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Poliisiorganisaatioon kohdistuu korkeita odotuksia ja vaatimuksia. Resurssit vahenevat ja
lisdantyva tyo tehdadn véhenevalld henkilostolla, mikd aiheuttaa erilaisia haasteita ja
ongelmia. Tyon luonne on tyontekijalle sek& esimiehille hyvin erityislaatuinen ja usein
henkisesti kuormittavaa. Ratkaisevaa haastavassa nykytilanteessa on organisaation
jaksaminen tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation kautta. Esimiehilla on tutkitusti hyvin
paljon vaikutusta ty0yhteison hyvinvointiin ja tyomotivaatioon ja esimiesten oma
tyomotivaatio toimii koko tydyhteisolle esimerkkind. Tydmotivaatioon vaikuttaa hyvin
moni asia ja tyomotivaatio vaikuttaa muun muassa tyontekijan hyvinvointiin,
tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. Tyémotivaation huomioiminen on organisaation edun
mukaista, koska tyOmotivaatio vaikuttaa organisaation menestykseen. Nykypéivan
jatkuvasti vauhdilla muuttuvassa toimintaymparist0ssa esimiesten tyomotivaatiolla on
merkittdva vaikutus tyon tuloksellisuuteen, tavoitteiden saavuttamiseen, ty6hyvinvointiin,
luottamukseen ja koko organisaation tehtdvassdan onnistumiseen. Motivaatioprosessin ja
motivaatioon vaikuttavien tekijoiden ymmartdminen on edellytys esimiesten ja
tyoyhteison psykologisen hyvinvoinnin edistdmisessé.

Tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia esimiesten tydmotivaatioon vaikuttavia seikkoja ja
I0ytdd esimiesten tyomotivaatiota tukevia keinoja. Tutkimus tehtiin kevaalla 2020
laadullisen tutkimuksen keinoin puolistrukturoituna teemahaastatteluna esimiesvirassa
oleville 1ta-Suomen poliisilaitoksen rikostutkinnan sekd valvonta- ja hdalytystoiminnan
paallystoedustajille. Tutkimuksessa selvitettiin  mitkd tekijat parantavat ja mitkd
heikentavat paallyston tydmotivaatiota ja mitd kehittdmisajatuksia heilld on. Tutkimuksen
tavoitteena oli myos selvittdd paallyston mielipiteitd ja kokemuksia paallyston esimiesten
vaikutuksesta paallyston tydmotivaatioon.

Tutkimuksen mukaan esimiesten tyomotivaatioon vaikuttavat sisdisen motivaation
itseohjautuvuusteorian mukaiset tarpeet; autonomia tarve, kyvykkyyden tarve,
yhteisOllisyyden tarve ja hyvantekemisen tarve. Kokiessaan ndiden tarpeiden tayttymysta
tyomotivaatio oli vahva. Tarpeiden tayttymyksen ollessa estettynd, koettu tydmotivaatio
tutkimuksen mukaan heikkeni. Tutkimuksen mukaan selked ja tehokas keino esimiesten
jo lahtOkohtaisesti hyvalla tasolla olevan tyomotivaation tukemiseen on kyseisten
psykologiseen hyvinvointiin vaikuttavien tarpeiden huomioiminen.
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6 POHDINTA ..o
LAHTEET .o

LIITE 1. Teemahaastattelurunko



1 JOHDANTO

Tané paivana poliisin toimintaymparistdé muuttuu koko ajan, jonka lisaksi tuottavuuden ja
tehokkuuden vaatimus on organisaatiossa ilmeinen. Ty0 on yhd enemman pirstaleista,
keskeytettyd ja monimutkaista, jolloin tyossa jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat koetuksella.
Valtionhallinnon muutosten vaikutus sen henkildstoon halutaan pit&& hallittuna ja poliisin
hyvé suorituskyky halutaan turvata samalla, kun henkilostomaara sopeutetaan véheneviin
taloudellisiin  resursseihin.  Tyon vaatimukset ja organisaation tulostavoitteiden
saavuttaminen edellyttavat henkildstdd, joka on hyvassa fyysisessé ja psyykkisessd kunnossa
seka sosiaalisesti tyokykyinen. Tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen on jokaisen
asia, mutta erityisesti se kuuluu tyoturvallisuuslain mukaan esimiehille. (Muttilainen &
Huotari 2018, 40 - 44) Hyvan johtamisk&yttaytymisen ja hyvan tyomotivaation kautta ja
avulla voidaan kehittdd inhimillisten voimavarojen k&ytt6d organisaatiossa, vaikuttaa
muutosvastarinnan estamiseen, parantaa lopputuotantoa, vélttda ihmissuhteissa tapahtuvia
erimielisyyksia seké saavuttaa entista tuottavampi organisaatio (Hersey & Blanchard 1990,
430).

Johtamisen on tdnd péivané oltava kannustavaa, empaattista ja osoitettava tunneédlykkyytta,
jottatyomotivaatio tyoyhteisossa lisaantyy (Paloméki 2003, 24). Jotta esimies voi huomioida
johdettavien tarpeet ja tavoitteet, on hdnen tiedostettava ja tunnistettava omat
motivaatiotekijansd. Esimiehen esimerkki ja vaikutus tydyhteisossd on merkittdva ja
esimiehen tyémotivaatioon vaikuttavat seikat olennaisesti vaikuttavat esimiestyohon ja sen
laatuun. Motivaatiota on tutkittu jo vuosikymmenet ja useita eri teorioita on kehitetty
motivaation ymmartamiseksi. Yksi niistd on itseohjautuvuusteoria, jonka mukaan
motivaatioon vaikuttavat ihmisen psykologista hyvinvointia tukevat perustarpeet.
Autonomian tarve on ihmiselld oleva tarve saada itse paattdd asioista ja motivaatio
kumpuaan ihmisestd sisaltd ilman pakotetta. Toinen psykologinen tarve on kyvykkyyden
tarve, koska ihminen haluaa tuntea osaavansa, saavansa aikaan ja hallitsevansa vastaan
tulevat haasteet. Kolmas tarve on yhteisollisyyden tarve, koska ihminen haluaa kokea
kuuluvansa johonkin ryhmdén, jossa osoitetaan valittdmistd ja yhteyttd toisiin ihmisiin.
Tarpeet toimivat yhdessa limittdin ja yht&aikaisesti, eivat irrallisesti toisistaan. Tarpeiden
tayttyminen tukee ihmisen psykologista hyvinvointia ja motivaatiota sekd niiden
yllapitdémistd. Tutkimusten mukaan itseohjautuvuusteorian tarpeet huomioimalla voidaan

tukea tyomotivaatio sekd parantaa tyotulosta. Nykypdivadn poliisiorganisaation
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esimiestydssa edelld mainittu on huomionarvoista, koska kuten Hersey ja Blanchard (1990,
63) sen sanovat, suoritus ja tuottavuus riippuvat kyvyisté ja motivaatiosta.

Kyky on se, mit4 pystyt tekemaan.

Motivaatio maaraa sen, mita teet.

Asenne ratkaisee kuinka hyvin teet
sen.

-Lou Holtz-
1.1 Tutkimuksen motiivi

Oma motiivini tdman tutkimuksen tekemiseen tulee henkilokohtaisesta kiinnostuksesta
motivaatioon ja tyoémotivaatioon. Esimiehen tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita ei ole
tutkittu yhté laajalti kuin johdettavan henkiloston tydmotivaatiota, jonka vuoksi tutkimus on
aiheellinen ja tarpeellinen. Haluan selvittdd, mik& Itd&-Suomen poliisilaitoksen paallyston
tyomotivaation tilanne on, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyomotivaatioon sitd parantaen
ja heikentden sekd mitd mieltd pé&allystd on johtamisen vaikutuksesta heidan
tyomotivaatioon. Tyomotivaatiolla on iso vaikutus myds laajemmassa kuvassa Suomen
poliisin nauttimaan korkeaan luottamukseen ja sen yllapitdmiseen, kun motivoituneina
jaksamme tehdd laadukasta ty6tdmme ammattitaitoisesti, oikeudenmukaisesti ja

luotettavasti.
Tutkimuskysymykseni ovat:

o Mitké asiat vaikuttavat esimiesten tydmotivaatioon sité heikentden ja sita tukien?

e Mik& on ylemman johdon vaikutus esimiesten tyomotivaatioon?

Esimies on korostetussa roolissa tydyhteison henkisen kyvykkyyden ja potentiaalin
maksimoinnin mahdollistajana. Ennen kuin voi pyrkid vaikuttamaan esimiestehtdvansa
mukaisesti muihin, on tunnettava itsensd. Esimiehen tulee reflektoida itse itsedén ja tunnistaa
itsessdén vaikuttavat motivaatioprosessit. Tata kautta ymmarrys tydmotivaatiosta syvenee ja
lisdantyy ja ymmarryksen avulla toimintaa voidaan johtaa avoimesti tydmotivaatiota tukien.
Jotta tydmotivaatiota ja sen tuomia etuja voisi hyodyntaa, on esimiehen ensin tiedostettava

omat vaikuttimensa ja ymmaérrettdva mika esimiehen omaan tyomotivaatioon vaikuttaa.

Poliisipadllyston tyomotivaatio vaikuttaa hyvin paljon tuloksellisuuteen ja uskon, ettd
epamotivoitunut paéllystd ei kykene tekeméan vaativaa esimiesty6tdén asiaan kuuluvien
vaatimusten ja laadun mukaisesti. Uskon, ettd esimiesten innostus omaa tyontéa kohtaan on

erittdin tarke&a tavoitteiden saavuttamisen ja tuottavuuden kannalta. Innostus on myo6s
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suorassa Yhteydessd asiakastyytyvéisyyteen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja jopa
tyoturvallisuuteen (Martela & Jarenko 2015, 40). Aihe on ajankohtainen, koska
poliisiorganisaatiossa on paljon uupumista ja sairaslomia. Esimerkiksi useilla
tutkinnanjohtajilla on valtavat juttumdarat nimissadn vastuullaan ja yhtd juttua kohtaan
kaytettdvissa oleva tydaika mitataan ennemmin minuuteissa kuin tunneissa. Organisaation
edun mukaista on, ettd johtaminen on motivoitunutta ja sitd kautta johtajat jaksavat
paremmin ja pidempadn ja ovat samalla myds esimerkkind henkilostélle ja huolehtivat myos
heiddn tyomotivaation mahdollistamisesta. Johtaminen muuttuu koko ajan enemman
empaattiseen ja valmentavaan suuntaan, jossa tyontekiji otetaan huomioon kokonaisuutena.
Tahédn kuuluu Kiinnostus henkilon sisdisestd motivaatiosta ja psykofyysisesta
hyvinvoinnista. Ty0paiva voi olla kuormittava ja uuvuttava fyysisesti ja henkisesti, jolloin
ratkaisevaa on sisdinen innostuminen ja motivaatio sekd tunne tyon tarkeydestd ja
merkityksestd, jotka auttavat palautumaan ja tuntemaan seuraavana péivana taas intoa ja

puhtia ty6ta kohtaan.

Tyoni teoreettisen viitekehyksessda keskityn motivaatioon ja motivaatioteorioihin.
Tutkimuksen, kohdeorganisaation ja haastateltavien tyotehtdvien wvuoksi Kirjoitan
viitekehykseen my6s johtamisen perusteista. Naiden liséksi kirjaan tyémotivaatiosta tiiviin
teoriaesittelyn. Motivaatiota on tutkittu paljon ja aiheeseen liittyvéé teoriaa loytyy laajalti
maailmanlaajuisesti. Motivaatiosta on myo6s tehty useita aiempia tutkimuksia useilla eri
aloilla, mutta esimiesten tydmotivaatiota on tutkittu vahemman. Aion rajata tutkimukseni
nimenomaan Itd&-Suomen poliisilaitokseen valvonta- ja hélytystoiminnan sek&
rikostutkinnan  pdallystoon, koska haluan saada tarkasti rajatun kohderyhman
poliisiasiantuntijoista, joiden syvallisia kokemukseen pohjautuvia ndkemyksid asiaan
selvitdn haastattelussa. Nain voin myos tuottaa kohdennettua hyotya tutkimuksellani It&-
Suomen poliisilaitokselle.

1.2 Poliisiorganisaatio

Poliisitoimintaa ohjaa valtioneuvosto hallitusohjelmaan sisdltyvien tavoitteiden ja
valtioneuvoston hyvéaksymien periaatepadtosten avulla. Sisdministerid vastaa poliisin
toimialaa koskevasta ohjauksesta ja valvonnasta. Poliisihallitus suunnittelee, johtaa, kehittaa
ja valvoo suoraa alaisuudessaan toimivien poliisilaitosten ja valtakunnallisten yksikéiden
operatiivista poliisitoimintaa ja sen tukitoimintoja. Poliisihallitus my6s vastaa poliisin
palvelujen tasapuolisesta saatavuudesta maan eri osissa, paattad poliisiyksikoiden valisesté
yhteistoiminnasta seka vastaa poliisiyksikdiden tulosohjauksesta.
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Poliisin keskeiset tehtdvat, toiminnan yleiset periaatteet ja toimivaltuudet on saadetty laissa.
Lakien ja valtioneuvoston asetusten lisaksi poliisitoimintaa ohjaavat sisdasiainministerion
asetukset, maaraykset ja ohjeet. Paikallispoliisin tehtdvé on yllapitad yleista jarjestysta ja
turvallisuutta, toimia rikollisuuden ennalta estamiseksi, tutkia rikoksia ja muita yleista
jarjestysta tai turvallisuutta vaarantavia tapahtumia, ohjata ja valvoa liikennetté seka toimia
liikenneturvallisuuden edistdmiseksi ja suorittaa muut poliisille s&adetyt tai madratyt
tehtavat.

Poliisi on tulosohjattu organisaatio. Toiminnan tuloksia seurataan ja arvioidaan osana
valtiokonsernia sekd osana poliisin johtamis- ja ohjausjarjestelmdd. Poliisin ulkoisesta
tarkastuksesta huolehtii  ensisijaisesti  Valtiontalouden tarkastusvirasto.  Siséista
laillisuusvalvontaa varten on laillisuusvalvonnan vastuualue ja sisdistd tarkastusta varten

sisdisen tarkastuksen yksikko.

Poliisin strategia vuosille 2020 - 2024 muodostaa yhdessa poliisia ohjaavan lainsaadannon
sekd muiden normien kanssa perustan kaikelle poliisin toiminnalle. Poliisin nykyisen
strategian paakohtina on turvata arki ja pitd4 luottamus poliisiin korkeana, ennalta estaa
rikoksia ja hairioit4, paljastaa ja selvittaa tehokkaasti erityisesti vakavia rikoksia, tuottaa
nykyaikaisia, turvallisia ja kehittyvié palveluita ja tehdd yhteistyota ja viestia tehokkaasti.
Poliisin arvot ovat palvelu, oikeudenmukaisuus, osaaminen ja henkiloston hyvinvointi.

(www.poliisi.fi)

Hamel (2007, 27 - 28) toteaa, ettd organisaatio, jossa johtaminen tapahtuu, asettaa omat
haasteensa johtamiselle. Isojen organisaatioiden haasteena on péivittédinen strateginen
joustavuus ja innovaatiovalmius. Ne ovat kylld& omalla tavallaan tehokkaita, mutta niiden
johtamistyylissd oleva DNA tekee joistakin asioista helppoja, toisista vaikeita ja joistakin
mahdottomia. Ison, i&kkaan organisaation johtamisen historialla on iso merkitys esimerkiksi
jatkuvalle kehittdmiselle eik& johtamisen pahimpien ongelmien selvittdminen ja

tulevaisuudessa ennakoitavien haastavien asioiden kohtaaminen suju aina luontevasti.

Yhteen aikaa poliisissa motivaatiokeinona toimi pééasiassa valta. Nykypdivéan tavoite on
saavuttaa organisaatiolle asetetut tavoitteet yksildiden ja ryhmien tyon kautta. Organisaatio
itsessadn on motivoiva ympaérist0 tyontekijalle, kun organisaatiossa on selvéd rakenne ja
tunnistettavat tavoitteet, sen organisaatiokulttuuri on sopiva tyontekijélle, tyotehtévét ovat
haasteellisia ja patevat tyontekijat palkitaan. Kaytdnnossa jokaisella organisaatiolla on oma
l&hestymistapansa motivaatioon. Kun yksikon arvot ja tavoitteet ovat tunnistettavat, on tilaa

kasvuun ja kehittymiseen, on lupa olla luova ja ottaa haasteita vastaan, tyontekija tuntee
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olevansa turvassa, arvostettu ja asianmukaisesti palkittu, mahdollisuudet positiiviseen
motivaatioon on maksimoitu. (More & Miller 2015, 111) More ja Miller (Eml., 136)
jatkavat, ettd hyvin johdettu poliisilaitos on helposti erotettavissa sen positiivisesta
johtamisesta. Hyvin johdetussa poliisilaitoksessa on luonnollinen synergia ja asiat etenevaét.
IImapiiri on innovoiva ja sielld maksimoidaan ne tarvittavat palvelut, joilla parannetaan
yhteiskunnan eldmén laatua ja toteutetaan ne olot, joissa poliisin omat tehtdvat ja
nakemykset voidaan saavuttaa.

1.3 Poliisin tehtava

Poliisilain (22.7.2011/872) 1 luvun 1 8 mukaan poliisin tehtdvand on oikeus- ja
yhteiskuntajarjestyksen turvaaminen, kansallisen turvallisuuden suojaaminen, yleisen
jarjestyksen ja turvallisuuden yllapitdminen seka rikosten ennalta estdminen, paljastaminen,
selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisi toimii turvallisuuden yllapitamiseksi
yhteistydssd muiden viranomaisten sekd@ yhteisdjen ja asukkaiden kanssa ja huolehtii
tehtdviinsg kuuluvasta kansainvalisesta yhteistyosta. (26.4.2019/581) (Poliisilaki 1:1.)

Esitutkintalain (22.7.2011/805) 2 luvun 28:n mukaan esitutkintaa johtaa tutkinnanjohtaja ja
esitutkintalaissa on lukuisia eri esitutkintatoimenpiteitd, joista p&attdminen on
tutkinnanjohtajan vastuulla (Esitutkintalaki 2:2). Valtioneuvoston asetus poliisista
(19.12.2013/1080) 38:n mukaan paikallispoliisin ja poliisin valtakunnallisten yksikkdjen
toimintayksikkdjen toimintaa johtavat paallystoon kuuluvat poliisimiehet tehtdvaalueellaan.
Asetuksen 48 mukaan paikallispoliisin tilanne- tai johtokeskuksessa on paallystéén kuuluva
yleisjohtaja, joka vastaa operatiivisen kenttadtoiminnan johtamisesta. Johtokeskuksen
yleisjohtajan toimialue voi koostua useamman poliisilaitoksen alueesta. Yleisjohtaja on
toimialueella tyovuorossa olevien operatiivisessa kenttatoiminnassa tydskentelevien
esimies. Kiireellisen poliisitehtavén hoitamiseksi yleisjohtaja voi antaa koko toimialueensa
poliisin henkilostoéd koskevia kaskyja. Yksittdisen poliisille kuuluvan tehtdvan yleisjohtaja

on tehtdvaa suorittavan henkiléston esimies. (Valtioneuvoston asetus poliisista 3, 4)

1.4 Itd&-Suomen poliisilaitos

It&-Suomen poliisilaitoksen alue muodostuu Eteld-Savon, Pohjois-Savon ja Pohjois-
Karjalan maakunnista. Alue on pinta-alaltaan noin 61 080 km?, josta viidesosa on vesistoa.
Pinta-alaltaan It4&-Suomen poliisilaitos on Suomen kolmanneksi suurin poliisilaitos.
Asukkaita Itd-Suomen 44 kunnan alueella on noin 550 000 (2019). (www.avi.fi.) Alueella
on yksi poliisilaitos, jossa Kuopion paéapoliisiaseman lisdksi poliisiasemia on lisalmessa,
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Juankoskella,  Suonenjoella,  Varkaudessa, Mikkelissg,  Juvalla, Pieksamaella,
Savonlinnassa, Joensuussa, llomantsissa, Kiteell4, Lieksassa, Nurmeksessa ja
Outokummussa (www.poliisi.fi/ita-suomi). Poliisihenkilostod Ita-Suomen poliisilaitoksella
oli vuonna 2019 henkilotyovuosissa laskettuna 637,10, paallystod 53,60, alipdallystoa
139,70 ja miehistod 439,70. Naisia wvuonna 2019 oli 16,80 % poliiseista.
Henkilostomaaraltaan 1td-Suomen poliisilaitos on Suomen neljanneksi suurin poliisilaitos.

