaminen koetaan hyvaksi. Sen sijaan seka ldhiesmies- etté ylimman
johdon tasolla toiden jakamiseen ja toiden organisointiin liittyvissi asioissa on parannettavaa.
Esimiesten odotetaan osallistuvan enemman tyontekijan arkeen lasnéolon kautta. Tyontekijat

tulis: huomioida paremmin asioiden valmistelussa ja padtoksenteossa. Negatiivisena oman ja
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tyoyhteison hyvinvoinnille koetaan jatkuva kiire, tyokuorma ja -ruuhkat seka vastuu
juridisista pagtoksista. TyOpaikkakoulutusta ja uralla etenemismahdollisuuksia kaivataan

enemman.

6. TUTKIMUSKYSYMYKSIIN PALAAMINEN JA
KEHITTAMISEHDOTUKSET

6.1 Milld tyohyvinvoinnin osa-alueella on eniten kehitettavaa?

Tutkimushavaintojen perusteella suurin kritiikki kohdistuu ylimp&an johtoon ja seuraavaksi
eniten ldhiessmiestoimintaan. Nailla tekijéilla on suurin  vaikutus johtamiseen ja
organisaatioon. Vuoden 2009 hallintorakenneuudistuksen ja heindkuun 2012 véalisena aikana
Etel&Pohjanmaan poliisilaitoksen ylimmassa johdossakin on tapahtunut suuria muutoksia.
Poliisipdallikkd on vaihtunut barometrikyselyn jakeen, yks apulaispoliisipaéllikké ja yks
ylikomisario on jaanyt eldkkeelle ja yks ylikomisario on vaihtanut muihin tehtéviin toiseen
organisaatioon. Seitsemasta ylinté johtoa edustavasta henkildsta yli puolet on siis vaihtunut
tal lopettanut tehtéavassdan. Organisaation strateginen huippu on siis vahvassa muutostilassa,
jonka toiminta ei ole vield vakiintunut. Tadmén liséksi on hyvin todenndkoistd, ettd osaksi
vastaajien mielipiteenilmaisut ovat saattaneet henkil ityd. Joka tapauksessa esimiesty6hon on
satsattava voimakkaasti, koska organisaatio on jaleen tilanteessa, jossa ylin johto
organisoituu uudelleen ja aloittaa toimintansa 1.1.2014. L &hiesimiestydskentelyssa esimiehet
sdilyvdt organisaatiouudistuksessa samoina, joten silla saralla on keskityttavd entista

enemman esi mieskoul utukseen ja johtamisen tehostami seen.

Marja-Liisa Manka (2006) on todennut, ettd ndyttdd siltd, ettd tyonantgjasta riippumatta
jokaisessa tydyhteisdssd nousevat esille samantyyppiset hyvinvointia estavét tekijat. Ne
liittyvéat paatoksentekoon, vaikuttamisen mahdollisuuksiin, resurssipulaan ja ryhmén
henkeen.

Kun tarkastellaan EtelaPohjanmaan poliisilaitoksen lupapalvelulinjan ndkokulmasta téata
vaittdmaa, voidaan todeta sen pitdvan paikkaansa. Paétoksentekoa e pidetd riittdvan
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avoimena eikd siihen anneta henkiloston mielesta riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa.
Resurssipula tulee tarkasteltavaks stressid aiheuttavien tekijoiden kautta, kun henkil6std
kokee jatkuvan kiireen ja tyokuorman olevan merkittdvia stressin aiheuttgjia. Mankan
esittamista neljasta tekijasta jonkintasoisena ongelmana pidetdan niistd kolmea. Ainoastaan
ryhmahengen osalta henkil 6sto koki, ettd tydyhteisd on onnistunut luomaan hyvan ilmapiirin,
jonka ansiosta toihin on kivatulla.