(I1t&-Suomen poliisilaitoksen tulossopimuksen tunnusluvut 2020)

Poliisitoimintaa Ita-Suomen alueella voidaan kuvata vuoden 2019 tilastotiedotteen sekéa
vuoden 2020 tulossopimuksen tunnuslukujen kautta. Yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden
tehtavia (A, B, C) oli vuonna 2019 Ita-Suomessa 103 872 kappaletta. 1t&-Suomen poliisin
tietoon tuli 39 564 rikoslakirikosta, joiden selvitysprosentti oli 53,5%. Pahoinpitelyrikoksia
oli 3219 kappaletta vuonna 2019. Verrattuna vuoteen 2018 vapaa-ajan asuntoihin
kohdistuneet murrot véhenivét yli 24 prosentilla ja liikemurtojen maara laski noin 37
prosenttia. Seksuaalirikosten mé&éra pysyi vuonna 2019 l&dhes samana kuin 2018, jolloin
tilastojen mukaan seksuaalinen ahdistelu 1td-Suomen poliisilaitoksen alueella vahentyi noin
20 prosentilla. 1td-Suomessa huumausainerikosten lukumaarassa nékyy valtakunnallisen
ison huumausainekaupan paljastaminen vuoden 2019 lopulla. Talousrikoksia Itd-Suomessa
poliisin tietoon vuonna 2019 tuli 130 kappaletta, joka on 44 kappaletta vahemman kuin
vuonna 2018. Haltuun saatua rikoshyo6ty oli vajaat 300 000 € vuonna 2019. Liikennerikokset
vahenivat viime vuonna reilulla  6%:lla vuoteen 2018 verrattuna. ToOrkeat
liilkennetuvallisuuden vaarantamiset sen sijaan lisdantyivat 4,5%. Liikenteessa alueella
menehtyi 29 henkil6d, kun vastaavasti vuonna 2018 menehtyneitd oli 37. Liikenteessa
loukkaantuneita oli viime vuonna 487, kun edeltdvdnd vuonna loukkaantuneita oli 556.
Rattijuopumuksesta jai kiinni viime vuonna 1882 henkilt4, joka on 111 tapausta vahemman,
kuin vuonna 2018. Torkeité rattijuopumuksia oli 835 kappaletta. Rattijuopumustapauksista
kolmannekseen liittyy  huumausaineet.  Halytyspalveluihin  kohdistuva  kysynté
tentavamaaralla (A, B, C) mitattuna védhentyi vuodesta 2018 yhteensd noin 8%.
Toimintavalmiusaika, suhteutettuna alueen maantieteelliseen laajuuteen ja vesistoista
johtuviin pitkiin valimatkoihin, on 1t4&-Suomessa hyvé. A+B tehtavien toimintavalmius aika
oli keskimddrin 19 minuuttia. Tyohyvinvointiin liittyvad tyotyytyvéisyysindeksia ei ole
ilmoitettu vuosien 2015 ja 2019 vélilla eika siitd ole ilmoitettu tavoitetta vuodelle 2020.
Henkilostosta 85% oli kdynyt tavoite- ja kehityskeskustelut vuonna 2019. (Itd-Suomen
poliisin tilastotiedote 2019, Ita-Suomen poliisilaitoksen tulossopimuksen tunnusluvut 2020)
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1.5 Jatkuva muutos

Ty0Oelaman vaatimukset tand péaivana ovat korkeat ja toimintaympéristd muuttuu kokoa ajan
huimaa vauhtia. Tama ndkyy my0s suomalaisen poliisin  tydssd. Poliisin
organisaatiorakenteessa, lainsaddannossa, tydskentelymenetelmissd, johtamiskulttuurissa ja
koko tyoyhteisdssé on tapahtunut huomattavia muutoksia ja kehityksia. Organisaation on
kehityttdvd ja pysyttdvda muutoksen hallinnan ohjaksissa, joka tarkoittaa, ettd myo6s
organisaation henkiléstoon kohdistuu huomattavia vaatimuksia. Ollakseen parempi
organisaatio, on myos tyontekijoiden ja esimiesten kehityttdva ja henkiloston odotetaan
olevan sitoutunut yhteiseen tavoiteltavaan paamaaraan. Tyot sisaltavat paljon arviointia ja
paatoksentekoa ja ovat psykologisesti hyvin vaativia. TyOnteontavat muuttuvat ja
tulevaisuudessa tarvitsemme erilaista tyota ja tyontekijoitd kuin aiemmin. Tulevaisuudessa
tarvitaan vield pitkddn ammatteja, joissa ihmiset huolehtivat ihmisten fyysisesta,
psyykkisestd seka sosiaalisesta ettd kyberturvallisuudesta (Sinokki 2016, 22).

Tana paivdna monella alalla kuvaavaa on tyontekijdiden uupuminen, sairaspoissaolot,
tyytymattomyys, turhautuneisuus ja henkinen pahoinvointi. Tama koskee my6s hierarkkisen
organisaation jokaista porrasta. Poliisiorganisaatiossa tdna paivané poliisilla on valtavasti
toitd, tydaika ei riitd kaiken tekemiseen ja aikaa sithen mitd tehddén, ei ole aina tarpeeksi.
Avoimia juttuja on paljon ja osa vanhenee, kun niille ei ennatetd tehdd mitaan. Juttupaine on
konkreettinen. Maijat ajavat keikalta toiselle ja henkilostd vasyy. Poliisin kohdistettu
vakivalta on lisdantynyt. Henkiloston vaihtuvuus on vilkasta. Poliisilla on velvollisuus
hoitaa tietyt tehtavat, vaikka tdiden priorisointi on lisaantynyt entisestdén. Resursseja ei ole
eikd niitd olla saamassa tulevaisuudessakaan lisdd. Tyontekoa kuvaavaa on vaatimus tehda
enemman jopa vahaisemmilla resursseilla kuin aiemmin. Monella alalla on konkreettinen
tehokkuuden vaatimus. Tyotunteja ei monellakaan organisaatiolla ole varaa taloudellisista
syista lisatd, ja tehokkuuden parantamiseksi tulisi kiinnittdd huomio tyémotivaatioon ja
tyOajan kayttoon. (Sinokki 2016, 22, 27) Yhteiskunta odottaa, etta poliisi on ammattitoinen,

tehokas ja luotettava.

Salmela-Aro ja Nurmi (2017, 100) toteavat, ettd tulevaisuuden tydeldmassa taidot, kuten
itseohjautuvuus, sisdinen motivaatio, jatkuva oppiminen ja oman uran suunnittelu, ovat
huomattavan térkeitd. Toimintaympariston muuttuessa koko ajan nopeammin ja ollessa
vaikeasti ennakoitavaa, organisaatioilta ja henkilostolta odotetaan jatkuvaa oppimista,
luovuutta, joustavuutta ja uusiutumiskykyd. Tuotannon kehittyessa huippuunsa ihmisten

valinen vuorovaikutus, yhteistoiminta, eettinen paatoksenteko, inhimillinen kohtaaminen ja
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ongelmien ratkaisu ovat vaativia tulevaisuuden ammattitaitoja. Tallainen kehitys korostaa
sisdisen motivaation tarkeyttd, koska sisdisesti motivoituneet ovat tehokkaampia,
onnellisempia, luovempia, oppivat nopeammin ja syvemmin kuin ulkoisesti motivoituneet.
N&it4 taitoja organisaatio tarvitsee muuttuvassa toimintaymparistossaan vastatakseen uusiin
haasteisiin ja ratkaistakseen ongelmia. N&itd taitoja ei kuitenkaan saada organisaation
hyddyksi, jos ty0 ei ole mieleké&sté ja henkilokohtaisesti merkityksellista. (Salmela-Aro &
Nurmi 2017, 101 - 102.)

1.6 Esimiehen vastuu

Esimiehen vastuu toiminnasta, paatoksista ja toiminnan johtamisesta on suuri. Johtamisen
on oltava linjakasta, perusteltua, lainmukaista, tehokasta ja tarkoituksenmukaista.
Vaatimustaso on korkea ja esimiehiltd odotetaan ja vaaditaan paljon. Jotta johtaminen olisi
kestavad ja tehokasta, esimiesten on oltava patevid ja tarmokkaita ty0ssééan ja erittdain
tydmotivoituneita. Organisaation motivoitunut henkil6std, mukaan lukien esimiestasot, ovat
oleellinen osa organisaation menestysta. Poliisin tyo ei lopu koskaan ja paallyston edustajat
tarvitsevat myos sisdista paloa, innostusta ja vahvaa tyémotivaatiota jaksaakseen péaivasta
toiseen loppumattoman tyovirran edessd. Esimies tarvitsee vahvaa tyomotivaatiota
tehdakseen parhaansa tyonsg, henkil6ston, asiakkaiden ja koko organisaation hyvéksi. I1lman
tyomotivoituneita esimiehid tavoitteiden saavuttaminen kérsii ja tulokset heikkenevat.
Esimiehen tehtdvd on huolehtia poliisin tehtdvien toteuttamisesta, tavoitteiden
saavuttamisesta, johtamisesta ja kehittdmisestd. Esimiehiltd odotetaan my0s aiempaa
enemman ja parempia taitoja kohdata ja kuunnella tyontekijoitd. Haasteen tilanteeseen luo
se, ettd moni esimies tyoskentelee eri paikkakunnalla kuin osa henkilokunnasta ja nykyaan
my0s hyvin paljon etdnd. On téarke&d huolehtia, ettd poliisi voi hyvin ja kykenee
tyoskentelem&an parhaalla mahdollisella tavalla asiakkaiden, tydyhteison, koko
yhteiskunnan ja kollegoiden hyvinvoinnin, oikeuksien, terveyden ja hengen turvaamiseksi.
Korkeasti motivoitunut paallystd on henkildston, asiakkaiden ja koko organisaation etu, kun
taas huono tyomotivaatio kautta linjan edesauttaa vain lain toisella puolella olevia ja

heikent&4 asiaomistajien oikeusturvaa.

Esimiesty0lté vaaditaan paljon ja erilaisten kuormitusten kasvaessa henkisen hyvinvoinnin
sekd jaksamisen, ettd tyomotivaation merkitys korostuu. Poliisin henkilostostrategian
mukaan tulevaisuudessa esimiestydssa painotetaan valmentavaa johtamista ja korostetaan
vision ja tavoitteiden kautta johtamista, dialogia ja yhteistyota. HenkilostOstrategian mukaan
esimiehiltd edellytetdan entistakin aktiivisempaa tyon johtamista, valvontaa, tydtehtévien ja
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niiden tavoitteiden selkedd maarittamistd ja palautteenantoa sekd tarpeen mukaan myos
puuttumista suoriutumiseen. Esimiestyon tavoitteena on tyontekoa palveleva johtaminen,
joka perustuu poliisin arvoihin sekd luottamukseen ja esimiehen empatian ja tunneélyn
merkitys korostuu. Poliisin arvot ovat poliisin tarkeind pitdmia asioita, joiden tulee ohjata
jokapadivéistd poliisityotd. Poliisin arvot ovat palvelu, oikeudenmukaisuus, osaaminen ja
henkiloston hyvinvointi. (Poliisin henkilGstostrategia.) Korkalan (2018) mukaan on tarkeaa,
ettd organisaatio toimii ilmoittamiensa arvojen mukaisesti. Arvojen kautta organisaatio
viestii tyon syvemméan merkityksen tyolle ja tyontekijoille ja arvojensa kautta organisaation
on mahdollista rakentaa edellytyksid henkiloston tyomotivaation yllapitdmiseksi.
Organisaatiossa tulee Kkiinnittdd huomiota juuri arvojen mukaiseen tekemiseen, oikeiden
tyontekijoiden rekrytointiin ja kannustavan ilmapiirin luomiseen, joiden kautta henkiléston
korkea tyomotivaatio luo laadukasta tulosta. Henkiloston hyvinvointi muodostuu poliisin
arvojen mukaan siitd, ettd motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd saa aikaan tuloksia,
ilmapiiri on kannustava ja positiivinen ja tyoskentelemme yhdessé. Hyvinvointiin vaikuttaa
myos tybkavereidemme arvostaminen ja se, ettd johtaminen on ammattitaitoista. (Poliisin
henkilostostrategia.) Valtionhallinnon yhteisen arvoperustan muodostavat arvot ovat
toiminnan tuloksellisuus, avoimuus, laatu ja vahva asiantuntemus, luottamus,
palveluperiaate, puolueettomuus ja riippumattomuus sek& tasa-arvo ettd vastuullisuus.

(Arvot arjessa — virkamiehen etiikka 2005, 7)

1.7 Tybmotivaatio

Ty0 on perustavanlaatuinen ja luonnollinen osa ihmisen arkea ja silla on erittdin iso rooli
taloudellisessa, sosiaalisessa ja psykologisessa eldmassamme. Tyon kautta jokainen pyrkii
saavuttamaan jotain ja tayttdmaan psykologisia tarpeitaan. (More & Miller 2015, 109.)
Tyolta toivotaan ja odotetaan merkityksellisyyttd, kehittymismahdollisuuksia, ideointia,
rikasta vuorovaikutusta ja positiivisuutta sek& innostuneisuutta (Sinokki 2016, 23).
Hyvinvointiyhteiskunnassa tyon oleellisena osana olevalla tydmotivaatiolla on iso merkitys.
Motivoituneet tyontekijat kerryttavat veroeuroja, jotka tukevat hyvinvointiyhteiskuntaa ja
turvaavat kaikkien toimeentuloa. (Sinokki 2016, 15.) Hyvinvoinnin huomioiminen tukee
tyomotivaatiota viestimalla valittdmisestd ja arvostamisesta. Tyohyvinvointi ja
tyomotivaatio ovat yhteydessa tuottavuuteen, koska on selvdd, ettd innostuneet,
motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat saavat enemman aikaan ja heidan tyon laatu on
my0s parempaa. (Sinokki 2016, 43.) Henkiloston hyvinvoinnin huomioiminen on térke&
inhimillinen arvo, mutta tyohyvinvoinnilla ja tyémotivaatiolla on my6s iso taloudellinen

merkitys organisaatiolle. Ty6hyvinvointi ja hyvd tyomotivaatio véhentdvat esimerkiksi
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sairauspoissaoloja seka tyotapaturma- ja tyokyvyttomyyseldkekustannuksia. Henkilostén
tyéhyvinvointi myds nakyy henkildston sitoutumisessa, pysyvyydesséd ja organisaation
imagossa ja tyOnantajamaineessa. Julkinen kuva puolestaan vaikuttaa rekrytointeihin ja
jalleen sitoutumiseen. Hyvinvoiva ja motivoitunut henkilésté on arvokas padoma
organisaatiolle. (Sinokki 2016, 84 - 85.)

Organisaation tdrkein voimavara on sen ihmiset, koska ilman ihmisia mik&én tyotapa,
jarjestelma, prosessi tai projekti ei auta organisaatiota saavuttamaa tulostavoitteensa saatikka
menestymaan. Yksikaan johtaja ei yksin organisaatiota vie huipputulokseen vaan henkil9sto
yhdessa tekee menestyksen. Organisaation koko henkiloston piileva potentiaali on saatettava
tayteen loistoon henkildston ja koko organisaation eduksi. llman hyvaa tydomotivaatiota
tyontulos ja henkildston tydhyvinvoinnin laatu karsivat ja yhteishenki heikkenee. Henkilon
ollessa motivoitunut hén on esimerkiksi tehokkaampi, tuotteliaampi, innostuneempi, oma-
aloitteisempi, hdn jaksaa paremmin ja kauemman aikaa, han palautuu nopeammin ja on
hyvana esimerkkind muille. Tydmotivaatio koskee kaikkia hierarkian jokaiselle tasolla.
Motivoitunut on organisaatiolle laadukkaampi ja hdnen oma hyvinvointinsa on samalla
paljon parempi. Tyomotivaation huomioiminen ja sen tukeminen ovat esimiestyon yksi
tarkeimmista tehtdvistd ja esimiesten tulee mahdollistaa henkiloston hyvinvoinnin
maksimointi tyomotivaation avulla. Avain tyon tuottavuuteen, laadukkuuteen ja jopa

henkiloston omaan hyvinvointiin on hyva tyémotivaatio (Sinokki 2016, 11).

1.8 Aiempia tutkimuksia

Aiempia tutkimuksia sek& johtamisesta ettd motivaatiosta on lukuisia sek& kansallisesti etté
kansainvalisesti. Pelk&stddn Suomessa aiempia tutkimuksia on hyvin paljon. Tutkimuksissa
on selvitetty hyvin paljon esimiestyon ja johtamisen vaikutusta henkiloston tyd motivaatioon.
Esimiehen tyomotivaatiotutkimusta on kuitenkin vdhemman. L&htokohta tutkimuksessani
on odotukseni ja uskomukseni sité, ettd esimiehid motivoivat hyvin paljon samankaltaiset
tarpeet kuin johdettaviakin. Uskon tutkimuksessani loydettdvan yhtalaisyyksia aiempiin
tutkimustuloksiin, jolloin véhemmaén tutkittuun esimies -elementtiin saadaan tukevampaa

pohjaa jatkotutkimuksille. Alla esittelen muutamia aiempia tutkimuksia.

Juha Joutsenlahti ja Juha Koivisto tutkivat vuonna 1998 “Paallyston keinot alaisten
tyosséjaksamisen yllapitdmisessd” -tutkimuksessaan esimiehen tarkeimpid tehtévia alaisten
tyossa jaksamiseen. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd esimiehet itse arvioivat motivaatiosta
huolehtimisen heidédn tarkeimmaksi tehtdvékseen henkiloston tydssdjaksamisen
yllapitamiseksi. Tastd huolimatta 43% vastaajista oli sitd mieltd, etteivat he olleet antaneet
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riittdvasti palauteta henkilostolle. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd toinen tdrked
esimiestehtdvd on huolehtia avoimesta keskusteluilmapiiristda ja empaattisuudesta.
Tutkimuksen mukaan motivaatiota voitaisiin kehittdd esimerkiksi koulutus- ja
nimitysstrategioiden laatimisella ja julkituomisella, huolehtimalla esimies-alaiskontaktien
toimivuudesta ja aitoudesta, keskustelevalla ongelmaratkaisutavalla, aktiivisella
kannustamisella, tyomoraalin kohottamisella, myonteiselld ajattelulla, rehelliselld
palautteella, kiitoksella ja p&éllyston omalla esimerkilla. (Joutsenlahti & Koivisto 1998)

Sakari Paloméki tutki vuonna 2009 Tampereen yliopistolla tehdyssd Pro gradu -
tutkielmassaan esimiesten motivaatiota ja sen kehityskaarta seka
hallintorakenneuudistuksen vaikutusta motivaatioon Eteld-Pohjanmaan poliisilaitoksessa.
Paloméki tutki motivoinnin keinoja ja motivoitumista, sek& arvioi muun poliisihenkilston
motivaatiota. Tutkimuksen mukaan motivaation vaihtelu oli hyvin yleista. Tulosten mukaan

esimiehen paras keino motivoida on palautteen anto. (Paloméki 2009)

Heikki Erosen vaitoskirja Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulussa vuonna 2011
k&sitteli voimaannuttavaa johtamista tyotyytyvdisyyden ja tyokyvyn edistdjané
poliisilaitoksissa. Tutkimuksen mukaan l&hiesimiesten ja paallikdiden toiminnan tulee olla
johdonmukaista sekd linjakasta ja esimiesten tulee olla Kkiinnostuneita alaistensa
ammatillisesta kehittdmisestd. Liséksi esimiesten tulee olla innostavia, kannustavia ja

rohkaisevia seké aloitteellisuuteen kannustavia. (Eronen 2011)

Timo Harkénen tutki wvuonna 2013 esimiehen tyOmotivaatiota ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyondén Laurea-ammattikorkeakoulussa.
Opinnadytetyén tarkoitus oli tutkia esimiehen tyomotivaatiota, loytdd térkeimmaét
motivaatiotekijat ja esittdd kehityskohteita esimiehen tyomotivaation kehittdmiseen.
Harkonen esitti neljgd kehityskohdetta esimiehen ty0motivaation kehittdmiselle;
motivaatiotekijoiden kautta tapahtuva tyomotivaation kehittdminen, esimiestehtdvien ja
tavoitteiden kirkastamisen myo6td tapahtuva palkitsemisen kehittdminen, esimiestyon
tukeminen esimiestyon tavoitteiden saavuttamisessa ja esimiestehtavistd luopuminen, kun

esimiehen motivaatio ei ole tehtdvien hoitamisen kannalta riittdva. (Harkénen 2013)

Irene Linnan Vaasan yliopistossa vuonna 2017 tekemén Pro gradu -tutkielma nimi oli
"Tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden yhteensovittamisen haaste. Ty0yhteison hyvinvoinnin
johtamisen kautta I6ytyva tehokkuus poliisissa.” Tutkimuksen tarkoituksena oli etsid keinoja

lisatd julkisen sektorin tehokkuutta aikana, jolloin julkisen sektorin taloudelliset resurssit
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ovat leikkauksien kohteena ja ty6t pyritddn tekemddn harvemmilla kasipareilla.
Tutkimuksessa selvisi  kolme selkedd kehityskohdetta esimiestydhon liittyvéassa
hyvinvoinnin johtamisessa. Seka kiittdvan ettd rakentavan palautteen antamisen puute ja
tarkeys korostuivat selkednd hyvinvoinnin ja tehokkuuden edistdjadna. Myos selked
informaation jakaminen ja jalkauttaminen sek& esimiehen systemaattinen ja selked
puuttuminen tyoyhteison toimintaan nayttaytyivat tarkeind hyvinvoinnin edistdjind. (Linna
2017)

Tuula Eriksson tutki véaitoskirjassaan vuonna 2017 Jyvéakylédn yliopistossa ikadntyvien
tyohyvinvointia tavoitteenaan 10ytdd lisandkOkulmaa julkishallinnon 2000- luvun
alkupuolen ikapoliittiseen tydssajaksamisdiskurssiin. Mieleiseksi koettu tyd oli lahes
jokaiselle tarkein jaksamista ja hyvinvointia edistéva seikka. Se sai sitoutumaan ja se suojasi
tyoelaman Kiireeltd ja paineilta ja tuki jaksamiselle tarke&d tyon ja yksityiseldaman
tasapainoa. Yhteison tukitoimet ja kayténteet edistivat jaksamista, ja niitd taydensivat
henkilokohtaiset keinot ja persoonalliset ominaisuudet. Merkityksellisiksi koettiin arjen
tiimityd ja vertaisten keskindinen tuki. Kielteisten jaksamiskokemusten analysointi ja
purkaminen osoittautuivat tarkeiksi ty6hyvinvoinnin edistdmisessd, koska kasittelemétta
jaényt stressi jai kaihertamaan, vei voimia ja horjutti koettua tasapainoa. (Eriksson 2017)

Emma Latvalan Saimaan ammattikorkeakoulussa tehdyn ylemmén
ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyon aiheena vuonna 2018 oli johtajien
tyomotivaatio Eteld-karjalaisissa pienissd ja keskisuurissa yrityksissd. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdd mitd tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd johtajat tunnistavat
omasta motivoitumisestaan. Tutkimuksessa ilmeni kuusi erilaista teemaa, jotka vaikuttivat
johtajien tydmotivaatioon selkeésti eniten. Nuo teemat olivat tydilmapiiri, tyon itsendisyys,
tyon koettu mielekkyys, tyon sisélto, tyossa kehittyminen seké palkka. (Latvala 2018)

Annemaija Summasen Jyvaskylan yliopistossa vuonna 2019 tehdyssa vaitoskirjassa
selvitettiin esimiesten kokemaa tyduupumusta tavoitteena lisatd ymmarrystd ja tietoa
tybuupumusilmiéstd, ja sitd, miten suomalaisen kunta-alan johtoryhman jasenet kokevat ja
merkityksellistavat tybuupumusta. Summasen tutkimuksen mukaan tyduupumus on ilmio,
jonka merkitysta vaheksytaan tai sitd ei tunnisteta. 1lmitsté vaietaan ja sitd on erittain vaikea
tunnistaa. Tutkimus osoittaa myds, ettd tyoyhteisossa voidaan halutessa olla havaitsematta
tybuupumusta. Tutkimuksen mukaan ty6uupumusta aiheutti esimiehen tuen puute,

johtajuusongelmat ja huono henkiléstéjohtaminen. (Summanen 2019)
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1.10 Tutkimuksen rakenne

Johdantoni on kattava, koska sen lukemalla tutkittavasta aiheesta ja organisaatiosta aiemmin
mitdén tietdmaton paddsee hyvin ajan tasalle, mistd tutkimuksessani on kysymys ja
minkalaisessa ymparistossa ja kulttuurissa tutkimukseni teen. Johdanto luo hyvén ja laajan
pohjan seuraaville luvuille, jonka vuoksi esimerkiksi tutkimuksen teoriaosuuden pystyn

tarkemmin rajaamaan.

Seuraavassa pééluvussa kerron syvallisemmin tutkimusongelmasta ja valitsemastani

tutkimusmenetelmaésté ja tutkimuksen kaytannon toteutuksesta seka tutkimuksen haasteista.

Tutkimuksen kolmannessa péaaluvussa keskityn tutkimuksen teoriaosuuteen eli kirjaan sen
viitekehyksen, johon tutkimukseni tukeutuu. Jos tutkimukseni pitéisi rajata yhden,
tutkimustani osuvimmin kuvaavan teeman alle, olisi teema motivaatio, ja sen vuoksi
teoriassa merkittdvin osuus on motivaation kuvaus ja itseohjautuvuusteoria. Johtamisteorian
pyrin rajaamaan yleisesittelyyn, koska johtaminen on tutkimuksessani pienemmassa roolissa
kuin motivaatio. Teemana se on kuitenkin tdrked, koska selvitdn tyodssani johtajien
tyomotivaatiota ja heiddn esimiesten vaikutusta tyomotivaatioon. Johtamisteorian
tarkoituksenmukainen rajaaminen on tarpeellista, koska johtamiseen liittyvid teorioita ja

alempia tutkimuksia on valtavasti.

Tutkimuksen neljdnnessd padluvussa kéyn Il&pi tutkimuksen haastattelujen kautta
analysoimia tutkimustuloksia. Haluan antaa &&nen haastattelemilleni esimiehille, jonka
vuoksi olen ottanut runsaasti heidan mielipiteitddn ty6honi suorina lainauksina kursivoidusti
ja sisennetysti, jotta heiddn omat ajatuksensa erottuvat tutkimukseni muusta tekstiosuudesta.
Mielestani tutkimukseni mielenkiintoisin asia on nimenomaan haastateltavien ndkemykset

ja mielipiteet tutkimusongelmaani ja haastattelukysymyksiini.

Viidennessé paaluvussa kirjaan tutkimukseni johtopaatokset, jonka jalkeen on pohdinnan
aika.
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2 TUTKIMUSONGELMA JA MENETELMAT

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat It4-Suomen
poliisilaitoksen  rikostutkinnan sekd valvonta- ja hélytystoiminnan p&éllyston
tyomotivaatioon sitd parantaen ja heikentden sek& mitd mieltd paallystd on johtamisen
vaikutuksesta heidan tyomotivaatioon. Esimiesten kokemaa tydmotivaatiota on tutkittu
vahemman kuin tyontekijoiden tyomotivaatiota. Esimiehilld on valtavasti kokemuksen
tuomaa hiljaista tietoa ja kaytdnnon nakemystd, joka on térkedd saada Kirjatuksi ja
analysoiduksi esimiesten itsensa ja koko tydyhteisdn ja organisaation eduksi.

Poliisin henkilstostrategisiin valintoihin on kirjattu muun muassa hyvé tyokyky, johon
pyritddn vaikuttamaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyokyvyn edistamiselld ja
tukemisella (Poliisin henkilGstOstrategia). Tutkimukseni tulokset voivat hyddyntad ja tukea
It&-Suomen poliisilaitoksen tyokyvyn edistamista selvittdmalla paallyston tyomotivaatioon
vaikuttavia seikkoja ja sitd kautta tuomalla laajemmin esimiesten ja johdon tietoon, milla
keinoin he voivat arjessa tyokykya ja tyohyvinvointia tydmotivaation keinoin parantaa.

Ita&-Suomen  poliisilaitoksen  vuoden 2019 ty6hyvinvointisuunnitelman  mukaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat johtaminen, hyvé tyonhallinta, hyva tyopaikan ilmapiiri sek&
terveys, ettd hyvinvointi. Tydhyvinvointiin vaikuttaa se, ettd tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tyon mielekkaadksi ja palkitsevaksi ja ettd tyo tukee tyontekijan eldménhallintaa.
Suunnitelmaan on Kirjattu, ettd 1t4&-Suomen poliisilaitoksen tavoitteena on tyohyvinvoinnin
keinoin varmistaa motivoitunut, ammattitaitoinen ja tyokykyinen henkilostd, joka
tyoskentelee turvallisissa ja terveellisissé tyooloissa. (Itd-Suomen poliisilaitoksen
tyohyvinvointisuunnitelma 2019) Tutkimukseni tavoitteena on tukea
tyohyvinvointisuunnitelman toteuttamista selvittamalld, mitka asiat vaikuttavat 1t4-Suomen
poliisilaitoksen p&éllyston tydmotivaatioon ja mit4 kehittdmisideoita paallystolld asiaan on.
Tutkimukseeni osallistuvilla esimiehilld on vankkaan kokemukseen pohjautuvaa empiirista
nakemystd tyomotivaatiosta. Tutkimuksellani pyrin antamaan hyodynnettdvas tietoa Ita-
Suomen poliisilaitoksen ty6hyvinvoinnin tukemiseksi ja kehittdmiseksi.

Tavoitteenani on saada vilpittomi&, avoimia ja syvéllisid vastauksia kokeneilta esimiehiltd
laadukkaan tutkimustuloksen turvaamiseksi. Tarkoitus on saada tietoa mika on paallyston
tyomotivaation nykytilanne sekd tuottaa hyodyllistd tietoa pdadllyston inhimillisistd
kokemuksista tyomotivaation tukemiseksi. Tutkimustuloksia hyddyntdmalla paallysto ja



18

talon johto voivat kehittdd keinoja tydmotivaation tukemiseksi poliisilaitoksen jokaisella
esimiestasolla, koska motivaatio on universaali ilmi6, joka koskettaa jokaista ihmista

tyOtehtdvasta riippumatta.

2.2 Laadullinen tutkimus

Tutkimukseni on laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmiota,
selittdd ilmion koostumusta, ilmi6on vaikuttavia tekijoita ja niiden vélisia suhteita. Tavoite
ei ole 10ytaa yleistys, koska laadullisen tutkimuksen selitys patee vain kyseessa olevaan
tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa ei kaytetd tilastollisia menetelmid tai muita
maarallisid keinoja, joilla pyritdédn maaréllisen tutkimuksen mukaisiin yleistyksiin.
Tutkimuksen tulokset patevat vain tassd tutkimuksessa, jossa pyrin saamaan syvallisen
nakemyksen. Tutkijana tuotan tutkimustuloksen siitd k&ytdnnon empiriasta, jonka valitsin
tutkimusmetodiksi. Laadullisen tutkimusotteen aineistonkeruumenetelmida valitsemani
haastattelun lisdksi ovat havainnointi, kyselyt ja dokumentit. (Kananen 2017, 44, 52)
Kanasen (Eml., 42) mukaan laadullinen tutkimus on kaikkien tutkimusten perusta, koska
kaikki tutkimukset perustuvat ymmarrykseen ja ymmarrys pohjautuu aina laadulliseen
tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan ja vaikuttamaan eika

vaikuttamista voi olla olemassa ilman ymmarrysta.

Tyypillisessa laadullisessa tutkimuksessa tutkimus tehddan aidossa ympaéristossa, jolloin
tutkimusaineistoa keratd&dn vuorovaikutteisesti ja tutkijana toimin aineiston keradjana.
Tutkimuksen huomio on tutkittavien, tassa tapauksessa haastateltavien, ndkokulmassa ja
nakemyksissd. Tavoitteena on kuvata ja ymmartéa tutkittava ilmi6 ja tuottaa siitd selked
tulkinta. (Kananen 2017, 32 - 35) Laadulliselle tutkimukselle on ominaista kiinnostus
merkityksistd eli siitd, miten ihmiset ymmartavét ja kokevat ympdaréivdd maailmaa ja
ilmioitd. Tutkijan kautta suodattuu haastateltavien ndkemyksia ja kokemuksia. Tutkijana
minulla on suora yhteys tutkittaviin ja tutkimus on hyvin vuorovaikutteista, koska tutkimus
ja havainnot tehddan tutkittavan ilmion aidossa kontekstissa. IImidstd kiinnostuneena
kuvaan ilmion ymmarrystd sanoin ja tekstein. Havainnoista etenen tutkimuksen tuloksiin eli
tutkimuksen paattelyn logiikka on induktiivista. (Kananen 2017, 36 - 38) Laadullisessa
tutkimuksessa on siis kysymys siitd, miten tutkijana ymmarran haastateltavaa ja miten lukija
ymmartéé lopullista raporttia. (Tuomi & Sarajari 2018, 76) Laadullisen tutkimuksen kautta
tutkimuksessani  haastateltavat ihmiset padsevat &dneen tutkittavasta aiheesta.

Tutkimuksessa ei vditetd ilmion olevan paikkaansa pitdvd laajemmassa joukossa vaan



19

pikemminkin muodostetaan logiikka siitd, ettd ilmié on mahdollinen (Ruusuvuori ym., 2011,
27).

Metsdmuurosen (2001, 61 - 62) mukaan hyvdan laadulliseen tutkimukseen kuulu se, etté
tutkimuskysymys tarkentuu tutkimuksen kuluessa, tutkija tekee samoja havaintoja
toistuvasti, tutkija on kunnioittanut alkuperdista kontekstia, tutkija on esittdnyt erilaisia
nakokulmia tutkimusongelmaansa, tutkija on kirjannut haastateltavien daneen
sanomattomat, mutta paateltavissa olevat tiedot tutkimukseen ja hén ei ole ohjannut naita
tietoja millddn tavalla ja tutkija on ty0ssd&n raportoinut oman roolinsa ja asemansa
vaikutukset. Nama asettavat laadulliselle tutkimukselle omat haasteensa, josta lisaa
my6hemmin kappaleessa 2.8.

2.3 Haastattelu aineistonkeruumenetelméana

Haastattelut ovat laadullisen tutkimuksen ké&ytetyin menetelma (Kananen 2017, 88).
Laadullisen tutkimuksen haastatteluosuudessa tutkija on tiedonkeradja, joka paattaa keté
ilmiosté haastattelee ja mita kysymyksid haastattelussa kysyy. Paljon jaa siis tukijan oman
harkinnan varaan, jolloin subjektiivisuuden vaara on suuri. Tutkija valitsee teeman, jonka
avulla han keskusteluttaa haastateltavia ja pyrkii vangitsemaan ilmién ytimen. (Eml., 43.)
Teema on hyvin yleisluontoinen keskustelun aihe, joka tulee tutkittavan ilmidn
ennakkondkemyksestd. (Eml., 88) Tutkijan tehtdvd on haastattelun avulla tuoda ilmi
haastateltavien ajatuksia, kasityksid, kokemuksia ja tunteita haastateltavasta aiheesta.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 41).

Haastateltavien valinnassa tulee huomioida, ettd heiddn kokemus ja tietdmys tutkittavasti
aiheesta on uskottava (Tuomi & Sarajari 2018, 86). Tutkimuksessa ei anneta yleistyksia,
jonka vuoksi on téarkedd, ettd haastateltavat ovat kokeneita ja heilld on laaja tietamys
tutkittavasta ilmiostd. Tah&n pyrkiessd haastateltavien valinnan pitéisi  olla
tarkoituksenmukaista ja haastateltavien valinta on avattava lopullisessa raportissa.
Haastateltavien uskottavuuden varmistin omalla tiedollani, eli valitsin haastateltavat heidén
esimieskokemuksensa perusteella ottaen mukaan my0ds esimiehid, jotka ovat olleet
muutaman vuoden esimiestehtévissa. Kokosin tutkimusaineiston haastattelutilanteissa
kasvotusten luonnollisissa, todellisissa tilanteissa, joissa haastateltavien nékokulmat ja
mielipiteet paasivat esille. (Tuomi & Sarajari 2018, 147) Halusin kohdentaa tutkimukseni
esimiehiin, koska esimiesten tydmotivaatioon vaikuttavia seikkoja on tutkittu véhemman.
Pyrin saamaan tietoja koko Itd-Suomen poliisilaitoksen alueelta keskittyen poliisipalvelut -
linjaan, jossa on lukumadrdaisesti eniten paallyst6d. Haastateltavat on valittu 1t4&-Suomen
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poliisilaitoksen kaikilta kolmelta kenttijohtoalueelta rikostutkinnan ja valvonta- ja
héalytystoiminnan paallystoedustajista mahdollisimman laajan otannan varmistamiseksi.
Haastattelin sekd miehid ettd naisia ja jo hyvin kokeneita, ettd vdhemman aikaa
esimiestehtavissa olleita. Puolistrukturoituihin teemahaastatteluihin osallistui kevaan 2020
ailkana yhteensd kymmenen komisariota, rikoskomisariota sekda ylikomisariota, ett4
rikosylikomisariota. Tavoitteeni oli saada haastateltavia mahdollisimman laajalla otannalla
huolehtien kuitenkin sitg, ettd tutkimuksen ty6taakka ei haastateltavien lukumaarésta johtuen
muodostu mahdottoman suureksi. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeaéd ovat aineiston laatu
jasyviéllisyys, ei aineiston laajuus eika haastateltavien tai aineiston koko. Tutkimuksen laatu
rakentuu aineiston analyysin syvyydestd, ei aineiston koosta tai haastateltavien maarésta.
Tarked4 on ilmion tulkinnan syvyys ja kestavyys. (Kananen 2017, 126.)

Tein haastattelut henkilokohtaisesti, koska uskon siten saavani syvallisempia vastauksia,
kuin tekemalld esimerkiksi sdhkopostikyselyn tai webropol -kyselyn. Haastattelujen etu on
joustavuus, koska haastattelijana pystyin toistamaan kysymykset, oikaista vaarinkasityksia,
selvent&a sanamuotoja ja kdyda keskusteluja haastateltavan kanssa (Tuomi & Sarajari 2018,
85). Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 36) mukaan haastattelun etu on myds se, ettd sen avulla
tutkijalla  on paremmat mahdollisuudet motivoiva haastateltavia, verrattuna
lomaketutkimuksiin.  Tutkimusluvan It4&-Suomen poliisilaitokselta saatuani sovin
sdhkopostitse  haastatteluajakohdat  haastateltavien  kanssa.  S&hkdpostiin  liitin
tutkimuslupani, josta tutkimukseni suunnitelma oli selkeésti luettavissa. Séhkopostin kautta
lahetetyn haastattelupyynndn haaste helposti on se, ettd vastaus saattaa kestda kauan ja jopa
unohtua, mutta tdssa tapauksessa sain yhtd lukuun ottamatta myontavat vastaukset hyvin
nopeasti. Yksi ei ollut halukas haastatteluun osallistumaan, joten vaihdoin hédnet toiseen
saman sektorin ja saman poliisiaseman edustajaan. Haastattelin yhdeksén haastateltavaa
henkilokohtaisesti haastateltavan tyopaikalla. Yksi haastattelu oli puhelinhaastattelu Korona
-pandemian vuoksi. Nauhoitin haastattelut kahdelle sanelukoneelle ja nauhoitukset litteroin
heti, kun kaikki haastattelut oli tehty. Haastattelunauhat havitetdan tyoni valmistumisen ja
hyvéksymisen jélkeen. Litteroin haastattelut nimettémind ja tyoni lopputuotoksessa
huolehdin, ettei vastaajia tunnisteta. Haastateltavista en kerro muuta, kuin heidén taustastaan
koulutuksen ja esimiestyokokemusvuodet. Tulosten analysoinnin aloitin heti haastatteluja
tehdessa seka litteroinnin aikana, mika on tyypillisté laadulliselle tutkimukselle. Analysoin
materiaalia vastauksia lapi k&yden, niitd luokitellen varikoodein ja tiivistden ja niisté

tutkimuskysymykseen ratkaisuja etsien.
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Haastatteluissa pyrin saamaan vastauksiin syvyyttd ja uutta ndkokulmaa, joita en itse ole
osannut ajatella. Teemana haastattelussa oli tydmotivaatio ja johtaminen, joista laadin
kysymykset perustuen motivaatioteorioihin. Tassd teemahaastattelussa korostui ihmisten
tulkinnat asioista ja heidan asioille antamat merkitykset (Tuomi & Sarajari 2018, 88).
Kysyin motivaatioteorioihin pohjautuen myo6s yksityiskohtaisia kysymyksié, jolloin
haastattelut olivat puolistrukturoituja. Haastattelussa esitin haastateltaville samat
kysymykset samassa jarjestyksessa. Téallainen puolistrukturoitu haastattelu oli sopiva, koska
halusin tutkijana saada tietoa juuri tietystd asiasta ja pystyin kohdentamaan haastatteluni
nimenomaan motivaatioteorioihin pohjautuen eikd haastattelussa ollut tarvetta antaa

haastateltaville suuria vapauksia. (KvaliMOTV.)

Haastattelussa kysymyksiin saadut vastaukset usein tuottavat lisdd kysymyksia ja sita kautta
kokonaisuus alkaa muodostua. Tutkija voi kysymystenasetteluillaan suoraan vaikuttaa
haastateltavilta saamaansa tietomdardan, sen laatuun ja syvyyteen. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijana minun pyrkimys on saada haastateltavat kertomaan avoimesta ja
vapaasti tutkittavasta ilmidsté, joten on varottava kysymyksid, joihin vastaus on kylla tai ei.
Taman pyrin huomioimaa kysymysten asettelussa ja haastattelun alussa kerroin, etta
tavoitteenani on, ettd haastateltava pohtii aiheita avoimesti. Jos haastateltavalla ei tuntunut
olevan asiaan syvallisempdd mielipidettd, pyrin kannustamaan hantd kysyen jonkun
tarkentavan lisakysymyksen. Liian yksityiskohtaiset kysymykset ohjaavat haastateltavaa
lilkaa ja tuottavat hyvin suppeaa aineistoa, jota ei voi kayttaa analysointivaiheessa (Kananen
2017, 61, 9092). Koska tyollani on selvé tavoite, mielestani haastattelukysymyksilléni sain
hyvin laajan materiaalin, josta saan analysoitua tutkimuskysymykseeni vastauksen.

2.4 Aineiston analyysi

Alasuutarin (2011, 39) mukaan analyysin tavoite on pelkistettyjen havaintojen kautta
ratkaista asetettu tutkimusongelma. Analysointivaiheessa tutkija rakentaa haastateltavien
vastausten avulla ymmarrettdvan kokonaiskuvan ilmiésta (Kananen 2017, 90). Laadullisen
tutkimuksen aineiston analyysi on mukana koko tutkimusprosessisin eri vaiheissa, eik&
pelk&stdén prosessin viimeinen vaihe. Analyysin avulla pystyin tutkijana ohjaamaan koko
tutkimusprosessia ja aineiston- ja tiedonkeruuta. Analyysin avulla tiesin, milloin

tutkimuksessa on tarvittava méara aineistoa koossa. (Eml., 35)

Tutkimusaineisto analysoitiin teoriasidonnaisella aineistonanalyysilld, jossa analyysi nojaa
valittuun teoriaan ja tutkittava ilmié maéaaritelld&n sen mukaisesti. Analyysia siis ohjasi

alemmin luotu teoria. Nain pyritd4dn testaamaan aikaisemmin saatua ja tutkittua tietoa
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uudessa yhteydessa. Aineisto analysoitiin suhteessa tehtyyn paatékseen eli tydmotivaatioon
vaikuttavat tekijat. TeorialdhtOisessd analyysissa analyysirungon muodostaminen on
ensimméinen tehtdvd. Analyysirunkoon tehdddn Kkategorioita, jotka noudattavat
aineistolahtdisen analyysin periaatteita, eli poimitaan aineisosta analyysirunkoon kuuluvat
ja sen ulkopuolelle jaavét asiat. Analyysissa suullinen ja litteroitu kommunikaatio
tilvistetaan erottaen siitd yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet, eli aineisto klusteroidaan karsien
epéolennaiset pois. Klusteroinnin jalkeen tutkimuksen kannalta olennainen tieto erotetaan ja
muodostetaan teoreettisia kasitteita. (Tuomi & Sarajari 2018, 110 - 128.) Tulee muistaa, etta
mikali tutkija tekee paljon erotteluja, voi olla vaikeaa luoda sellaista poikkeuksetonta
s&antod, jolla ndma erot liittyvat toisiinsa. Taman vuoksi laadullisessa analyysissa tulee
pelkistdd raakahavainnot mahdollisimman suppeaksi havaintojen joukoksi. (Alasuutari
2011, 43))

Analyysin aloittaminen aineistonkeruuvaiheen jalleen voi laadullista tutkimusta tehdessa
olla haastavaa, jonka vuoksi jo haastatteluja tehdessd alustavien analyysien tekeminen
kannattaa aloittaa. Myos haastattelujen aikana on hyvé Kirjata ylos havaintoja, ajatuksia ja
alustavia tulkintoja, jotta itse analyysivaiheen aloittaminen olisi helpompaa. Itse halusin
keskittyd haastatteluun ja haastateltavaan kokonaan. Kysyin tarkentavia kysymyksia, jos
jotain vastausta en ymmartanyt. Analyysissa haastatteluvastauksista tavoitteenani oli 16ytaa
syvéllisempid tarkoituksia, kuin mitd suorat lainaukset tahtoivat pelkistetysti kertoa.
(Ruusuvuori ym. 2011, 11 - 19.)

Laadullisen tutkimuksen analyysia tehdessa korostuu sen systemaattisuus ja kriteerit, joilla
analyysin tulkinnan luotettavuus varmistetaan. Jotta analyysi olisi systemaattinen, on siiné
kerrottava kaikki valinnat, rajaukset ja analyysin etenemiseen vaikuttavat paatokset.
Luotettavuuden vuoksi tutkija kertoo analyysin vahvuudet, ettd myds sen mahdolliset
heikkoudet. (Ruusuvuori ym. 2011, 27.) Analyysin vahvuus on sen teoriaan perustuminen,
koska aineistosta oli l16ydettavissa selkedt yhteydet aiempiin tutkimuksiin sek& teorioihin.
Analyysista tehdyt havainnot myds tukevat motivaatiosta tehtyja teorioita ja aiempia
tutkimuksia. Analyysi tehdessd on my6s syytd muistaa, ettd analyysin muodostumiseen voi
vaikuttaa miten tutkija tekee valintaa se suhteen, mitd litteroinnissa on oleellista eli se, miten
tutkija tulkitsee aineistoa tutkimuskysymyksesté k&sin. Aineiston muokkaaminen on aina
tulkintaa ja sen l&pinadkyvyys on osa hyvaa tieteellistd toimintatapaa. (Ruusuvuori ym., 2011,
427 - 428) Litteroin kaiken mitd haastateltavat puhuivat lukuun ottamatta &&nenpainoja,
aannahdyksid ja ajatustaukoja. Litteroidusta tekstistd valitsin tutkimusongelmaani
vastauksen antavat vastaukset pyrkien olemaan koko ajan johdonmukainen. Rajatessani
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aineistoa pyrin pitdmaan mielessa sen, etté tehtdvanani on tukea analyysin mahdollisuutta
vastata tutkimukseni tutkimuskysymykseen. Aineiston on vastattava tutkimuskysymykseen
ja aineistosta voin tuottaa luotettavaa tietoa, jolloin tutkimuksen on validiteetti ja
reliabiliteetti ovat kunnossa. (Eml., 2011. 15 - 17) Analyysissa voisin huomioida lukusia
muita esiinnousseita aiheita, mutta tutkimusongelman on oltava linjassa raportoitujen
kiinnostuksen kohteiden kanssa (Tuomi & Sarajari 2018, 104).