6.2 Millaisilla toimenpiteilla tyohyvinvointia voitaisiin kehittda ja
parantaa tulevaisuudessa?

Poliisin hallintorakanneuudistus (PORA 111) on parhaillaan toteutumassa ja uusi organisaatio
aloittaa toimintansa 1.1.2014. Uuden organisaation valmistelevaa ty6ta on tehty koko kulunut
vuos ja vataosa uusista johtohenkilGista on valittu tai valintaprosesss on meneill&an.
Organisaatiomalli on hahmottunut linjaorganisaatioksi, joka jakaantuu joko sektoreihin tai
yksikéihin. Poliisipaallikon  alaisuudessa  toimivaa  lupapalvelulinjaa  johtaa
apulaispoliisipaéllikkd, joka puolestaan jakaantuu kolmeen ylikomisario -vetoiseen
lupapalveluyksikkdon ja ylikomisario -vetoiseen ulkomaalaisyksikkoon. Yksikkotasolla el
todenndkoisesti tapahdu merkittavida henkilostollisia muutoksia toimistohenkil 6stoon

organisaatiomuutoksen vuoksi.

Lupapalvelut ovat kuitenkin my6s valtakunnallisen muutossuunnittelun pyérteissa. Lupa
2016 hanke tarkoittaa sitd, ettd osa nyt poliisin toimialaan kuuluvista luvista siirretdan
yksityiselle sektorille, kéytanntssa ajokorttilupien myontdminen sSiirretddn Liikenteen
turvallisuusvirasto Trafille. Lisdks kehitetddn ajanvaraus érjestelmaa ja séhkoisté asiointia.

Hankkeen esittelyssi hanketta kuvataan seuraavasti. Keskeisiks toimenpiteiks muodostuvat
sdhkdisen asioinnin kehittdminen ja sen kayton tehostaminen, keskittaminen, ulkoistaminen
ja ndiden kehittdmistoimien vaikutusten hallinta. Hanke suunnittelee lupahallinnon johtamis-
ja paatdksentekojarjestelman, ja kiinnittéa erityistd huomiota muutoshalintaan ja
muutos ohtamiseen. Hanke huomioi PORA I11 -hankkeesta tulevat lupahallintoa koskevat
linjaukset organisoinnin suunnittelussa ja myds muissa tehtévissi. Tavoitteena on, etté Lupa
2016 -hankkeen péaéttyessa 31.12.2016 poliisin lupahallinto on asiantuntijaorganisaatio, joka
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keskittyy poliisille s8&dettyihin ydintehtdviin ja jossa rutiinitentavat on ulkoistettu.
Lupahallinnon palvelu on asiakasdhttista ja lupahallinnon asiakkaat saavat laadukasta ja
oikeinkohdennettua palvelua. Rakenteet, ohjausmallit ja osaaminen tukevat laadukasta
padtoksentekoa ja asiakaspalvelua. Lupahallinnon padasialliset palvelun tarjoamisen tavat
ovat séhkoinen asioinnin palvelukanavat ja kiinted palveluverkosto. Lupahallinnon asiakas
asioi henkilokohtaisesti ainoastaan ganvarauksella, ellei prosessin erityispiirteistd muuta
johdu. Henkilokohtaista asiointia edellytetdan ainoastaan silloin, kun se on turvallisuuden
kannalta tarpeellista. Sahkoinen asianhalinta kasittéa kaikki lupahallinnon prosessit koko
prosessin keston gjan. Ne osat menettelyistda on automatisoitu, joiden automatisointi on
teknisesti ja juridisesti mahdollista. S&hkdinen asianhallinta toteutetaan yhtendisilla ja
yhteensopivilla mahdollismman harvalukuisilla tietojarjestelmilla. Lupahallinnossa on
kéytdssa valtakunnalli sesti yhtenai set toimintamallit.
(https://seitti.poliis .fi/templ ates/Page.aspx 7 d=193366)

Lupapalvelut menevéat siis siihen suuntaan, etta henkilokohtaisella tasolla tapahtuvan
asiakaspalvelutybn osuus on pienentymassa. Samalla tama tarkoittaa sitd, etté resursseja
ollaan karsimassa asiakaspal velusta. Ty6 on painottumassa asiantuntijuuteen. Tama tarkoittaa
Sitg, ettd myos organisaation on muututtava joustavammaksi ja johtamisen on kehityttava

ohjaamaan asiantuntijoita.