Haastatteluja tehdessani sekd niitd analysoidessani huomioin, ettd haastateltavat voivat
haluta antaa itsestadn mahdollisimman hyvan ja ammattitaitoisen kuvan. On inhimillista, etta
haastateltavat ovat voineet vastata kysymyksiini, kuten uskovat miten niihin kuuluisi
vastattavan tai mika olisi ”oikea” vastaus. On my@s otettava huomioon, ettd osa ei
mahdollisesti kysynyt tarkentavia kysymyksig, vaikka eivét valttamatta taysin ymmaértaneet
kysymystd. Tamd voi vaikuttaa vastausten luotettavuuteen. Litteroituja tekstejd lukiessani
huomasin tarkemmin, ettd valill4 vastaukset eivat suoranaisesti osuneet kysymykseeni tai
osuivat siihen vain osittain. Vélilla kysymykseen l&dhdettiin vastaamaan hyvin kaukaa ja
lopulta tosiasiallinen vastaus oli suppea. Puhuttaessa motivaatiosta, on myds hyvin
mahdollista, ettei haastateltava itse tiedosta alitajunnassaan olevia motiiveja, jolloin hédnen
on niista silloin vaikea totuudenmukaisesti puhua. Kysymyksissa oli myds henkilékohtaisia
kysymyksia, johon kaikki eivat valttaméatta halunneet avoimesti vastata. Tutkimuksessani
selvitin miten haastateltavat hahmottavat ja jasentdvat motivaatioon liittyvié asioita, jonka
vuoksi lopulliseen raporttiini laitoin haastateltavien suoria lainauksia kursivoidusti ja
sisennetysti. Nain raportista loytyy tekstid, jossa haastateltavat puhuvat asioista omin sanoin.
(Alasuutari 2011, 83.) On my6s huomioitava, ettd haastateltava pyrkii ymmartdméan mihin
haastattelukysymyksilld pyritddn ja mitd tutkimus kasittelee ja mitkd asiat ovat
tutkimusaiheen kannalta oleellisia. Haastateltavat paattavat mitd haluavat kertoa ja mité
jattavat kertomatta ja he vastaavat kysymyksiin aina yksil6llisen tulkintansa pohjalta. On
my06s otettava huomioon, ettd haastateltava voi kaunistella vastatessaan moraalisesti
arkaluonteisiin kysymyksiin. (Eml., 149 - 150.) Tdma pyrin ottamaan analyysissa huomioon,

luottaen kuitenkin ammattilaisten rohkeuteen itseilmaisuun, avoimuuteen ja rehellisyyteen.

2.5 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu, validiteetti ja reliabiliteetti

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voi arvioida ja laskea samalla tavalla ja
tarkkuudella kuin méaérallisessa  tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuustarkkailu jadkin usein tutkijan arvion ja ndyton varaan. Tieteellisessa

tutkimuksessa yleiset luotettavuusmittarit ovat reliabiliteetti, joka tarkoittaa tulosten
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pysyvyytta, ja validiteetti, joka tarkoittaa, ett4 tutkitaan oikeita asioita. (Kananen 2017, 175)
Validiteettiin vaikuttaa tassé tutkimuksessa tutkimuksen aiheen perusta, motivaatio, joka on
rilppuvainen monesta asiasta eika siten ole yksiselitteisesti edes kuvattavissa.

Tutkimuksen validiteetti varmistetaan tekemalld pateva ja perusteellisesti tehty tutkimus,
jossa tutkimustulokset ja paatelmat ovat oikeita. Reliabiliteettia tukee esimerkiksi
haastattelujen nauhoittaminen, koska tarvittaessa tallenteiden avulla muutkin kuin mina,
tilanteessa  lasnd ollut  tutkija, wvoivat analysoida aineistoa ja vertailla
havaintojaan. (KvaliMOTYV) Tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan ammattitaidon
ilmentymistd tukee myo6s tutkijan neutraalius. Tutkijana olen puolueeton ja enka ilmaise
mielipiteitdni ja reaktioitani haastatteluvastauksiin enkd kommentoi vastauksia turhaan.
(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 44.)

Laadullisessa tutkimuksessa ennakkosuunnittelu auttaa pd&dsemaan luotettavuustarkastelussa
parempaan tulokseen kuin jalkiké&teisella arviolla. Ennakkosuunnittelussa kuuluu ottaa
huomioon, ettd tutkimusasetelma on kunnossa, ongelma on madritelty oikein,
tutkimusmenetelmat valittu oikein ja tutkimusprosessi toteutetaan tieteen saantdjen mukaan.
Tarkedd luotettavuusarvioinnin kannalta on dokumentoida tutkimusprosessia riittavan
kattavasti, jolloin ratkaisujani tutkijana voidaan arvioida. Laadullisessa tutkimuksessa tulee
muistaa perustella valinnat ja ratkaisut, jolla voin lisat4 omaa uskottavuuttani. Luotettavuutta
voi arvioida vahvistettavuuden avulla, eli vertaamalla lahteitd ja tietoja tutkimukseni
tuloksiin. My6s tulkinnan ristiriidattomuus kertoo luotettavuudesta, eli kyseessd on
ristiriidaton tulkinta, kun toinen tutkija tulee samaan tulokseen alkuperéisen tutkijan kanssa.
Myos saturaatio, eli eri l&hteistd toistuvat samat tutkimustulokset, kertoo tutkimuksen
luotettavuudesta ja sen validiteetista. Tutkimuksen validiteettia arvioidaan tutkimuksen
aineiston ja siita tehtyjen tulkintojen yhtenevéisyyden kautta. Aikaisemmista tutkimuksista
voi hakea vahvistusta omille tutkimustuloksille, joiden samanlaiset tulokset tukevat oman
tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen, 2017, 176.) Tdma nékyy tutkimuksessani selvésti, eli
valitsemani motivaatioteoria ja aiemmat tutkimukset tyomotivaatiosta tukevat ja vahvistavat
tutkimustulostani. Luotettavuuden vuoksi on valittava oikea aineisto, joka vastaa
tutkimuskysymykseen ja analyysi on tehtdva laadukkaasti ja avattava se selkeasti lukijoille.
Analyysista tehtavét tulkinnat on perusteltava hyvin luotettavuuden varmistamiseksi.
(Ruusuvuori ym., 2011, 27.)

Luotettavuuden vuoksi vertaan tutkimukseni tuloksia aiemmin tehtyihin tutkimustuloksiin

sekd tietoperustassani oleviin tietolghteisiin ja teorioihin. Tyoni luotettavuutta ja
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reliabiliteettia tukevat myos laaja tietoperusta ja lahteiden kayttd. Kanasen (2017, 173)
mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole yksiselitteistd ohjetta,
vaan tutkimuksen luotettavuustarkkailu ja&kin usein tutkijan arvion varaan, jolloin tutkijan
on naytettdva toteen, ettd hanen tulkinta ilmitsté ja tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset
ovat oikeita ja luotettavia. Haasteena luotettavuuden arvioinnissa voi olla esimerkiksi se, etta
haastattelutilanteiden, joissa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, vakioiminen

on lahes aina mahdotonta.

Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd on mahdollista parantaa kriittiselld ja arvioivalla
tutkimusasenteella. Laadullisessa tutkimuksessa arviointi on kokonaisvaltaista Kkriittista
oman toiminnan analysointia ja tarkastelua, jota tulee tehdd koko prosessin ajan tutkimuksen
lahtokohdasta etenemisen kautta aina lopputulokseen. Koko tutkimusprosessia siihen
liittyvine valintoineen, ongelmineen ja haasteineen on hyva tarkastella huolellisesti.
Luotettavuuden kannalta tutkimustuloksia on suhteutettava tutkimusongelmaan ja niihin
menetelmiin, joilla ongelma pyrittiin ratkaisemaan. Laadullinen tutkimus on ihmisen
tekemad tutkimusta, jonka vuoksi on ymmarrettavad, ettd toinen tutkija todenndkoisesti
tekisi erilaisen tuotoksen, vaikkakin molemmilla olisi samat resurssit ja puitteet
tutkimukselle k&ytdsséan. Tutkija tekee saamistaan tuloksista johtopéaatoksia ja tulokset ovat
aina sidoksissa tutkijaan itseensa seka aikaan ettd paikkaan. Laadullinen tutkimus onkin aina
yksi versio tutkittavasta aiheesta eik& se anna téysin objektiivista ja absoluuttista tietoa
asiasta, vaikka tutkijana niin haluaisinkin. (KvaliMOTYV)

2.6 Tutkimuksen eettisyys

Kun tehd&an ihmisiin kohdistuvaa tutkimusta, on noudatettava hyvéa tutkimuskaytantoa,
eritoten haastateltavan ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittamista. Hyvan
tutkimuskaytannon mukaisesti tutkittavien manipuloinnin estdmiseksi haastateltavilta on
saatava tutkimukseen osallistumisestaan asiaan perehtyneesti annettu suostumus.
Haastateltaville on ymmarrettavasti kerrottava kaikki oleellinen tieto tutkimuksen
tapahtumien kulusta ja sen tarkoituksesta ja haastateltavan on osallistuttava tutkimukseen
vapaaehtoisesti. Tdma pyrin ottamaan huomioon jo pyytdesséani haastateltavilta lupaa heidén
haastattelemiseen siten, ettd s&hkopostiini liitteeksi laitoin perusteellisesti tehdyn
tutkimussuunnitelmani. Kerroin mygs, ettd mikali haastattelussa on liian henkilokohtaiseksi
koettuja kysymyksid, voi haastateltava tietenkin olla vastaamatta niihin. Tutkijan on

kerrottava selvasti, mitd tutkimukseen osallistuminen kaytdnndssé tarkoittaa ja mité
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seurauksia silla voi olla. Tutkijan eettista vastuuta kuvastaa myos se, ettd hanelld on tieto ja
valta paattad mité tutkimuksestaan tutkittaville kertoo ja mita ei. (KvaliMOTV.)

Tutkimustietoja késitellessd tulee huomioida luottamuksellisuus ja anonymiteetti.
Tutkimukseni tietoja késittelin luottamuksellisesti niin, ettei haastateltavien henkilollisyys
paljastu. Periaatteena on se, ettd haastateltavien henkiléllisyyden paljastuminen on
mahdollisimman vaikeaa. On huomioitava myos se, ettd tutkimuksen muista tiedoista voi
olla mahdollista tunnistaa haastateltavia. Haaste on se, ettd tutkijan eettinen velvollisuus on
raportoida tutkimustulokset mahdollisimman rehellisesti ja tarkasti, mutta samaan aikaan
haastateltavia on suojeltava. En tehnyt haastatteluja salassa, vaan haastateltavien
tyopaikoilla, joten heidan tutkimukseen osallistumisen julkisuus poliisilaitoksen sisalla on
hyvin mahdollista. IImoitin haastateltaville, ettd heilld on halutessaan mahdollisuus lukea
tyoni ennen sen julkaisemista, jotta he voivat tarkastaa sen, arvioidakseen ovatko he
tunnistettavissa tekstissani. Tutkimusprosessista on kaiken kaikkiaan pyrittava tekeméaan
l&pindkyvd, jotta myoOs eettisten kysymysten huomioimisen arvioiminen on mahdollista.
(KvaliMOTV.)

2.7 Tutkimuksen haasteet

Ensimmainen haaste tutkimuksessani oli tutkimusongelman rajaaminen. Sill4 tavoitellaan
tutkimuksen hallitsemista, koska liian laaja aihe on ongelmallinen ja ja& usein pinnalliseksi.
Aiheen tarkka rajaaminen helpottaa my0s ratkaisun loytamistd. (Kananen 2017, 57, 58.)
Haasteena oli myos tietoperustan rajaaminen, koska aiheeseen liittyvdd aiempaa
tutkimustietoa ja teoriaa loytyy laajalti seké kansallisella tasolla ettd kansainvélisesti. Pyrin
ottamaan tdmén huomioon keskittyen tyéni avainsanoihin, joiden avulla myds teoriapohjan

rajaaminen on selkedmpéa.

Haasteena olisi voinut olla saada tutkimukseen kokemuksiltaan ja ndkemyksiltd&n sopivat
haastateltavat, joilla on tarvittavan syvallisid ja avoimia ajatuksia tutkittavasta aiheesta.
Tahan pyrin vaikuttaa esimerkiksi joustavalla haastatteluajankohdan sopimisella. Sain
tutkimukseeni osallistumaa ne haastateltavat, joita olin siihen suunnitellut. Seuraava haaste
oli haastateltavien valmius tuottaa laadukasta materiaalia tutkimukseeni eli vastausten
mahdollinen pinnallisuus ja suppeus. Vastaukset ja ndkemykset eivat valttdméatta vastaa
todellisuutta ja niitd voidaan muuttaa oman tai jonkun muun edun mukaiseksi. Haastateltavat
voivat my0s antaa sosiaalisesti hyvaksyttavid vastauksia, mika on haaste haastattelun
luotettavuutta arvioitaessa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35). Vastaukset vaikuttavat suoraan
tutkimukseni lopputulokseen ja siihen miten laadukkaan tyon saan tehtyd. Haasteen
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tiedostettuani pyrin omalla toiminnallani vaikuttamaan haastateltavien vastausten laatuun
esimerkiksi tarkentavilla kysymyksilla. Onnekseni haastateltavat olivat hyvin avoimia ja osa
puheliaitakin aiheen suhteen. Haastattelutilanne ei kuitenkaan ole useinkaan hyvin
yksiselitteinen, koska haastattelut tapahtuvat ihmisten valilla ja koostuvat ihmisten sanoista,
lauseista, eleistd ja ilmeistd, joiden merkitykset eivat ole selkeitd. Puhekieli voi olla hyvin
moninaista ja vaarinymmarryksid voi tulla siind, miten haastattelijana ymmarran
haastateltavaa. Kehonkieli voi kertoa aivan toista kuin haastateltavan puhe. Arkikieli
varsinkaan ei ole koskaan yksiselitteistd ja puheessa helposti kdytetddn varsin laveita
ilmaisuja. Huomioon on otettava myos, etté haastateltavat eivat valttdmétta edes halua sanoa
kaikkia asioita niin suoraan kuin ne ovat. Tdm& on hyvin tarkedd huomioida, koska
tehtdvanani on tulkita haastateltavan sanomisia niiden hyodyntdmiseksi tutkimustuloksissa.
(Kananen 2017, 89 - 90.)

Tutkimusaineisto ei saa jaada liilan suppeaksi, koska tutkimustuloksilla pyritadan kertomaan
jotain uutta tutkittavasta aiheesta. Aineiston koko ei kuitenkaan takaa tutkimuksen
onnistumista, vaan tulkintojen kestévyys ja syvyys ovat oleellisia. (Tuomi & Sarajari 2018,
86, 98.) Haasteeksi koin myo6s laadullisen tutkimuksen tavoitteen l6ytd4 uusia tapoja
ymmartéd tutkittavana olevaa inhimillista tutkimuskysymysta ja tuottaa uusia merkityksia ja
tehdd aivan uusia havaintoja asiassa (Ruusuvuori ym.m 2011, 16). T&ssa onnistuminen on
haaste, koska tdmén tutkimuksen teemoja on tutkittu jo aiemmin erittdain paljon. Esimiehen
tyomotivaatiotutkimusta on kuitenkin vahemman ja siihen puutteeseen voin tutkimuksellani
antaa liséselvitystd. Tutkimukseni vahvistaa jo aiempia tutkimustuloksia motivaatiosta ja

tyOni tuottaa uutta tietoa nimenomaan esimiesten tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista.

3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Johtaminen ja johtajuus

Johtaminen on vaikuttamisen prosessi, jolla ryhma saadaan toimimaan tavoiteltavan
tavoitteen saavuttamiseksi (More & Miller 2015, 139). Hersey ja Blanchard (1990, 82 - 83)
madrittelevat johtajuuden toimintana, joka vaikuttaa ihmisiin niin, ettd he tyoskentelevat
mielellddn ryhmén yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Johtajuus on tavoitesuuntautunut

vaikuttamisprosessi.
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Johtaminen liittyy asemaan ja sopimukseen, johon voi kuulua hallinnollista johtamista seka
esimerkiksi muutoksen suunnittelua ja edistdmistd. Johtajuus on epa&muodollisempaa
ihmisiin  liittyvdd vaikuttamista ja suunnan hahmottamista. Kun johtajuus on
vuorovaikuttamista, johtaminen on vuorovaikutuksen organisoimista ja  sen
mahdollistamista. Johtajuuteen liittyy piirteitd ja k&yttdytymismalleja, joita ihmiset
seuraavat ja sen myoté he kiinnostuvat, sitoutuvat ja innostuvat yhteisisté asioista, arvoista
jatavoitteita. Johtaminen on systemaattista tekemistd, tavoitteiden asettamista, kannusteiden
madrittelyd, paatoksentekoa ja koordinointia, joiden kautta asioita toteutetaan. (Ristikangas
ym. 2008, 272 - 274.) Johtamisella varmistetaan ryhmén yhtendinen, itsendinen ja oma-
aloitteinen toimintatapa, organisaation toiminnan sek& olemassaolon pdadmaara ja
suunnitelma, varmistetaan my0s resurssit ja toiminta tavoitteen saavuttamiseksi, autetaan
henkilostod kehittymadn, sitoutumaan ja séilyttdmadn toimintavalmius sek& varmistetaan

tehokas ja lapindkyva sisdinen ja ulkoinen viestintd. (Aaltonen ym. 2014, 26.)

Johtamista on tutkittu hyvin paljon ja mit4d enemmaén johtamista tutkitaan, sitd enemman se
vaikuttaa taiteenalalta kuin tieteenalalta. Olennaista nayttda olevan se, ettd johtajan tulee
koko ajan pyrkia kehittdméén johtamistaitojaan ja onkin todettu, ettd tehokkaat johtajat
pyrkivat jatkuvasti kehittdmaan itsedan. Johtajan on tehtévé péaatoksia tehtdvéan oikealla
tasolla, rakennettava luottamusta ja avoimuutta, voimaannutettava muita ja luotava visio,
jonka jakaa kaikille organisaatiossa. (More & Miller 2015, 139.) Johtamisen vaikeus ei
useinkaan liity johdettaviin asioihin, vaan siihen, ettd johtaja toimii ihmisten kanssa. Ihmiset
toimivat jokainen oman erilaisen sisaisen logiikkansa mukaan, jossa ajatukset ja tunteet ovat
hyvin yksilollisia. Johtamisen onnistumisen edellytys on esimiehen kyky ja halu oppia

ymmartdmaan henkildston ajattelulogiikkaa. (Aaltonen ym. 2014, 162.)

Johtaminen on tavoitteiden saavuttamista ihmisten kanssa sekd heidédn kauttaan.
Onnistuakseen tyossaan, johtajan tulee olla kiinnostunut tehtévéstd sek&d ymmartaa
ihmissuhteita. Naistd muodostui johtamisen organisaatiokoulukunnat, tieteellinen
liilkkeenjohto ja ihmissuhdekoulukunta. Tieteellisen liikkeenjohdon koulukunnan perusti
Frederick Winslow Taylor 1900 -luvun alussa. Taylorin mukaan paras tapa lisata tuotantoa
oli tyontekijoiden kayttdmien menetelmien ja tekniikoiden parantaminen. Tama vuoksi
Taylorin on ajateltu kohdelleen ihmisia johtajan manipuloimina valinein tai jopa koneina.
Tyontekijéiden oma ajattelu minimoitiin ja tyontekijat toimivat k&skyjen mukaan. Thmisia
piettiin laiskoina. Organisaation tuli olla mahdollisimman rationaalisesti suunniteltu ja

johdettu, jotta oli mahdollista saada lis&é tehokkuutta hallintoon ja lis4té tuotantoa. Johtajan
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tehtdva oli pysya erossa ihmisten asioista ja tunteista ja asettaa ja vahvistaa suoritustavoitteet
henkilostolle organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tieteellinen liikkeenjohto korosti
tehtdvaa eli tulosta. (Hersey & Blanchard 1990, 83 - 84; Gronfors 2003, 43 - 44.) Tieteellisen
liilkkeenjohdon johtamistyylid edustaa transaktionaalinen johtaminen, jossa korostuu
tuottavuus, rakenne ja tehtdva-orientoituminen ja jonka mukaan tehokas johtaminen on
onnistunut vaihtoprosessi yksilon ja johtajan vélilla, joissa palkitseminen tai rangaistus
mitataan sen mukaan, miten hyvin tyé on onnistunut (Koivisto & Ranta 2019, 35; (Clegg
ym. 2016, 132).

Elton Mayo kehitti ihmissuhdekoulukunnan, jonka mukaan inhimillisyyteen tulisi ja olisi
hyddyllistd kiinnittdd huomiota tehokkaan teknologian liséksi. Tydryhmien ihmissuhteissa
uskottiin olevan organisaatioiden todelliset voimavarat ja nditd ihmissuhteita tuli tutkia, jotta
voitiin analysoida esimiesty0td ja koko organisaatiota. Ihmissuhdekoulukunnan mukaan
ihmisten tunteet ja asenteet tuli huomioida organisaation kehittdmisessa. Tyontekijoita
oletettiin motivoivan taloudellisten tekijoiden lisdksi myds sosiaaliset tarpeet ja
tuottavuuteen ymmarrettiin vaikutettavan myos tyoympériston, tunnustuksen ja sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden keinoin. Esimiehen tuli olla kiinnostunut henkiléston tarpeista seka
luoda henkildstolle mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen ja sitd kautta
helpottaa heid&n tavoitteiden saavuttamista. Ihmissuhdekoulunkunta painotti ihmissuhteiden
merkitystd seka tyontekijan osallistumisen ja ei-autoritérisen tyonjohdon tarkeytta.
Ihmissuhdeliikkeen my6ta painopiste siirtyi tyontekijan henkilokohtaisiin ja sosiaalisiin
tarpeisiin. (Hersey & Blanchard 1990, 84; Gronfors 2003, 45 - 46.) Ihmissuhdekoulukunnan
johtamistyylid edustaa transformationaalinen johtaminen, joka korostaa ihmisten ja
tyontekijoiden huomioimista seka heista huolehtimista ja jonka mukaan tehokas johtaminen
on johtajan karismaattista vaikutusta yksil6on (Koivisto & Ranta 2019, 35; Clegg ym., 2016,
132). Té&mén johtamistyylin haaste on sen toteuttaminen hierarkiaa korostavassa
organisaatiokulttuurissa (Sarver & Miller 2013, 128).

Johtajuuden eri koulukuntia ja johtamistyylejd kehitettiin tasta eteenpdin nopealla tahdilla.
Humanistista késitysta edusti Douglas McGregor, joka kehitti 1960 -luvulla Teoria X:n ja
Teoria Y:n, jossa Teoria Y:n mukaan ihmiset ovat vastuunhakuisia ja lahjakkaita ja
johtamisen tulisi tukea tyontekijoiden onnistumisen mahdollisuuksia. X -teoria keskittyi
ihmisten valvontaan. McGregorin mukaan suorituskykya voitiin parantaa delegoimalla
tyotd, arvioimalla suorituskykyé ja paatoksentekoon osallistumalla. Herzbergin kehittdmén
motivaatio-hygieniateorian mukaan tyossa hygieniatekijoiden puuttuminen aiheutti
tyytymattomyyttd, mutta ne eivat olleet motivoivia tekijoitd. Motivaatiotekijat olivat
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kannustumia ja tyotyytyvasyystekijoitd, jotka motivoivat ihmisid. Tavoitejohtaminen eli
tulosjohtaminen syntyi my6s 1960 -luvulla, kun yksilon ja ryhmén tavoitteet pyrittiin
yhdistdmaan organisaation tavoitteisiin. Tavoitejohtamisessa on idea, etté kaikki johtamisen
tasot ja henkilostd yhdesséd maarittelevat tavoitteet ja valitsevat toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tavoitejohtamisen heikkous on sen keskittyminen mitattaviin padmaariin
ja sen vaikeus soveltua nopeasti muuttuvan toimintaympdriston vaatimuksiin. Lis&ksi
tavoitejohtaminen n&hdain usein valineend myytéessd tavoitteita henkilostolle ilman
todellista mahdollisuutta osallistua tavoitteiden asettamiseen tai johtamisprosessiin.
Seuraavana kehitetyn demokraattisosallistuvan lahestymistavan ideana oli organisaation
keskinéinen vuorovaikutusjarjestelma painottaen jasenten toisiaan tukevia ihmissuhteita.
Laatujohtaminen tuli 1990 -luvulla muotiin korostaen kokonaislaatua, eli ulkoista ja sisdista
asiakastyytyvaisyyttd. Laatujohtamisen ideaalitilanteessa kaikki tyontekijat osallistuvat
asiakkaiden kaikkien tarpeiden tyydyttamiseen. (Gronfors 2003, 46 - 51).

3.1.1 Johtamisteoriat ja -tyylit

Johtamisteorioita ja -tyylejd on lukuisia. Valtaosassa teorioista on korostettu kahta
suuntausta, jossa toisessa korostetaan johtajan transformationaalista ihmisten johtamistyylia
ottaen huomioon henkiléston tunteet, tarpeet, huolet, ajatukset ja ideat sek& toisessa,
transaktionaalisessa asioiden johtamistyylissd, jossa keskitytddn siihen, miten tehtdva-
orientoitunut johtaja on ja milld tyylillda hdn varmistaa henkiloston aktiivisuuden ja
tavoitteiden saavuttamisen. Tatd esimies valvoo autokraattisella ohjaamisella, kontrollilla ja
valvonnalla. Johtamisteorioiden mukaan transformationaalisen seka transaktionaalisen
johtajuuden  sulaumasta muodostuu  parhaiten toimiva johtajuus. Jokaisessa
johtajuusteoriassa motivaation merkitys on olennainen ja johtajan pitéisi itsend olla
motivoitunut tydssdan ja tukea muiden motivaatiota inspiroimalla, visioimalla ja
voimaannuttamalla. (Clegg ym. 2016, 127 - 128, 156.) Johtamisteoriat voidaan jakaa
kolmeen ryhmaan, kayttaytymisteoriaan, kontingenssiteoriaan eli tilannesidonnaisuuteen ja

piirreteoriaan. Seuraavaksi olen Kirjannut lyhyet esitelméat ndistd teorioista.

3.1.1.1 Kayttaytymisteoria

Jokaisen johtajan taustalla vaikuttavat muun muassa h&nen oma ihmiskésityksensg,
arvomaailmansa, vahvuutensa ja eldmankokemuksensa. Jokaisen johtajan on syyta tiedostaa
oma johtamistyyli, oma kayttaytymistyyli ja miten hdnen k&ayttaytymisensd muihin
vaikuttaa. Johtajuus muodostuu vuorovaikutuksen kautta. Johtajan esimerkin voima on

merkittdvd ja johtajan k&yttdytyminen aiheuttaa aina heijastusvaikutuksia. Johtajaa
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mallinnetaan, halusi johtaja sitd tai ei, tai halusi henkildst0 sitd tai ei. Johtajan on siis
tiedettdvd, miten hanen kayttdytyminen vaikuttaa muihin ja kannettava vastuu siitd. Myos
johtajan tunteet, kuten innostus, tarttuvat. Organisaatio on johtajiensa ndkéinen. Johtajan on
toiminnassaan huomioitava millaista johtamista ja organisaatiokulttuuria haluaa edistaa
omalla toiminnallaan ja kaytokselldan. (Tiililda 2016, 44 - 48) Kayttaytymisteorian mukaan
esimiehen johtamistyyli voi olla esimerkiksi konsultoiva, méaaraava, osallistava, valmentava

tai yhteistyoté johtava.

Konsultoiva johtamistyyli. Konsultoiva esimies ottaa huomioon henkiloston ja
organisaation tarpeet. Henkilosté on osa tiimid ja he saavat osallistua paatoksentekoon.
Konsultoiva esimies uskoo, ettd henkilostolla on jotain annettavaa ja ettd he ovat patevia ja
kykenevid. Konsultoiva tyyli sopii tilanteisiin, jossa paatokset ovat helppoja ja niiden
tekemiseen on aikaa. Aiheen ollessa monimutkainen ja aikapaineen ollessa todellinen,
keskusteluun ja analysointiin ei ole ylimaaraista aikaa vaan esimiehen on silloin ratkaistava
asia itse. Tama patee erityisesti kiireellisissa hatatilanteissa. Konsultoivan johtamistyylin etu
on se, ettd se parantaa paatoksenteon laatua, ottaa henkiloston mukaan paatoksentekoon,
vahent&é stressaavia tilanteita, huomion henkilston hyvinvoinnin ja hyodynt&é henkiloston
ideoita. Heikkoutena voi olla, ettd henkilosto ei tiedd mit4 odottaa ja ongelmien ratkaisun
tehokkuus on rajallista. Konsultoiva johtamistyyli ei voi unohtaa kokonaan maaréavaa
tyylid, koska sitd ylempi johto odottaa operatiivisessa toiminnassa. (More & Miller 2015,
149 - 150)

Maaraava / Autoritaarinen johtamistyyli. Autoritaarinen johtamistyyli ei sisalla
yhteisty6td esimiehen ja henkiloston kesken eikd esimiehen tehtévé johtamisessa ole ottaa
huomion henkiléston tavoitteita ja tarpeita. Autoritaarisen johtamistyylin suurin motivoiva
tekij& on rangaistuksen pelko. (Sarver & Miller 2013, 128.) Monessa tapauksessa tata tyylia
kéyttava esimies on itse aiemmin ollut vastaavanlaista esimiestyylid suosivan esimiehen
johdettavana. Vaikka tama tyyli on vahenemé&an pdin, on se vield paljon kayt6ssa
viranomaistygssa. Tyoymparistd on monessa poliisilaitoksella sellainen, ettd esimiehen on
hyvin vaikea kayttdd mitddn muuta johtamistyylid. Téssa tyylissa henkilostolle ei anneta
painoarvoa eiké ollenkaan tai vain hyvin vahdn mahdollisuutta osallistua paatoksentekoon.
Esimies tekee p&atoksen ja varmistaa, ettd se toteutetaan. Heikkouden ndyttdminen antaisi
mahdollisuuden heikent&dd esimiehen auktoriteettia ja arvovaltaa, joten sitd ei nayteta.
Kontrolli s&ilytetddn tukeutumalla s&antdihin ja ohjeisiin tapana varmistaa maardysten
mukainen toimiminen. Pd&huomio on siind, ettd tyd tulee tehdyksi ja sosiaalisilla

kanssakdymisilla ei ole merkitystd, jos ne eivét edista tavoitteiden saavuttamista.
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Maaraavan tyylin etuja ovat se, ettd paatokset tehd&dén nopeasti, paatoksia ei haasteta, tyyli
vahvistaa organisaation ohjeiden ja séantdjen mukaan toimimista, keskitytddn tavoitteen
saavuttamiseen, maksimoidaan henkiloston kontrolli ja henkilGsto tietdd mité tulee tehda.
Haittana voi olla se, etté tyyli voi olla rankaiseva ja harvoin palkitseva, se eristaa esimiehen,
rajoittaa kahden suuntaista kommunikaatiota, voi aiheuttaa moraalin laskua, synnyttaa
negatiivisia tunteita, heikent&& luovuutta ja voi olla myds stressaavaa esimiehelle. (More &
Miller 2015, 150 - 152) Haittana on myds se, ettd autoritaarinen johtamistyyli ei tarjoa
mahdollisuutta avoimeen keskusteluun ja johtajan tyylist4 poikkeaville kehitysehdotuksille,
jotka voivat heikentdd johtajan kyvykkyyden tunnetta. Tama on yksi syy, miksi
keskustelukulttuuria véltellaan ja autoritaarinen johtamistyyli voi olla oman epévarmuuden
peittdmista. (Kasi & Miettinen 2018, 62.) Tyyli on perinteisesti ollut vallalla poliisissa, mutta
muutos demokraattisempaan ja jaettuun johtajuuteen on osaltaan saanut alkunsa siksi, etta
se koetaan tehokkaammaksi ja koska henkil0st0 ei arvosta autoritaarista johtajuutta enda.
(Sarver & Miller 2013, 126.)

Osallistava johtamistyyli. Osallistavassa tyylisséd esimies konsultoi henkilost6a ja ottaa
heidat mukaan paatdksentekoprosessiin. Henkiloston asenteet, arvot ja tunteet ovat tarkeité
ja ne huomioidaan. Koko ryhma pyritddn saamaan toimintaan mukaan ja valta on jaettua.
Tassé johtamistyylissd pyritddn luomaan tyOympdristd, jossa kahdensuuntainen
kommunikaatio toimii, ideat hyvaksytaan ja luovuutta vaalitaan. Henkilostod kannustetaan
ottamaan vastuuta sek& heille delegoitua valtaa. Muutos méa&rddvastd tyylistd tahan
osallistavaan tyyliin voi olla vaikeaa, joka johtuu yleensd vaarink&sityksestd, millaista
osallistavan tyylin luullaan olevan. Henkil0stolla on merkittdvd osuus panoksesta, mutta
esimies tekee jokaisessa tilanteessa lopullisen p&atoksen. Esimiehen vastuulla on myds
tavoitteiden saavuttaminen. Osallistava johtajuus ei ole pelkdstddn sallimista ja
suvaitsevaisuutta, jossa esimiestaitoja ei tarvita, vaan se toteutuu henkildston suositusten ja
ehdotusten vaikuttaessa péatoksentekoprosessiin. Tavoitteena on henkiloston aktiivinen
itsensd johtaminen. Tyylin etuja ovat ne, ettd sen avulla voidaan saada parempia paatoksia,
tyontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita, tyyli parantaa tydskentelysuhteita ja
tunnustaa taysin henkiloston taidot ja kyvyt. Haittana on, ettd se nostaa henkildston
odotuksia, hidastaa paatoksentekoprosessia, kestad kauan kehittydkseen ja voi olla paljon
aikaa vievada. Osallistava johtaminen toimii parhaiten organisaatiossa, jossa on positiivinen
suhtautuminen henkilostoon, henkilosto todella ndhdaan organisaation voimavarana ja etuna

ja henkilostolla on harkintakykya annettujen tehtévien suorittamisessa. Esimies tiedostaa
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henkilostojohtamisen tarkeyden ja henkiloston merkittdvan roolin organisaation tavoitteiden
saavuttamisessa. (More & Miller 2015, 152 - 153)

Valmentava johtamistyyli. Osallistavalla  johtamistyylilld on hyvin  paljon
samankaltaisuutta valmentavan johtamistyylin kanssa. Enenevissd mé&érin johtajan on
kyettdva valmentamaa ja mentoroimaan ihmisid tyOpaikalla. VValmentamisessa korostuu
henkildston tietotaidon kehittdminen, joka vaikuttaa myds tydsuoritukseen. Valmentaja
pyrkii auttamaa henkilostod kehittyma@an ja kehittdméan taitojaan ja osaamistaan.
Valmentava johtajuus korostaa psykologisen terveyden merkitystd ja kyky valmentaa on
hyvan johtajuuden ydinhaaste tdnd pdivand. (Clegg & Kornberger& Pitsis 2016, 141.)
Valmentavassa johtajuudessa fokus on erilaisuudessa, luottamuksessa, yhdessa tekemisessa,
kohtaamisessa ja hetkessd. Valmentavan johtajan tehtdvd on rohkaista ja kannustaa
tyontekijoitd ottamaan vastuuta, tukea ratkaisujen loytdmisessd ja tarjota erilaisia
nakokulmia tyontekijdn hyoddynnettdvaksi. Valmentava johtaminen perustuu johtajan
kyvylle ymmartad ja hyddyntaa tyoyhteison erilaisuutta, minka avulla tyoyhteisosta saadaan
paras potentiaali esiin. Valmentavassa tyylissd esitetdadn herattelevid kysymyksid, joiden
kautta tyontekija l6ytdd omat vahvuutensa ja kehittdd omaa sisdista motivaatiotaan tyotaan
kohtaan.

Valmentavan johtamisen tavoitteena on varmistaa tydonteon mahdollisuudet, asettaa kirkkaat
paamaarat, huolehtia tekemisestd osaamisen ylarajoilla ja varmistaa jatkuvan palautteen
saaminen kehittymisen takaajana. Valmentavaan johtamiseen kuuluu my6s epdonnistumista
oppiminen. Organisaatio, jossa tyontekija joutuu pelkddméaé epéonnistumista, ei synnyta
mIit&an uutta innovaatiota vaan pysyy vanhassa kaavassa ja pelaa kaiken varman paélle. Kun
epéonnistumista ei tarvitse pelatd, tyontekijat uskaltavat puskea rajoja ja tehdd uusia
kokeiluja ja myds tunnustaa epaonnistumisensa ajoissa. Tuolloin valittua suuntaa voidaan
nopeasti muuttaa ja korjata ja samalla epdonnistumista analysoimalla ja pohtimalla opitaan,
usein enemmaén kuin onnistumisesta. (Martela & Jarenko 2015, 104 - 116.)

Yhteistyota johtava johtamistyyli. Perinteiset johtamismallit kertovat mit& johtajan on
huomioitava motivoidakseen, inspiroidakseen ja sitouttaakseen jokaista ryhmansé jasenta.
Perinteisten mallien avulla johtaja voi 16yt&da henkilostolle yksilollisia motivaatiokeinoja
sekd keinoja tiedostaa omia johtamisvahvuuksiaan ja tyylejaan yksiloita johdettaessa. Ne
eivét kuitenkaan huomioi ryhmissa tapahtuvia prosesseja ja ryhméadynamiikkaa, jotka aina
vaikuttavat motivaatioon. Kéytanndssa organisaatiossa tapahtuva ty0 jaa harvoin vain

johtajan ja ryhmén yhden jasenen véliseksi, vaan tyo tehd&an usein monien eri osaamista
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hallitsevien yksiléiden ryhmissg, joihin vield liittyy osaajia muilta aloilta. Ty0 on
yhteisty6td. Ryhman ja yhteistyon johtamisessa on aina huomioitava ryhmassa vallitseva
dynamiikka. Ryhm& muodostuu véhintdan kahden hengen tiimista, laajemmasta useamman
hengen ryhmastd, yksikostd, osastosta, organisaatiosta tai verkostosta. Sosiaalisen
identiteetin johtamismallissa johtajuus on ryhmailmio ja ryhmaprosessien tuote eli johtaja
saa valtansa omalta ryhmaltddn. Johtajan stereotyyppiset johtajaominaisuudet tai
johtamistyyli eivat méaritd johtajuutta, vaan sen maarittdvat ryhméssa tapahtuvat eri
prosessit. Malli lahtee liikkeelle ihmisestd sosiaalisena olentona, jonka identiteetti ohjaa
ympdriston vaikutusta ja sitd4, miten ihminen toimii kulloisessakin tilanteessa. lhmisen
identiteetti on monimutkainen ja koko ajan muuttuva kuvaus kysymykseen kuka, mika tai
mitd. Sosiaalisessa identiteetissd motivaation ldhde on sosiaaliset tarpeet, normit ja
paamaarat. Yhteistyonjohtaminen on identiteetin hallintaa ja johtamista. (Koivisto & Ranta
2019, 36 - 49.) Johtamisen taitoa on tasapainottelu, koska yhteistyotd johdettaessa ei
kuitenkaan saa unohtaa yksil6itd. Tarvittava henkilokohtainen ohjaus varmistaa hyvén tiimin
toimimisen parhaalla mahdollisella tavalla. (Sundvik 2006, 12)

3.1.1.2 Tilanteen mukainen johtaminen

Johtajia jaetaan usein asia- ja henkil6stojohtajiin ja autoritaarisiin, demokraattisiin sek&
"laissez faire” eli antaa mennd -tyylin johtajiin. Yleinen tutkimustulos on, ett& johtaminen
on tilanteesta riippuvainen dynaaminen prosessi. Tilanne, jossa johtaminen tapahtuu,
vaikuttaa merkittavasti johtamisen lopputulokseen ja onnistumiseen. Johtajuus vaihtelee
tilanteen mukaan, koska mukana on aina erilaiset muutostekijat, eli esimies, henkilosto ja
itse tilanne. Johtamistilanteeseen vaikuttavat tehtdvien selkeys ja haastavuus, johtajan ja
yksildiden véliset suhteet, johtajalla tilanteessa oleva todellinen valta, organisaation rakenne
ja organisaatiokulttuuri. (Koivisto & Ranta 2019, 34; Hersey & Blanchard 1990, 87.)

Kontingenssiteorian mukaan tehokas johtaminen riippuu johtajan persoonallisuudesta ja
tilanteen yhteensopivuudesta (Koivisto & Ranta 2019, 35). Johtajan tyylin on sovittava
tietyn tilanteen mukaisiin vaatimuksiin. Tilanteen mukaan toimiessaan johtaja toimii niin,
ettd lopputuloksena on onnistuminen. Teorian mukaan on onnistumiseen vaikuttavat kolme
tarkeda tekijad; johtajan aseman tuoma valta, tehtdvan rakenne ja henkilokohtaiset suhteet.
Aseman tuoma valta kertoo siitd, miten itse esimiesasema antaa kapasiteettia motivoida
henkilostod hyvéaksymaan ja toimimaan ohjeiden mukaan. Tehtévén rakenne kertoo siit,
onko tehtévassa rutiinia ja rakennetta verrattuna epéaselvaén ja huonosti madriteltyyn tyohon.
Kun esimiehelld on yhteiseen luottamukseen pohjautuvat hyvat henkilokohtaiset suhteet
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henkilostoon, esimiehelld on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa kayttaytymiseen. (More &
Miller 2015, 145.)

Tutkimukset tukevat ajatusta, ettd ei ole olemassa yht& johtamistyylid ylitse muiden.
Johtajuuden perusluonne on tilanneldhtoistd. Tutkimustulosten mukaan johtajuuden
menestyminen ja tehokkuus riippuvat johtajan kyvystda muokkautua tilanteen vaatimalla
tavalla ja soveltaa oikeaa johtamistyylid, josta seuraa johtamisen onnistuminen. Tilanteen
mukaan johtavalta johtajalta vaaditaan monipuolisuutta ja joustavuutta, jotta kayttaytymisen
mukauttaminen muuttuvien vaatimusten mukaan onnistuu. (Hersey & Blanchard 1990, 97 -
98.) Cleggin ym. (2016, 130) mukaan sopivimman johtamistyylin valinta riippuu siit,
kuinka paljon tyontekija tarvitsee emotionaalista tukea ja tyonohjausta eli kuinka valmis
tyontekija on. Paloméden (2003, 24) mukaan muokatessaan johtamistyylidén tilanteen
vaatimusten ja henkildston tarpeiden mukaisesti, esimies voi tehokkaammin saavuttaa

organisaation tavoitteet kuten myds omat ja henkildston henkilokohtaiset tavoitteet.

3.1.1.3 Piirreteoria

Piirreteorian mukaan tehokas johtaja on tietynlainen ja teoria méarittelee tehokkaan johtajan
ominaisuudet ja luonteenpiirteet, joita on listattu kymmenid. On hyvin epatodenndkdista,
ettd yhdell& ihmiselld olisi kaikki nuo piirteet. Monella johtajalla ei valttamatté ole monia
listattu piirteitd, mutta he ovat silti erittdin menestyneitd. Johtajan piirreajattelu ei kuitenkaan
nykypdivana ole kovinkaan uskottavana pidetty, koska tieteellisissa tutkimuksissa ei ole
pystytty luotettavasti erottamaan johtajia ei-johtajista piirteiden avulla eik& niiden ole
my0skaan havaittu ennustavan johtamisen tehokkuutta. Teoria ei mydsk&én ota huomioon
tilanteen vaikutusta johtamiseen. On kuitenkin selvaa, etta tilanne vaikuttaa seké johtajan
ettd johdettavan kayttdytymiseen ja vuorovaikutukseen. Usein ympdristdO muokkaa
johtamisen prosessia, varsinkin poliisille kuuluvissa kiireellisissa tilanteissa ja tehtavissa.
Suurin osa esimiehista ei kuitenkaan kykene olemaan joustava johtamistyyliensa valinnassa
loputtomasti, mutta he voivat valita johtamistyylin, joka on yhtenevdinen heidén
persoonallisuutensa kanssa. Johtaminen on erittdin henkilokohtaista ja heijastaa aina yksilon
sisaisid uskomuksia ja tunteita. (Koivisto & Ranta 2019, 33; More & Miller 2015, 147 - 149.)