Uutta organisaatiota onkin rakennettava ammattilaisbyrokratian suuntaan, jossa tehokkuuden
edellytyksend on osaavien ihmisten lisdksi organisaation rakenne, joka mahdollistaa oikean
tyon |6ytavan oikean osaamisen mahdollismman nopeasti. Tehokkuutta etsitdan osaamisen
hyddyntamisesta siten, etté organisaatiolla on toimivat tavat siirtda tyota sellaisille ihmisille,
joilla on parhaat edellytykset siitd selviytymiseen. Puhutaan siis mahdollisuudesta keskittda
asioiden paatdksentekoa ja osaamista. Ammattilaisorganisaatio tayttda hyvin nykyihmisen
kaks térkedd tarvetta. Se on demokraattinen ja antaa tekijOilleen lagjan autonomian.
Organisaation johtgjien on pyrittava olemaan samalla seka visionaérisia ettd karismaattisia.
Karismaattinen johtajuus tuo esiin vision ja mission, jotka puolestaan pitavét ylla positiivista

midikuvaa.

Kaiken kaikkiaan tychyvinvoinnin kehittamiseksi on myos tulevaisuudessa varmistettava
selked ja joustava organisaatiorakenne, toimiva muutosjohtaminen ja osaamisen johtaminen,
tyGilmapiirin sailyminen luottamuksen ja arvostuksen kautta, tyon sujuvuus sekd yksilon

tyokyvyn sdilyminen. Henkil 6stdlle tulee taata mahdollisuus vaikuttaa tyonsa sisdltoon seka
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itseddn ja tyotddn koskevaan péadttksentekoon. Vuorovaikutukselliseen viestintdan, joka
mahdollistaa keskustelun, osallistumisen, péadtoksenteon ja ongelmien ratkomisen,
kannustamisen ja ihmissuhteiden hoitamisen, on Kkiinnitettdva erityista huomiota

monipuolisella keinovalikoimalla.

6.3 Lopuksi

On aina haastedllista yhteen sovittaa tyd, perhe-eldma ja opiskelu. Haasteellista se oli nytkin.
Kuitenkin tutkielman tekemisessa tuntui, etta mitd enemman asiaan perehtyi, sita syvemmaélle
gjatukset menivat ja uusia ideoita tulvi mieleeni. Omasta mielestdni olen tutkielmassani
onnistunut  luotettavalla  tavalla kuvaamaan  Etel&Pohjanmaan  poliisilaitoksen
lupapalvelulinjan tyohyvinvoinnin tilaa ja perustellusti esittamaan johtopaétoksia siitd mihin

suuntaan sitd tulisi kehittaa.

Tutkielman tekeminen vel mukanaan, siita mahdollisuudesta ja tuesta kiitokset erityisesti
perheelleni, vaimolleni Tuulille seka lapsilleni, Vennille ja Inkalle. On helppoa tyéskennella
positiivisella otteella, kun kodissamme "nakyy" naurua. Haluan lausua kiitokseni
vanhemmilleni, jotka vaatimisen sjaan, tuellaan ja ihmettelyll&8n kannustavat lastansa
ylittdmaan itsensd aina uudestaan ja uudestaan. Kunpa jonakin péivana itse pystyisin samaan.
Kiitokset my6s Eteld&Pohjanmaan  poliisilaitoksen  johdolle, ennen  kaikkea
apulaispoliisipdallikk6 Kari Keski-Oppaalle, mahdollisuudesta kehittéa itsedni niin
opiskelemalla kuin tyota tekemdllakin. Lopuks haluan lausua kiitokset Tampereen
yliopiston turvallisuushallinnon opettajille, professori Ismo Lumijérvelle ja professori Sirpa
Virralle, antoisasta, kattavasta seka tutkielmaa ja ty6ta tukevasta opetuksesta ja ohjauksesta.
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