Johtamista ja johtajia on tutkittu paljon, mutta tutkimuksissa ei ole tunnistettu
piirreyhdistelmag, joka ennustaisi johtajan onnistumista. Johtajan tehokkuutta tietyt piirteet
kuitenkin todenndkdisesti lisdavat, mutta eivat takaa niité. Piirretutkimuksen mukaan etevat
johtajat hallitsevat huomion johtamisen. Heilld on kyky kommunikoida merkitys ja tavoite,

joka on henkilostolle kiinnostava. Heilld on kyky luoda ja kommunikoida selked ja
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ymmarrettava merkitys tyolle. He ovat myds luotettavia ja johdonmukaisia. Liséksi eteva
johtaja osaa johtaa itseddn. Johtaja siis tuntee itsensé hyvin ja osaa kayttaa taitojaan omien
vahvuuksiensa ja heikkouksiensa asettamissa rajoissa. Menestyvilld johtajilla useimmiten
havaittuja piirteita ovat tilanteisiin mukautuminen, valppaus sosiaalista ympéristoa kohtaan,
kunnianhimo ja suoritussuuntautuneisuus, vakuuttavuus, jamakkyys, yhteistyokyky,
paattavaisyys, luotettavuus, dominoivuus (haluaa vaikuttaa toisiin), energisyys (korkea
aktiviteettitaso), sinnikkyys, itseensé luottaminen, stressinsietokykyisyys ja halukkuus ottaa
vastuuta. Menestyva johtaa on taidoiltaan d&lykas, késitteellisesti taitava, luova,
diplomaattinen ja tahdikas, sujuvapuheinen, ryhmén tehtdvan tunteva, organisointitaitoinen,

uskottava, vakuuttava ja sosiaalisesti taitava. (Hersey & Blanchard 1990, 85 - 86.)
3.1.2 Nykyaikainen johtaminen

Perinteisesti on ajateltu, ettd hyvdd johtamista on asetettujen tavoitteiden hallittu ja
systemaattinen toteuttaminen. Johtajuus kuitenkin muuttuu koko ajan, jonka vuoksi tdmén
paivan johtamiselta vaaditaan my0s jatkuvaa oppimisen tuottamista, merkityksen tunteen
kokemista ja innostusta, oivalluksia ja innovaatioita. (Ristikangas ym. 2008, 311.)
Nykypdivdna johtajan odotetaan olevan ennen kaikkea innostaja ja mahdollistaja
tyontekijoilleen. Johtajan tehtdva on luoda sellaiset tyonteon olosuhteet, ettd henkil6sto
haluaa tehdd innostuneesti vahvaa yhteisty0té tyoyhteison tehtévien ja tavoitteiden eteen
hyvasséd vuorovaikutuksessa ja ilmapiirissd. Nykypéivand esimiehen on suositeltavaa
keskittyd tiimin vetdmiseen, hyviin ihmissuhteisiin ja verkostoihin sekd rakentavan
palautteen antamiseen, ettd kannustamiseen. (Sinokki 2016, 46.) Tassa modernissa ajassa
eldvd hyva johtaja ymmartaa, ettd tyoltd odotetaan merkityksellisyyttd, yksilollisyyttd,
kokemuksellisuutta ja myo6s usein yksinkertaisuutta. Tyon itsendisyys ja tyon hallinnan
tunne vaikuttavat tyontekijoiden tyomotivaatioon ja useat tyontekijat haluavat vaikuttaa
oman tyonsé tekemisen tapaan. Jatkuva, koko ajan lisd&ntyva kiire, tyOpaivan
pirstaloituminen sekd& priorisoinnin  pakko ovat merkittdvid stressitekijoitd, joita
johtamisessa on huomioitava. (Sinokki 2016, 47.) Moderni johtaminen on visiointia ja tyon
merkityksen korostamista. Innostus tyohon ei tule taloudellisista haasteista, vaan tarvitaan
syvallisempié arvoja ja ylevaa tyon merkitysta. (Sinokki 2016, 12; Liukkonen ym. 2002, 77.)
Johtajuus tandan on ihmisten auttamista oivaltamaan, ymmaéartamaan ja onnistumaan.
Nykyaikainen johtaja luottaa ryhmaénsa tietden, ettd he myos osaavat ja tietavat mit4 tehda
ja miten. Johtaja antaa tilaa yhdessa toimimiselle ja ongelmanratkaisulle. Tallainen toiminta
vahvistaa johtajuutta ja johtajan auktoriteettia johtajan luotua onnistumisen mahdollisuuksia
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tyontekijoilleen. Johtaja onnistuu tydntekijoiden onnistumisten kautta. (Kasi & Miettinen
2018, 63.)

Tulostavoitteinen toimintaymparistd asettaa omat haasteet luoda kulttuuri, jossa
henkildstol1a olisi mahdollisuus, eli aikaa ja tilaa, omille oivalluksille, ongelmaratkaisulle ja
niistd oppimiselle. Nykyaikainen johtaminen on kuitenkin tilan antamista ja kiinnostusta
siitd, mitd henkil0sto ajattele, mitd he toivovat ja millaisia ratkaisuja he keksivat. Tama
auttaa koko potentiaalin k&yttoonotossa ja sitouttaa ja yllapitdd sitoutumista. Johtajan
kannattaa tukea eri kantailta asioiden hahmottamista, koska se tukee ongelmanratkaisukykyé
tiukoissakin tilanteissa. Téalla tavoin ryhmdin ja organisaatioon saadaan lisdd patevia,
osaavia, itseohjautuvia asiantuntijoita, jotka ovat, kuten tuleekin olla, omassa tydsséan
osaavampia kuin johtaja. (Kasi & Miettinen 2018, 76.) Yksi johtajan tehtdva on johdettavien
markkina-arvon kasvattaminen eli henkildstdd tulisi kehittdd heidén tayteen potentiaaliinsa
(Tiilila 2016, 57).

Johtamisessa on tand paivana tarkedé varmistaa, ettd tydyhteisdssa tunnistetaan tyon haasteet
ja kiinnostus, joiden kautta sisdinen motivaatio tyota kohtaan syntyy. Tyoyhteison jasenet
ovat valinneet nimenomaan tdman tyon usein juuri siihen liittyvien haasteiden ja
kiinnostavuuden vuoksi. Tyon innostavien elementtien tunnistaminen tukee tyon
merkityksellisyyttd. Ryhmdhenked nostattaa ja yhteishenked luo yhteisten innostusten
lahteiden oivaltaminen. Sen seurauksena henkilostd kannustaa enemman toisiaan ja osoittaa
toisilleen myotatuntoa ja empatiaa. Esimiestyon kannalta tdma tarkoittaa kunkin henkiloston
jasenen yksil6llisten innostusten ja kiinnostusten selvittdmistd. Illmapiirin on oltava
luottamuksellinen, jotta se tukee avointa keskustelua tarkeistd aiheista. Kaikki muistavat
jotain iloa ja mielinyvan tunteita heréttdneitd hetkid ty0ssé. Innostusta ja intohimoa
heréttavia keskusteluja kannattaa k&yda, koska ilolla ja unelmilla on suuri vaikutus ihmisen
energisyyteen, hyvinvointiin, jaksamiseen ja aikaansaavuuteen. (Liukkonen ym. 2002, 90 -
91) Tyontekijan innostusta yllapitad hanen mahdollisuus kertoa omista hankkeista ja omista
onnistumisistaan. Samalla kasvaa my6s rohkeus kertoa avoimesti ep&onnistumisista
mahdollistaen yhdessa ndistd kokemuksista oppimisen ja johtaen jatkossa laadukkaampiin
lopputuloksiin. Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa herattdd myos innostusta. Moni
esimies kamppailee riittdmattoman tydajan kanssa muistamatta, ettd voi innostaa ryhmaa
uskomalla heiddn vahvuuksiin ja voimavaroihin ja luottamalla antaen mahdollisuuden
kyvykkyyden nayttamiseen. (Tiilil4 2016, 59 - 60)
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3.1.3 Johtamisen taito

Ollakseen nykyaikainen johtaja, johtajalta vaaditaan lukuisia taitoja. Johtaminen vaatii taitoa
motivoida, kuunnella, toimia esimerkking, olla jamakka mutta joustava, tuntea tyon sisaltoa
ja substanssia riittdvasti antaen kuitenkin henkilostolle tilaa kehittyd asiantuntijoina,
toteuttaa muutoksia, luotava uskoa tulevaan ja turvallisuuteen. (Ristikangas ym. 2008, 20.)
Johtajalla tulee olla terve ja tasapainoinen tunne-eldma, eli johtajan tulee olla hyva
ihmistuntija, itsetunnon tulee olla terveelld pohjalla ja sosiaalisten vuorovaikutustaitojen on
oltava hyvat (Aaltonen ym. 2014, 215). Humphreyn ym. (2008) mukaan sen sijaan, ettd
esimiehet toimisivat tunteettomalla perinteiselld liiketoimintamallilla, he hyotyisivéat
tunteiden ilmaisemisesta tyopaikalla, koska tunteitaan ilmaisevat esimiehet ovat

karismaattisempia ja parempia motivoimaan ihmisia.

Hamaldisen (2015) mukaan hyva johtaja omistaa lukuisia arvostettavia piirteitd ja taitoja.
Hyva esimies luottaa ihmisiin, uskoo ja puhuu heistd hyvad. Han antaa hyvaa palautetta
hyvastd toiminnasta ja puuttuu ystdvallisen jamékasti huonoihin. H&n ei kyttdd eik&
kontrolloi vaan kunnioittaa ihmisten ammattitaitoa ja asiantuntemusta antaen vastuuta
ideointiin, suunnitteluun, kokeiluihin, luovuuteen ja toteuttamiseen. Luottamusta tuntien
tyontekija ottaa vastuuta ja haluaa osoittautua luottamuksen arvoiseksi. Hyvan johtajan
auktoriteetti syntyy luottamuksesta. Hyvé johtaja johtaa mielellddn eikd h&nen tarvitse
miellyttadd ketddn, ei kaskyttdd eikd korottaa dantdan. Hyva johtaja on oma itsensd, tuntee
omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja haluaa kehittda itseddn ihmisend ja johtajana. Hén
haluaa johtaa itseddn ja omalla esimerkillddn. Han uskaltaa ottaa riskeja ja kuuntelee
tyontekijoitaén ja tsemppaa ja kannustaa. Hyva johtaja ei syyté eiké& tuomitse virheistd. Han
ei vaistele ik&vid paatoksia. Han hallitsee painetilanteissa mielensa ja on kunnioittava. Han
kykenee arvostavaa keskusteluun, vaikka on eri mieltg asiasta. Han kykenee tarkastelemaan
omia mielipiteitddn ja kuulemaan vastapuolta. Hyva johtaja luo turvallisuutta, on paikalla
hédan hetkelld ja luo uskoa tulevaan. (Hamaldinen 2015, 27, 33, 34)

Hersey ja Blanchard (1990, 5 - 7) jatkavat listaa. Heiddn mukaan johtajalla tulee olla
diagnosoinnin taitoa eli kykyad ymmartaa tilannetta, johon yrittdd johtamisellaan vaikuttaa.
Taman liséksi tarvitaan mukautumiskykyé eli taitoa mukauttaa omaa kayttaytymistéén ja
kaytettdvissadn olevia voimavaroja tilanteen vaatimusten mukaisesti. Myo6s hyvé
kommunikointikyky on oleellista, eli johtajan on osattava kommunikoida niin, ettd han on
helposti ymmarrettava. Halutessaan menestya johtajana, tulee johtajalla olla teknisia taitoja

eli kykyja kayttaa tehtdvan hoidon kannalta valttaméattomia tietoja, menetelmid, tekniikoita
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ja vélineitd. Menestyvd johtaja my0s kykenee tyoskentelem&dn ihmisten kanssa ja
johtamaan heidan kauttaan. Tdssa tarvitaan myos kykyd ymmartadd motivaatiota ja soveltaa
johtamista sen mukaan. Lisdksi on ymmadrrettdvd organisaation kokonaisuuden
monimutkaisuutta ja miten johtajan omat toimet liittyvat td4han isompaan kokonaisuuteen.
Sité kautta johtaja toimii koko organisaation tavoitteiden mukaan eik& vain oman ryhmén

tavoitteiden ja tarpeiden suuntaamana.

Esimiestyon katsotaan olevan onnistunutta ja hyvaa, kun perustehtdva ja strategia toteutuvat,
henkilostd motivoituu ja keskittyy olennaiseen, tuottavuus paranee ja luovuudelle ja
innovaatioille on tilaa, tydyhteisossd on selkedt pelisdannét ja lapindkyva
oikeudenmukaisuus, yksikdissa ja niiden valilla tehddan yhteisty6td ja ongelmat ratkaistaan,
eikd lakaista niitd maton alle (Ristikangas ym. 2008, 24). Seuraavissa kappaleissa olen
listannut johtamisessa huomioon otettavia tyoyhteisén elementtejd, jotka vaikuttavat
johtamisen onnistumiseen, tydyhteison tydmotivaatioon ja sitd kautta koko organisaation

tavoitteiden saavuttamiseen.

3.1.3.1 Tyoyhteison ilmapiiri

TyoOyhteison tyodilmapiiri vaikuttaa henkildston tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen,
tyéhyvinvointiin, luovuuteen, tuottavuuteen, tyon ja asiakaspalvelun laatuun,
sairauspoissaolojen maaraan, tyontekijoiden moraaliin, henkiléston vaihtuvuuteen, uusien
keksintdjen kayttdonottoon, tiimien tehokkuuteen, masennukseen ja mielialaldadkkeiden
kayttoon (Sinokki 2016, 87 - 91). TyOpaikan positiivinen ja kannustava ilmapiiri on
yhteydessé tuloksentekoon, mutta se on myds moraalinen teko (Aaltonen ym. 2014, 194).
Kannustava ja inhimillinen ilmapiiri tukee tyoelaméssa jaksamista (Ristikangas ym. 2008,
24). Korkalan (2018) mukaan tyoyhteis0 ja sielld vallitseva vuorovaikutus tukevat
tyomotivaatiota ollessaan kannustava ja anteeksiantava ja jossa on mahdollista hyddyntéaa
omia vahvuuksia ja kokea onnistumista. Jos tyoympérist0 ei tue motivaatiota, sitd haetaan
ulkoisten palkkioiden kautta tai tyon ulkopuolelta. Sosiaalisen ympériston ollessa
tyomotivaation kannalta hedelmallinen, tyontekijan innostus tyota kohtaan ja tehokkuus

tulevat hanen sisaisestd motivaatiosta.

Héamalaisen (2015, 63 - 64) mukaan hyvéaéan tyoilmapiiriin ja sitoutumiseen vaikuttavat
positiivinen asenne ja hyvat arjen teot, joilla osoitetaan toisillemme aitoa valittdmista,
lasndoloa ja kunnioitusta. Jokainen on hyvaksytty sellaisena kuin on ja yhdessd on
mahdollista nauraa my0s itselle. My6s yhteinen huumori ja sovitut pelisddnnot synnyttavat

kokemuksen yhteisollisyydestd, mika sitouttaa ihmisia ponnistelemaan yhteisten
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tavoitteiden hyvéksi. Negatiivinen asenne ja ajattelu vaikeuttavat elamég, ihmissuhteita,
tyomotivaatio pienenee, stressi lisdantyy ja eldmisen into hiipuu. Hiamin (2003, 25 - 28)
mukaan esimiehelld tulisi olla tunnedlyd ymmartddkseen ihmisten kayttaytymisté
tyopaikalla, koska tunteilla on voimakas vaikutus tulokseen. Sen vuoksi esimiesten tulisi
kyetd johtamaan my6s tyOpaikan tunne-ilmapiirid varmistaakseen, ettd tunteet ja asenteet
ovat positiivisia. Merkittavin tapa miten esimies voi vaikuttaa tyopaikan tunne-ilmapiiriin,
on esimiehen omien tunteiden kautta, koska tunteet tarttuvat. Optimistinen ja innostunut
esimies katsoessaan haasteita myonteisen kautta, luo myds positiivista ilmapiiria
tyopaikkaan. Amabilen ja Kramerin (2011, 58) mukaan positiiviset tunteet laajentavat
ihmisen ajattelumaailmaa sekd kayttdmansé toimintamallien skaalaa. Negatiiviset tunteet

vaikuttavat painvastoin.

Turvallisen ilmapiirin pohjana toimii luottamus. Luottamuksen tunteessa jokainen uskaltaa
olla oma itsensd, sanoa mielipiteensa sekd rakentavan ettd positiivisen palautteen ja
kehitysideat ilman ettd kukaan loukkaantuu. T&ssa onnistuakseen ryhmaltd ja johtajalta
vaaditaan viitselidisyyttd, rohkeutta ja rehellisyyttd ja avoimen puhumisen kulttuurin
luomista. Ryhmésté tulee l16yty4 halua puhua asiat avoimesti, ymmaértad asioita yhteisesti
sekd halua my0s yhdessa harjoitella niitd. Tutkimuksen mukaan parhaiten menestyvilla
ryhmilla yhteinen nimittava tekija on juuri psykologinen turvallisuus. (Kasi & Miettinen
2018, 67.) Kun ihminen kokee olonsa turvalliseksi ryhmassd, hénesté tulee avoin, joustava,
sinnikas ja motivoitunut (Eml., 68). My0s usko ongelmienratkaisuun ja uskallus puuttua
ikaviin asioihin luo hyvaa ilmapiirid. Puuttumattomuus vaikuttaa ilmapiiriin negatiivisesti.
(Sinokki 2016, 87; Kasi & Miettinen 2018, 74.)

3.1.3.2 Yhteisollisyys

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoivassa tyoyhteisossa ollaan avoimia ja luotetaan,
innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan yhteen hiileen, annetaan myonteistd palautetta,
pidetddn tyomaara aisoissa, uskalletaan puhua ongelmistakin ja sdilytetddn toimintakyky
muutostilanteissa. (www.ttl.fi) Johtajuus ilmenee ndkyvasti johdettavan ryhman kautta ja
ryhman kanssa (Sundvik 2006, 59). Motivoivan johtamisen yksi tarkein elementti on luoda
positiivinen, tunnepitoinen “me pystymme tah&n”-ilmapiiri (Hiam 2003, 17), koska
onnistuneen yhteistyon taustalla on usein ryhmén vahva yhteishenki (Koivisto & Ranta
2019, 37).

Organisaatiossa ongelmanratkaisu tapahtuu ryhmissa ja organisaation tavoittelemat arvot ja

paamaarat saavutetaan vain ryhmand, vaikka yksilollisyytta kunnioitetaan ja arvostetaan.
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Ryhmé& on véhintddn kahden ihmisen muodostama vuorovaikutustilanne, jossa jokaisen
ryhmén jasenen panostusta tarvitaan ryhman tavoitteiden saavuttamiseksi ja jasenten
tarpeiden tayttymiseksi. Usein ryhman jasenten tarpeet eivét ole yhteisid, jolloin ryhman
toiminnan kannalta on tarkedd se, etté ainakin osittain jasenten yksilolliset tarpeet tayttyvat
ryhman tavoitteiden tayttyessa. Jasenten yksilollisten tarpeiden tayttymien vaikuttaa ryhman
tehokkuuteen, koska on tutkittu, ettd ryhma on tuottava ja tehokas, kun se jasenten tarpeet
tyydyttyvat yhtd aikaa ryhmén tavoitteiden saavuttamisten kanssa. (Hersey & Blanchard
1990, 306 - 308.) Kokiessaan ryhman tavoitteet omiksi, tyontekijan on mahdollista sitoutua

tavoitteeseen ja organisaatioon ja hén on uskollinen ja omistautunut (Hamel 2007, 84).

Tukeakseen merkityksen ja yhteisollisyyden tunnetta, esimiehen tulee kayda keskusteluja ja
kannustaa yhteison jasenid kertomaan kokemuksistaan ja ajatuksistaan. llman avointa
keskustelua jokainen luo asioille omat merkityksensad eik&d ryhméén péase kehittymaan
yhteistd kollektiivista ymmaérrystd. Yhteisen fokuksen puuttuminen voi haitata ryhmén
etenemisté yhteisten tavoitteiden suuntaan. Ryhmadssa on synnyttéva tahto saavuttaa yhteiset
tavoitteet, jolloin ryhmé tydskentelee omasta halusta ja kontrolli séilyy jopa esimiehen
poissa ollessa. Kokiessaan olevansa tarked osa ryhma& ja kokiessaan yhteisollisyyden
tunnetta ihminen haluaa my0s panostaa ryhmaan. Ryhmé tyoskentelee omasta halusta ja
ryhmén tavoitteet ovat myos jokaisen ryhman yksilon omia. Yhteisollisyyden tunnetta
vahvistaa kokemus siitd, ettd oma osaaminen on ryhmalle trke&d& onnistumisen kannalta ja
ett4d omaa osaamistaan padsee hyddyntdmaa tyossaan. (Kasi & Miettinen 2018, 64 - 65;
Koivisto & Ranta 2019, 38.)

3.1.3.3 Kommunikaointi, viestinta ja vuorovaikutus

Esimieheltd vaaditaan hyvia kommunikointitaitoja, joiden avulla esimies pystyy helpommin
selvittamaan henkiloston tarpeita, ajatuksia, ongelmia, tunteita ja mielenkiinnon kohteita.
Esimieheltd odotetaan kiinnostusta henkilostod kohtaan ja hyvan kommunikoinnin keinoin
esimies voi osoittaa mielenkiintoa, ymmarrystd, huolenpitoa ja huomioimista. (Hersey &
Blanchard 1990, 295.)

Johtamista ei helpota johtajien ja johdettavien vuorovaikutustaidot, joissa suurimmat
johtamisen puutteet usein ilmenevat. Johtamisopit ovat paljolti keskittyneet strategiaan,
laatuun, prosesseihin ja tulostavoitteisiin. Liian kapealainen keskittyminen voi aiheuttaa se,
ettd johtamisessa ei tapahdu aitoja kohtaamisia, viestintd on epdmaaraista ja paatoksenteossa
on parannettavaa. Tulee vaarinymmarryksig, joita ei kehdata selvittdd. Johtamisen puutetta

on jattdd varmistamatta viestin oikea ymmérrys. Hyvéan johtajuuden iso haaste on
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kommunikoinnin avoimuus, ymmarrettavyys ja selkeys niin, ettd jokainen tietd missé
menndan. (Hamaldinen 2015, 18 - 21.) Esimiehen puutteelliset vuorovaikutustaidot ovat
tutkitusti yhtend hyvinvoinnin esteend (Ristikangas ym. 2008, 24). Vuorovaikutustaitojen
kehittyminen ei tapahdu kuten perinteisten johtamistaitojen, vaan kyky samaistua muiden
tunteisiin ja ajatuksiin ja sitd kautta onnistua vuorovaikuttajana tulee jokaisen esimiehen
omasta olemuksesta, minékuvasta, ihmiskésityksestd ja maailmankuvasta. Kehitettdessa
vain johtajuuden taitoa ilman johtajuuden olemusta, tuotetaan kyll4 teknistd substanssia,
mutta ei vahvasti vaikuttavaa johtamista. (Eml., 311.) Avoin ja vélitdn vuorovaikutus ja
tiedottaminen tukevat motivaatiota lisadmalla henkiléstdn tietoisuutta ja sitoutuneisuutta
organisaation ja tydyhteison tavoitteisiin ja luomalla tunnetta osallisuudesta (Paloméki 2003,
43). Menestyvd esimies ndkee henkildston kanssa kommunikoinnin tapana kehittad
henkiloston toimintakyvyn potentiaalia huippuunsa ja auttaa sitd kautta koko organisaatiota
(Hiam 2003, 35). Usein yksinkertaisesti kysyméll4d ehdotusta, mielipidetta tai ratkaisua
johonkin ongelmaan saadaan henkilosto sitoutumaan ja parannetaan heiddn motivaatiota.

Na&in henkilostolle my6s luodaan arvostuksen tunnetta. (Eml., 47, 60.)

Palomden (2003, 27 - 29) mukaan vuorovaikutustaitojen merkitys johtamisessa ja
motivoinnissa on korkealle, koska johtaminen ei onnistu ilman vuorovaikutusta. Kyky
kommunikoida eri tavoin eri ihmisten kanssa vaatii esimieheltd hyvia vuorovaikutustaitoja.
Kyky tulla toimeen ihmisten kanssa on tutkimusten mukaan esimiehen térkein taito.
Paloméen (Eml., 48) mukaan ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot ovat esimiehen tarkein
ominaisuus ja tyovéline motivoinnin kannalta. Ristikankaan ym. (2008, 321 - 322) mukaan
johtajuus kehittyy dialogissa ja hyvd vuorovaikutus on myos paras keino johtajuuden
kehittdmiselle. Kehittymisen vuoksi olisi kaytava jatkuvaa keskustelua koko organisaation
laajuisesti erilaisissa kokoonpanoissa horisontaalisesti kuin vertikaalisestikin siitd, mitd on

hyva johtajuus.

3.1.3.4 Paatoksenteko

Perusasia mitd esimieheltd aina odotetaan, on hyva paatoksentekokyky. Paatoksenteko
esimiestydsséd on elintdrkedd ja oleellista onnistumiselle. Teoriassa paatoksenteon eri
vaiheissa kootaan tietoaineistoa, analysoidaan tietoa, punnitaan eri vaihtoehtoja,
mahdollisesti testataan eri ratkaisuvaihtoehtoja ja lopulta ryhdytaan toimenpiteisiin, tehdaan
paétds. Todellisuudessa edelld mainittuun luksukseen ei aina ole mahdollisuutta, koska
toimintaympadristdé muuttuu koko ajan, tilanne muuttuu, paineet ovat kovat, tieto on

puutteellista, resurssit budjetin rajoittamat, aikaa on niukasti ja usein ilmenee muita
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paétoksen laatuun vaikuttavia seikkoja. Tilanteiden ja tietojen ollessa usein péaatoshetkelld
monimutkaisia, on esimiehen silti kyettadva laadukkaisiin paatoksiin. (Hersey & Blanchard
1990, 398 - 399.)

Paatoksentekotyyleja on varmasti yhtd monta kuin on johtajia ja johtamistyyleja. Poliisissa
pitkddn wvallalla ollut paatoksentekotyyli ~on autoritaarinen.  Autoritaarinen
paétoksentekotyyli sopii kokeneelle esimiehelle tilanteeseen, jossa hanelld on kaikki tieto
itselldén eikd kyseinen paatoksenteko kuulu henkilostolle. Autoritaarinen paatoksenteko
vaatii myos selkeitd toimintaohjeita paatoksen ohella. Tilanne, jossa henkildstolla ei ole
kokemusta, tietoa tai vastuuta, eivat he myodskaan voi omistaa mitdan osaa paatdksenteosta
vaan se kuuluu kokonaisuudessaan esimiehelle. Kun henkilostolla on kokemusta tai tietoa
kyseessa olevasta asiasta, voi esimies hyodyntdd tat4 strategisesti konsultoivan
paatoksentekotyylin keinoin. Esimiehen valitsemalta henkilostoltd haetaan heidan panos,
apu ja mielipiteet ennen kuin esimies tekee lopullisen paatoksen. Tama péaatoksentekotyyli
yhteistyossa henkiloston kanssa auttaa esimiestd tekeméén oikean paatoksen ja sen liséksi
henkiloston kokema mahdollisuus vaikuttaa vahvistaa henkildstén motivaatiota ja sit4 kautta
tukee heidén sitoutumistaan yhteisiin tavoitteisiin. Esimiehen halutessa sitoutua aktiivisesti
jaettuun p&étoksentekoprosessiin, valitsee hén avustavan paatoksentekotyylin. Téssa esimies
ja henkilosto tekevét yhteistyotd paatoksen tekemiseksi. Tama tyyli vaatii henkilostolta
jonkin verran kyvykkyyttd ja kokemusta onnistuakseen. Henkilostd, jolla on korkea
valmiustaso ja paljon kokemusta ja tietoa, on kykenevdinen myds delegoiva
paatoksentekotyylin mukaiseen tyohon. Téssa edellytyksend on, ettd henkilostd tunteen
asian perusteellisesti, kykenee itsendiseen tyodskentelyyn ja he my6s haluavat tehda
paatoksia asiassa. P&atoksenteossa vastuu on, paatoksentekotyylistd riippumatta, aina
lopulta esimiehen itsensd kannettava. Looginen l&hestymistapa paatoksentekoprosessiin
auttaa ja on helppo hyvaksya, seurata ja tukea péatostd, joka selkeésti informoi paatdksen
suunnan ja tavoitteen ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi. (Hersey & Blanchard 1990, 400
- 401.)

3.1.3.5 Kiinnostuksen osoittaminen

Esimieheltd toivotaan kiinnostuksen osoittamista ja varmuutta siité, ettd tiukan paikan tullen
esimies on tarvittaessa tukena. Tuen tarve on yksilollisté eikd esimiesté kaivata selan taakse
hengittdmaan tai mikromanageraamaan, vaan tsemppaamaan ja mahdollistamaan esteeton
paamarén tavoittelu. Johtajan on linjattava suuntaa ja sen jalkeen annettava tilaa toiminnalle
ja kuljettava rinnalla. (Tiilil4d 2016, 61.)
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Kiinnostuksen osoittamisen tarkeys liittyy ihmisen arvostuksen tarpeeseen. Ihminen haluaa
saada kiinnostusta osakseen kuten myos kiitosta ja tunnustusta. (Sinokki 2016, 73.) More ja
Miller (2015, 116) toteavat, ettd tyontekijd haluaa tulla huomatuksi tyOpanoksestaan.
Tarkedd on huomioida tyosuoritus, joka on enemman kuin normaali perussuoritus.
Esimiehen tulisi k&yttdd aikaansa ja energiaansa ilmaistakseen tyontekijoille, ettd he ovat
tarkeitd, tekevét tarkedd tyota ja ettd heilld on térked rooli tyopaikalla. Arvostuksen tarpeen
tayttymiseen auttaa esimerkiksi kehuminen ja kiitos. Esimiehen kiitoksella on kannustava
vaikutus tyon jatkamisen kannalta. (Hersey & Blanchard 1990, 24.) Tyontekijdn saama
henkil6kohtainen arvostus on yksi tyotyytyvaisyyden ja tydssé jaksamisen vahvin ennustaja.
Tata esimies voi ilment&a esimerkiksi kysymaélla tyontekijan henkilokohtaista mielipidetta,
tarjoamalla mahdollisuutta vaikuttaa, antamalla myonteistd palautetta ja henkil6kohtaisesti
huomioimalla. Osoittamalla arvostusta ja kiinnostusta tyontekijdd kohtaa, esimiehen

mahdollisuus parempaa tiimin johtamiseen kehittyy. (Sundvik 2006, 13.)

Tiililan (2016, 59, 60) mukaan tyontekijan innostusta yllapitdd hdnen mahdollisuus kertoa
omista hankkeista ja omista onnistumisistaan. Samalla kasvaa my6s rohkeus kertoa
avoimesti epdonnistumisista mahdollistaen yhdessd néista kokemuksista oppimisen ja
johtaen jatkossa laadukkaampiin lopputuloksiin.

3.1.3.6 Palkitseva palautteen antaminen

Kehittymisen edellytys on asiallinen, konkreettinen ja kehittymiselle kannustavia ndkoaloja
avaava palaute (Ristikangas ym., 2008, 322). Koettu saavuttamisen tunne motivoi, jonka
vuoksi palautteen antaminen on tydémotivaation kannalta hyvin hyodyllistd. Saavutuksesta
saatu tunnustus tukee motivaatiota ja positiivisella palautteella on voimaannuttava seka
sitouttava voima. Tyontekijd, joka ei saa ty0std palautetta, saattaa kokea tyOnsa
arvottomaksi. Positiivinen palaute tulee pyrkid antamaan usein julkisesti ja kriittinen tulee
aina antaa kahden kesken. Palautteen tulee koskea tyon tekemistd, ei tyontekijad. Onnistunut
palaute on tietoa antavaa, konkreettista, kuvailevaa ja toteavaa. (Sinokki 2016, 89 - 90.)
Tietoa antava palaute kertoo palautteen saajalle tehtdvan suorittamisen prosessista, josta olisi
hyvé saada palautetta jo siind vaiheessa, kun tehtdva ollaan suorittamassa, eikd vain vasta
suorittamisen jalkeen (Liukkonen ym., 2002, 151). Tietoa antava palaute tukee sisdisen
motivaation syntymisté ja kontrolloiva palaute laskee siséistd motivaatiota. (Eml., 27). Usein
hyvén suorituksen huomioiminen vahvistaa siséistd motivaatiota, kyvykkyyden kokemusta
ja yhteisollisyyden tunnetta. (Martela & Jarenko 2014, 51).
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Palaute selked, kun se yksityiskohtainen, tadsmallinen, informatiivinen ja hallittava.
Esimiehet helposti antavat palautetta vain ongelman ilmetessd. Palautteen saajan
nakokulmasta esimies on vain vahtimassa, milloin tyontekijd tekee jotain véarin ja antaa
sitten toiminnasta negatiivista palautetta. Talla tyylilld esimies varmistaa, ett4d antaa
huomattavasti enemméan negatiivista kuin positiivista palautetta. Liiallinen negatiivinen
palaute lannistaa tyontekijoité ja on vahingollista tydmotivaatiolle. Palautteen perussdannén
mukaan yht& rakentavaa palautetta kohtaan tulisi olla v&hintaan kolme positiivista palautetta.
Palauteen anto on onnistunut, kun palautteen saaja saa palautteesta apua oman tyonsé
mahdollisimman objektiiviseen arviointiin. Siséisen motivaation tukemisen kannalta
palautteen annon tavoitteena tulisi olla henkildston oman arvioinnin ja reflektointikyvyn
kehittdminen, jotta he voisivat itse tehokkaammin tarkkailla omaa toimintaansa. (Hiam
2003, 118 - 140.)

TyoOsta suoriudutaan yleenséd parhaiten silloin, kun tyontekijalla on tiedossa haastavat,
selke&t, ymmarrettavéat ja hyvaksytyt tavoitteet ja han saa riittavasti palautetta tyostaan. Tyo
itsessdan koetaan palkitsevaksi seka se, ettd tydssa padsee toteuttamaa itsedan, ratkaisemaan
ongelmia ja haasteita ja kokemaan onnistumisen tunnetta. Palkkioita ovat myos tyosta
saatavat kiitokset, tunnustukset, sosiaaliset suhteet, statussymbolit ja palaute. Naiden
sosiaalisten palkkioiden liséksi uralla eteneminen ja sit4 kautta parempi palkka ja lisd&ntyva
arvostus tai valta voidaan kokea motivoivina. (Sinokki 2016, 87 - 88.) Koivisto ja Ranta
(2019, 38) toteavat, ettd johtaja ei voi asemavaltansa, tietoon liittyvan valtansa,
asiantuntijuuden, pakon tai palkitsemisen keinoin muokata henkiléston sisaistd motivaatiota.
Niiden avulla henkildsto voi tydskennelld jossain madrin johtajan haluamalla tavalla, mutta
el tee yhtadn enempdd tyonkuvaan kuulumattomia tavoitteen kannalta kriittisen tarkeitd
tehtavid. Haméléainen (2015, 34) on kuitenkin sitd mieltd, ettd aineettomat palkinnot ovat
ihmisille usein tarkedmpid ja voimaannuttavat ja lisadvat merkityksen tunnetta. IThminen
kokee olevansa tarpeellinen ja tekevanséd merkityksellistd tyotd. Luottamus ja kunnioittava
kohtelu motivoivat ja palkitsevat. Tata kautta tyomotivaatio ja tyon ilo kasvavat. Hamelin
(2007, 84) mukaan tyoyhteisdssa merkittdvimmat palkkiot ovat padasiassa ihmisten tunne-
elamaan liittyvid emotionaalisia palkkioita.

Johtaja ei aina saa tarpeeksi ja rehellistd palautetta omasta toiminnastaan ja sen
vaikutuksista. Sen vuoksi palautekanava kannattaa luoda kaksisuunaiseksi eli johtajan on
hyvd my0s avoimesti ottaa vastaan palautetta omasta toiminnastaan ryhmiltd seka
kollegoilta. Johtajan on my6s aktiivisesti itse havainnoitava sek& rohkeasti pyydettava
palautetta. Johtajalta vaaditaan jatkuvaa oppimista ja kehittymistd. Omalla esimerkilldan
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valmiina kehittymaan ja oppimaan koko ajan lis&é esimies kannustaa koko ryhmaa siihen ja
kaikkien sitouduttua tdhan, ryhmén on mahdollista yhdistyd, lahentya ja sitoutua paremmin
ryhmand. Jatkuva halua oppia ja kehittyd toimii yhtend perustana nykypéivan johtamiselle.
Esimieheltd vaaditaan myos kyvykkyyttd analysoida ja hyodyntda saatu palaute. (Kasi &
Miettinen 2018, 71; Tiilila 2016, 44.)

3.1.3.7 Stressi

EU:n puitesopimuksessa stressi maaritelladn hairittilaksi, joka johtuu kokemuksesta, ettei
ihminen kykene selviytymé&in héneen kohdistuvista vaatimuksista. TyGssa stressid
synnyttavat tyon asettamat suuret vaatimukset, vahéiset vaikutusmahdollisuudet seka
sosiaalisen tuen puute. (Sinokki 2016, 95.) Euroopan tydterveys- ja turvallisuusviraston
selvityksen mukaan haitallinen stressi aiheuttaa Suomessa valillisesti ja vélittoméasti ainakin
miljardin euron kustannukset (Sinokki 2016, 94). 1t4&-Suomen poliisilaitoksen strategiassa
(2018 - 2021) on kirjattu, ettd hyvaan johtamiseen kuuluu myods kuunteleminen, koska ty6ssé

jaksamiseen liittyvié vaikeuksia on entistd enemman.

Yksilollisista syista tyontekijoiden stressinsietokyvyssé on erittéin suuria eroja, jotka pitéisi
kuitenkin osata huomioida johtamisessa (Sinokki 2016, 22). Monelle sopiva stressi tuo myos
hyvaa energiaa, koska vaatimukset ja haasteet koetaan positiiviseksi paineeksi. Haasteiden
kautta moni kokee onnistumisen tunnetta sekd mielihyvdd péadstessadn kayttdmaan
osaamistaan ja taitojaan. (Eml., 94). Stressin kasvaessa hallitsemattomaksi tdiden
valmistuminen viivastyy, tyon laatu saattaa huonontua, univaikeuksia alkaa esiintyd ja
lopulta tyohon [&htd tuntuu  vastenmieliseltd. TyodyhteisOssd  stressi  ndkyy
ilmapiiriongelmina, riitoina, valinpitdmattomyytend, vetdytymisend, eristaytymisend ja
tunteiden hallinnan vaikeutena. Ty6teho huononee ja virheet, sairastavuus, poissalot ja
lopulta elékehakuisuus lisdantyvat. (Sinokki 2016, 96 - 97)

”Venytaan toissa ja ajatus on, etté pitaa jaksaa.” H1

Sitte toinen on se ettd armoton vasymys, uupumus siihen ettd tajuaa etta
vaikka kuinka haluais kehittaa tiettyja toimintoja, niin itsesta riippumattomista
syista johtuen tiettyja asioita ei pysty yksin eik&d edes valttdmatta edes oman
esimiehen avustuksella viemaan eteenpdin.” H1

?Jaksamisen vaheneminen ei ndy, koska sité vaan repii itsestadn jostain, mutta
se nakyy ehka sitten kotona muussa. ’H2

Seuraavaksi jatkan tutkimukseni toisesta teemasta, eli motivaatiosta.
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3.2 Motivaatio

Motivaatio on johdettu sanasta motiivi, mikd tarkoittaa syytd tai aihetta. Ka&sitteend
motivaatio on lahtoisin liikkumista tarkoittavasta latinankielisestd sanasta movere.
Motivaatio on psyykkinen tila, joka vaikuttaa ihmisen vireyteen, aktiivisuuteen ja
ahkeruuteen hanen pyrkiesséén saavuttamaan tavoitteensa. (Sinokki 2016, 61.) Motivaatio
on psykologinne prosessi, joka ohjaa kayttdytymista tietyn tavoitteen suuntaan tai siita
poispéin. (Clegg ym., 2016, 143)

Ihmisen kayttdytymisen taustalla on aina jokin motivaatio. Motivaation muodostumiseen
vaikuttavat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen
ympéristd. Motivaatio toimii k&yttaytymisen energialdhteend saaden ihmisen toimimaan
tietylld tavalla ja suuntaa kayttdytymistd pyrkiessamme saavuttamaan tavoitteemme.
Motivaatio myos séételee kayttdytymistd arvioidessamme péatevyyttdmme ja tilanteen ja
toimintaympariston merkitystd itsellemme. Motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteettiin,

pysyvyyteen, tehtavien valintaan ja suorituksen laatuun. (Liukkonen ym. 2002, 14 - 15.)

Motivaatio on vaihtelevaa, vaikeasti kuvailtavissa ja yhtd monimuotoinen kuin ihminenkin
kuten my0s siihen vaikuttavat tekijat. Pelko, arvot, uskomukset, kiinnostuksen kohteet,
tavat, kulttuuri, kollegoiden vaikutus, rakkaus ja moraaliset periaatteet muun muassa
vaikuttavat motivaatioon. Motivaatioon vaikuttavat tekijat voivat myds muuttua ajan myota.
Jotkut n&istd motivaatiotekijoistd ovat sisdisié ja osa ulkoisia ja yhdessd ne maarittavat miten
yksilo toimii missékin tilanteessa. Yksilon toimintaan vaikuttava motivaatio riippuu
kahdesta tekijistd; tarpeen voimasta sekd uskosta, ettd tietty kdyt0s johtaa tarpeen
tyydyttymiseen. (More & Miller 2015, 108 - 111.) Esimiesty6ssd motiivin pddmaaran
huomioiminen on térkedd, koska tyontekijoiden motivoimisessa onnistuu luomalla
tyoymparisto, jossa organisaation tavoitteet kytkeytyvéat tyontekijén tarpeiden tyydytykseen.
(Hersey & Blanchard 1990, 18.)

Motivaatio voidaan jakaa tilanne- ja yleismotivaatioon. Tilannemotivaatio on
ymparistotekijoiden vaikutuksen alaista, tilannesidonnaista, lyhytkestoista ja dynaamista
motivaatiota. Yleismotivaatio on pysyvampéa kayttaytymistd, joka usein vaikuttaa jollain
tavalla myos tilannemotivaatioon. (Sinokki 2016, 62.) Motivaatio voidaan jakaa myods
sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, jotka ovat usein toisiinsa sekoittuneina. Esimerkiksi
tyon avulla ihminen voi huolehtia perheestddn taloudellisesti ja hankkia my6s statustaan
kohottavia tavaroita ilmentéen ulkoista motivaatiota. Samalla tyé on oman edistymisen ja
alkaansaaminen mittari ja sen avulla voi kokea tehneensd jotain hyodyllistd toiselle
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ihmiselle. Ndmé& saavutetaan sisdisen motivaation kautta. Toinen motivoitumistapa on
yleensd dominoiva, vaikka jokaiselle ihmisella on elenettejd molemmista. (Martela &
Jarenko 2014, 6, 27.)

3.2.1 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisen motivaation syy ei ole itse tekeminen eik& tehtévé itsesséan ole innostava. Tehtdva
tehd&d&n muiden ihmisten tai tilanteen asettamien vaatimusten vuoksi, tai jotta ihminen saa
jonkin ulkoisen palkinnon tai valttddkseen jonkin ulkoisen rangaistuksen. Rahalla
palkitseminen on esimerkki ulkoisesta motivoinnista. Rahan vuoksi ty0td tehdessd,
tekeminen itsess&an ei ole motivaation lahde. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja uhkiin
vastaamista ja selviytymistd. Ulkoisesti motivoituneena tekeminen voi tuntua pakkopullalta,
joka on vain pakko tehda ilman vaihtoehtoja. Ulkoinen motivaatio vaikuttaa usein sisdiseen
motivaatioon sitd heikentdvasti. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen joutuu tyontaméaan itseé
tekemisen suuntaan, joka kuluttaa ihmisen henkisid voimavaroja. Itsensa pakottaminen
kuluttaa henkisid resursseja ja ulkoisen motivaation varassa toimiminen voi tuntua
ahdistavalle ja raskaalle. Perinteinen organisaatio, joka perustuu hierarkiaan ja
késkytykseen, hyddyntad toiminnassaan ulkoista motivaatiota. (Martela & Jarenko 2015, 14,
25; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 56.)

Ulkoisesta motivaatiosta kumpuava toiminta usein heikentdd ihmisen hyvinvointia eika
johda sinnikkadseen tai pitkakestoiseen tulokseen. Ulkoiset motiivit voivat kuitenkin
sisdistyd toiminnan arvoista, jotka ihminen hyvéksyy ja sitd kautta h&n sitoutuu
organisaation tavoitteisiin ja saant6ihin. Tam& voi tapahtua jopa siind maarin, ettd
organisaation tavoitteet, arvot ja sadnndt muuttuvat ihmisen alun perin ulkoisista
vaatimuksista omaksi motiiviksi ja sisdiseksi motivaatioksi tdydentden ihmisen mindkuvaa.
(Salmela-Aro & Nurmi 2017, 57.) Ulkoisen motivaation osittainen siséistyminen voi myos
tapahtua, koska ihminen haluaa toiminnallaan valttdd hépedd, syyllisyyttd ja séilyttaa
itsearvostuksensa (Eml., 2017, 56). Hiamin (2003, 12 - 13) mukaan ulkoisesti
motivoituneiden ihmisten johtaminen on vaikeampaa, kuin sisdisesti motivoituneiden, koska
he tekevat tyotddn vain saadakseen palkkion tai vélttadkseen rangaistuksen. Ulkoisesti
motivoituneet usein vastustelevat esimiehen yritystd kannustaa heitd tavoittelemaan

korkeampia tuloksia.
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3.2.2 Sisdinen motivaatio

Siséinen motivaatio syntyy toiminnan ilosta (Liukkonen ym. 2002, 31). Sisdisesti
motivoitunut ihminen hakeutuu tekemddn h&ntd itseddn Kkiinnostavia, innostavia ja
arvokkaalta tuntuvia asioita. Innostava tekeminen vetad ihmista puoleensa, koska se on mita
ihminen todella haluaa tehdd eikd hanen tarvitse pakottaa itsedén tekemiseen millaén tavalla.
Siséisesti motivoitunut tekeminen ei kuormita, koska innostus kumpuaa ihmisen sisalta.
Siséinen motivaatio aiheuttaa proaktiivista toimintaa pohjautuen ihmisen henkilokohtaiseen
kiinnostukseen ja arvostukseen. (Martela & Jarenko 2015, 14, 26.) Amabilen ja Kramerin
(2011, 34) mukaan siséisesti motivoitunut tyontekijé tekee tyotadan, koska tyo itsessaan on
kiinnostavaa, nautittavaa, tayttymystd antavaa, sitouttavaa tai henkilokohtaisella tasolla
haastavaa.

Siséinen motivaatio kumpuaa ihmisesté sisaltd. Siséisen motivaation kukoistaminen on sek&
yksilon hyvinvoinnin, ettd organisaation tuloksellisuuden etu. Siséisesti motivoituneet,
psykologisilta perustarpeiltaan tyytyvaiset tyontekijat ovat tuotteliaampia, saavat enemman
aikaiseksi ja myos pystyvat tekemaan laadukkaampia ratkaisuja erilaisissa tilanteissa. He
ovat innoissaan ja hanakoita menestyméén ja haluavat tehda ty6taan ja tehdd sen hyvin.
Sisaisesti motivoituneet tekevat tyonsa innokkaasti, vastuullisesti, valittdvasti ja he haluavat
kehittyd tydssddn. He mielellddn auttavat muita, antavat oman osuutensa ryhman
kokonaisuuteen ja tarvittaessa ottavat lisavastuuta. Esimiehilti sisdisesti motivoituneet
kaipaavat tukea ja tarvittavia tietoja ja resursseja tyon tekemiseksi hyvin, mutta he eivét
odota esimiehen motivoivan heitd. Siséisesti motivoituneita ihmisid johtaessa heitd ei
tarvitse puskea vaan vain nayttd suuntaan mihin halutaan. (Hiam 2003, 12 - 13; Salmela-
Aro & Nurmi 2017, 112.) Siséisesti motivoituneen innostuminen auttaa tyontekijaa
jaksamaan tyoviikko tehokkaasti ja se antaa my0ds voimavaroja seuraavalle viikolle (Martela
& Jarenko 2014, 25). Thomas (2002, 108 - 110) jatkaa, ettd sisdisen motivaation
vahvistaminen on avain jokaisen tyontekijan tyohonsé sitouttamiseen, itsensa johtamiseen,
innovaatioon ja sitd kautta sisdinen motivaatio tukee organisaatiota sen tavoitteiden
saavuttamisessa. Sisdisen motivaation todellinen voima on siing, ettd sen kautta tyontekijat
ovat sitoutuneita tyéhonsa ja organisaation tarkoitukseen antamalla itsestdén intohimoisen,
alykk&an ja aloitteellisen tyopanoksen. Organisaatio, joka ottaa henkildston sisdisen
motivaation huomioon ja saa sen kohdennettua organisaation tavoitteiden saavuttamiseen,
menestyy (Martela & Jarenko 2015, 21).
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Gronforsin (2003, 80) mukaan sisaiseen motivaatioon vaikuttavat vastuu, toiminnanvapaus,
tilaisuus kayttdd ja kehittdd taitoja ja kykyja, Kiinnostava ja haastava tyd seka
etenemismahdollisuudet. Thomas (2002, 106 - 108) puhuu sisdiseen motivaatioon liittyvasta
neljasta tunteesta. Hanen mukaansa palkitsevia tunteita ovat merkityksen tunne, valinnan
tunne, patevyyden tunne ja tunne edistymisestd. Nama tunteet luovat sitd tayttymyksen
tunnetta ty0ssd, jota tyontekijat tarvitsevat ollakseen sitoutuneita tyohon. Martelan ja
Jarenkon (2014, 6) mukaan sisdiseen motivaatioon vaikuttavat kolme perustavanlaatuista
elementtid; kokemukset omaehtoisuudesta eli autonomiasta, kyvykkyydestd ja
yhteisOllisyydestd. Autonomia on valinnan- ja toiminnanvapautta ilman liiallista
mikromanagerointia ja kontrollia. Kyvykkyyden tunne syntyy siitd, ettd saa aikaan ja oppii
uutta ja kehittyy. Yhteisollisyyden tunteeseen vaikuttaa kokemus siitd, ett4 on osa yhteis6a
joka vélittaa ja tekee hyvaa muille.

Sisasyntyinen ja sisdistetty motivaatio. Sisdinen motivaatio voidaan jakaa sisasyntyiseen
ja sisdistettyyn motivaatioon. Sisdsyntyinen motivaatio nakyy siing, ettd tekeminen itsessaan
on nautinnollista eli ihminen motivoituu tekemisen riemusta. Sisdistetty motivaatio on
jotakin arvokkaaksi koettua ja se liittyy omiin tdrkeisiin arvoihin ja paaméariin, kuten
esimerkiksi oman organisaation arvot ja tavoitteet. Tekemisen tulos sopii ihmisen
arvomaailmaan ja tekeminen on arvokasta ja tarke&d. Vaikka sisasyntyinen motivaatio on
vahvinta, se on myo6s héilyvéa ja siksi erityisesti organisaation toiminnan kannalta on
tarkedd, ettd sisaistetty motivaatio on myods vahvaa. Tyodeldméssa tavoitteet, keinot ja
toimintatavat annetaan valmiina, jolloin on tdrkedd, ettd ndma on sisdistetty osaksi
tyontekijan motivaatiota. (Martela & Jarenko 2014, 14, 32 - 33.)

3.2.3 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat pyrkivat selittdmaan ihmisen kayttaytymisen perussyité ja kayttaytymisen
suuntaa, kestoa ja intensiteettid. Motivaatioteoriat jaetaan tyydytysteorioihin seka
prosessiteorioihin, joista ensimmdinen liittyy ihmisen tarpeisiin selittdd mika ihmista
motivoi. Jalkimmainen prosessiteoria selittdd motivaation syntyd. (Grénfors 2003, 81.)
Motivaatioteorioiden avulla on pyritty selvittdmaan, miten tyontekijoitd on mahdollista
motivoida tyon tulosten ja laadun parantamiseksi. Selvéa on, ettd hyvin motivoitunut on
yritteliddmpi, sitoutuneempi toimintaan ja tyoyhteis6on, keskittyneempi ja saa aikaan
laadukkaampaa tulosta. (Sinokki 2016, 80.) Jokainen motivaatioteoria on individualistinen
eikd yksikééan teoria ei sovi kaikkiin tilanteisiin (More & Miller 2015, 113).
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Iso osa motivaatioteoriasta kehittyi humanistisen koulukunnan kiinnostuksesta loytaa
motivointitavat, jotka johtaisivat psykologisesti terveeseen yhteiskuntaan (Clegg ym., 2016,
145). Motivaatioteorioita on useita, joista varhaisimmat perustuivat ihmisen siséisin
vietteihin ja fysiologisiin tarpeisiin, kuten aggressioon ja seksuaalisuuteen. Ensimmainen ja
pitkaan vallinnut motivaatiomalli oli hedonismi. Sen mukaan ihminen etsii aina mielihyvaa
pyrkien pois kivusta ja tuskasta. Hedonismiin perustuu myds vahvistusteoria tai
ehdollistamisteoria eli niin sanottu kepilld ja porkkanalla motivointi. (Gronfors 2003, 82.)
Motivaatioteorioiden kehittymiseen ovat vaikuttaneet muun muassa Sigmund Freud, Clark
Hull, Ivan Pavlov, Burrhus Skinner, Albert Bandura, Richard Ryan, Edward Deci, Mihaly
Csikszentmihalyi sekd Abraham Maslow. Maslowin kehittdmén teorian mukaan ihmisen
tarpeet olivat hierarkkisesti jarjestyneitd, alempien tasojen tarpeet olivat luonteeltaan
fysiologisia ja ylemmillg tasoilla psykologisia. (Sinokki 2016, 80 - 82.) Seuraavassa

tarkemmin Maslowin teoriasta.

3.2.3.1 Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoria

Tarve on ihmisen siséinen epdtasapaino, jonka vuoksi ihminen pyrkii toimimaan niin, etta
tarve tyydyttyy (Sinokki 2016, 82). Abraham H. Maslowin 1940 -luvulla kehittdman
tarveteorian mukaan ihmisen tarpeet ovat hyvin monimutkaiset ja hierarkkisesti jarjestyneet.
Maslowin mukaan ihminen haluaa koko eldmansé ajan jotain ja taydellinen tyytyvéisyys on
mahdollista saavuttaa vain hetken ajaksi. Heti kun yksi tarve on tyydytetty, toinen nousee
esille. (More & Miller 2015, 113 - 114.) Maslowin mukaan jokaisella ihmiselle on
viisiportainen tarpeiden arvoasteikko. Alin perustaso on psykologisille tarpeille, toisena on
turvallisuudentarve, kolmantena sosiaalisten tarpeiden porras, neljantend omanarvon ja
kunnioituksen tarve ja ylimpéand itsensa toteuttamisen tarve. Maslowin mukaan alempien

tarpeiden tyydytettyd ylemmat tarpeet tulevat tarkeiksi. (Gronfors 2003, 82.)

Fysiologiset tarpeet. Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi nalkd, jano, uni, 1amp0, suoja,
vaatetus ja seksuaaliset tarpeet (Sinokki 2016, 73). Fysiologisiin tarpeisiin liittyy usein raha,
koska rahalla on mahdollista saada fysiologisia tarpeita tyydyttavia elementteja, kuten
suojaa, ruokaa ja vaatteita. Rahan tarkeys liittyy siithen mitd rahalla on mahdollista saada, ei
niinkadn raha itsessadn. Rahalla on jonkin tasoista merkitystd kaikkien tarvehierarkian
tasojen tarpeiden tyydyttdmisessd, mutta sen merkitys vahenee noustessa tarvehierarkiassa
ylospéin. (Hersey & Blanchard 1990, 35, 45.)

Turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarpeita edustavat varmuus, suojautuminen

fyysisilta ja tunne-eldman haitoilta sekd vaaran valttdminen (Sinokki 2016, 73). Pa&asialliset
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turvallisuuden tarpeet ovat tarve jarjestykseen ja pysyvyyteen sekd vapaus
ahdistuneisuudesta ja epavarmuuksista. Turvallisuuden tarpeet ilmenevat perustarpeiden
tyydyttya. Jotkut ovat hakeutuneet poliisialalle valtion kapean, pitkan leivén vuoksi, jolla
VoI varmistaa tarvittavaa pysyvyytta ja ennustettavuutta eldméssa. (More & Miller 2015,
114.) Ihminen on tietoinen monista turvallisuuden tarpeistaan, kuten halusta el&d& huoletta ja
vapaana varoista, joista esimerkkeja ovat onnettomuudet, sodat, taudit ja taloudellinen
epatasapaino. Tiedostettu turvallisuuden tarve on usein toissijainen eli ne eivat johda
nakyvaan kayttaytymiseen vaan ennemminkin estévat tai rajoittavat yllykkeita. (Hersey &
Blanchard 1990, 36.)

Sosiaaliset tarpeet. Sosiaalisia tarpeita ilmentdvat hyvéksyntd, ystavyys, rakkaus,
valittdminen, yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia ryhméssa (Sinokki 2016, 73).
Sosiaalinen ihminen haluaa olla yhteydessa toisiin ihmisiin ja vuorovaikutuksessa toisten
kanssa. Ihminen haluaa tuntea olevansa hyvéksytty sellaisena kuin on ja kuuluvansa
johonkin ryhméén. Ihminen kaipaa yhteytta toiseen ihmiseen ja paikkaa ryhmassé ja pyrkii
saavuttamaan taman tavoitteen hyvin voimakkaasti. Tarpeen voimakkuus luonnollisesti
vaihtelee eri yksiloiden ja tilanteiden valilla. Suurin osa ihmisistd haluaa kokea olevansa
hyvéksyttyja kollegoiden ja esimiestensa taholta. Jokaiselle on vahva tarve kuulua ryhmaan
ja osa ihmisistd muokkaa kayttaytymistadn sopiakseen ryhmaan kuulumisen kriteereihin.
(More & Miller 2015, 115; Hersey & Blanchard 1990, 38.)

Arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarpeita ovat itsekunnioitus, itsendisyys, Kiitoksen
saaminen, tunnustus, asema ja muilta saatu kunnioitus ja arvostus (Sinokki 2016, 73).
Arvostuksen tarve koostuu itsensa arvostamisesta, johon siséltyy itsendisyyden, vapauden,
itsevarmuuden ja saavuttamisen tarpeet, sekd muiden antamasta arvostuksesta ja
tunnustuksen saamisesta, arvovallasta, hyvaksymisestd, statuksesta ja maineesta. Tydntekija
haluaa tulla huomatuksi tyopanoksestaan. (More & Miller 2015, 116.) Arvostuksen tarpeen
tayttyminen tuottaa itseluottamuksen tunnetta, jolloin ihminen alkaa kokea itsensé
tarpeelliseksi ja mahdollisesti saa vaikutusmahdollisuuksia tydyhteisossdan. Mikéli
arvostuksen tarvetta ei saa tyydytetyksi asiallisella kayttaytymiselld, ihminen mahdollisesti
turhautuessaan sortuu epakypsaan kayttaytymiseen saadakseen huomiota asiassaan. (Hersey
& Blanchard 1990, 30.)

Itsensa toteuttamisen tarpeet. Itsensa toteuttamisen tarpeita kuvastavat oman saavutukset,
henkinen kasvu ja kehittyminen, luovuus seka tiedon maaran lisaantyminen (Sinokki 2016,
73). Itsensd toteuttamisen tarve ilmenee tarpeena kehittad itsedan, kypsyéa inmisend ja haluna
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toteuttaa omat mahdollisuudet mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Itsensd toteuttamisen
tarpeeseen sisaltyy seka patemisen etta suoriutumisen tarve. IThminen, jolla on péatemisen
tarve, ei j44 odottamaan asioiden tapahtumista vaan haluaa hallita sekd fyysisia ettd
sosiaalisia ympéristotekijoitd ja saada asioita tapahtumaan. Ty6ssa pateminen ilmenee
haluna hallita ty6ta, kehittyd ja kasvaa ammatillisesti. TOissé tyontekija voi kayttadd kykyjaan
ja taitojaan sopivasti haastavassa ymparistossa, jossa patemismotiivia voi ilmaista vapaasti.
(Hersey & Blanchard 1990, 30 - 42; More & Miller 2015, 116.) Téll& tarvehierarkian tasolla
ihminen k&yttda kaikkia hanelld olevia taitoja ja potentiaalia ja motivaatio tulee ihmisesta

sisélté eik& ulkoista motivointia tarvita (More & Miller 2015, 116).

Seuraavana esittelen Herzbergin kaksifaktoriteorian, jonka jalkeen katsaus Douglas
McGregorin Teoria X - Teoria Y:n. Neljdntend teoriana esitdn Richard Ryanin ja Edward
Decin itsemadrdamisteorian, jota pidan tutkimukseni perusteoriana analysoidessani

tutkimukseni tuloksia sen hyvan soveltuvuuden vuoksi.

3.2.3.2. Frederic Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederic Herzberg oli vuonna 1966 kehittdessddn kaksifaktoriteoriansa sitd mieltd, etté
ihmisten tydmotivaatioon vaikuttavat motivaatiotekijat ja hygieniatekijat. Motivaatiotekijat
voivat luoda motivaatiota, mutta eivat tyytyméattomyyttd, kun taas hygieniatekijat voivat
luoda tyytyméattomyytta, mutta eivat motivaatiota. Herzberg oli esimerkiksi sitd mielta, ettéa

rahalla ja tyboloilla ei ole vaikutusta ihmisen motivaatioon. (Grénfors 2003, 84.)

Herzbergin motivaatiohygienia -teoria kehittyi haastattelututkimuksesta, jossa selvitettiin,
millaiset asiat haastateltavien tyossa liittyivat tyytyméattomyyden kokemiseen ja millaiset
asiat saivat haastateltavat tydssaan onnellisiksi tai tyytyvaisiksi. Johtopaatoksend Herzberg
totesi ihmisill& olevan kaksi toisistaan riippumatonta tarpeiden ryhméé, jotka vaikuttavat
kayttdytymiseen.  Tydssédan  tyytymattomyyttd  tuntevat  kiinnittivdt  huomiota
tyoympéristoon. Na&itd Herzberg kutsui hygieniatekijoiksi, joilla on merkittdva vaikutus
tyotyytymattomyyden ehkéisyssd. Hygieniatekijat liittyvat tydolosuhteisiin ja niitd ovat
esimerkiksi organisaation yleinen toimintatapa ja hallinto, tyonjohto, tydolosuhteet,
henkilésuhteet, raha, status sekd& turvallisuus. Hygieniatekijat on madritelty joko
organisaation kautta tai ilmenevéat sopimuksesta, jonka poliisien ammattiliitto on
neuvotellut. Ne ovat yleensa rajoittuneet tyooloihin ja k&ytantdihin, mik& on vastakohta
niille motivaatiotekijoille, jotka stimuloivat tyontekijad. Sekd motivaatiotekijat ettd
hygieniatekijat tyydyttavat tyontekijan tarpeita, mutta padasiassa motivaatiotekijat tuottavat

tyotyytyvaisyyttd. Motivaatiotekijat liittyvat joko tyOhon itsessddn tai kehittymiseen,
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vastuuseen ja huomioimiseen. Tyytyvéisyytta tuntevat kiinnittivat huomion itse ty6hon ja
naitd Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi, koska ne motivoivat tyontekijoitd parempiin
tuloksiin. Motivaatiotekij6itd, joilla on positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja jotka
kasvattavat tyontekijan kokonaiskapasiteettia, ovat aikaansaamisen tunne, ammatillinen
kehittyminen, tunnustuksen saaminen sekd haasteellinen ja kehittédva tyo. (More & Miller
2015, 117 - 118; Hersey & Blanchard 1990, 61 -64.)

3.2.3.3 Douglas McGregorin Teoria X - Teoria Y

Douglas McGregor kehitti motivaatioteorian tarkkailemalla, miten ihmiset johtavat ja
motivoivat toisia. McGerorin mukaan johtajat voidaan ryhmittdd sen mukaan, miten he
olettavat ihmisten t0issé kayttdytyvan. Tdman mukaan Teoria X ja Teoria Y ovat toistensa
vastakohdat eik& mikdan nykyajan organisaatio ole selvasti jompikumpi ndista. Tdm4 teoria
kehitettiin 1960 -luvulla, jolloin suurin osa organisaatioista oli Teoria X.n kaltaisia olettaen,
ettd ihmiset ovat pohjimmiltaan laiskoja ja pyrkivéat valttdmaan tyotd, tydskentelevat omien
kiinnostuksen kohteiden mukaan, toivovat kontrollia seké selkeitd ohjeita ja heit4d motivoi
raha, bonukset ja rangaistukset. McGregor itse uskoi, ettd ideaalissa maailmassa ihmiset
tulevat ennen tuottoa. (Clegg ym., 2016, 144.)

Teorian mukaan esimiehet johtavat itseddn niiden olettamuksien, yleistyksien ja hypoteesien
pohjalta, joita heilld on ihmisen kayttdytymisestd. Perinteinen kasitys johtamisesta ja
kontrollista tunnetaan nimelld Teoria X. Tama ndkemys ihmisen k&yttaytymisestd on
edelleen osaltaan poliisialalla vallalla oleva ja muistuttaa autoritaarista johtamistyylia.
Teoria X:n mukaan moni tyontekija kokee tyytymattomyytta tyotd kohtaan, on heitd sen
vuoksi pakotettava, taivuteltava, ohjattava tai kaskettdva rangaistuksen uhalla, jotta
organisaation tavoitteet voidaan saavuttaa. Esimiehen huomio kiinnittyy tyoturvallisuuteen
ja selviytymiseen. Koska tyontekijoillad ei teoria X:n mukaan ole kunnianhimoa ja he
haluavat vélttaa vastuuta, heitd on koko ajan valvottava ja sanottava mité tendé. Teoria X:ssé
kontrollilla ja ohjauksella on vahva painotus. (More & Miller 2015, 119 - 120.)

Teoria Y:n mukaan keskiverto yksilollo ei ole vastenmielisyyttd tyotd kohtaan vaan
painvastoin suurin osa tyontekijoistd kokee tyonsa positiivisena. Tyontekijan sitoutuessa
tavoitteeseen han ohjaa itsedan tavoitteen suuntaan. Yksiloilla on kyky kehittyd, omaksua
vastuuta ja suunnata kayttdytymistddn tavoitteen saavuttamisen suuntaan. Sitoutuminen
tavoitteeseen muodostuu saavutuksiin liitettavistd palkkioista. Vastuun véltteleminen ja
turvallisuuden korostaminen johtuvat yleensa yksilon kokemuksista eivatkd héanen

synnynnaisistd luonteen piirteistddn. Esimiehen tehtdva on luoda organisaatiokulttuuri, jossa
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samalla kun yksilon on mahdollista saavuttaa omia tavoitteitaan, heidén tyopanos ohjataan
kohti organisaation tavoitteita. Esimiehen tulisi tarjota ohjausta, joka edistéda erilaisia
mahdollisuuksia ja henkilokohtaista kasvua, muistaen ja huomioiden, ettd moni tyontekijé
pystyy ratkaisemaan organisatorisia pulmia. Teorian mukaan tyontekijoiden todellinen
potentiaali on alihyddynnetty. (More & Miller 2015, 120.)

3.2.3.4 Richard Ryan ja Edward Decin itseohjautuvuusteoria

Richard Ryan ja Edward Deci kehittivat itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan ihmisilla on
kolme psykologista perustarvetta; autonomian eli vapaaehtoisuuden tarve, kyvykkyyden
tarve ja yhteenkuuluvuuden tarve, johon sisdltyy my6s hyvantekemisen tarve.
Vapaaehtoisuuden tarve tarkoittaa mahdollisuutta tehdd itsed kiinnostavia asioita itse
valitsemallaan tavalla eikd ty6 ei ole ulkoapdin pakotettua. Kyvykkyyden tarve tarkoittaa
sitd, ettd tyo tarjoaa sopivasti haasteita ja mahdollisuuksia k&yttaé yksilon parasta osaamista.
TyoOssa padsee oppimaan ja kehittyméén ja yksilo kokee tunteen, ettd saa asioita aikaan.
Yhteenkuuluvuuden tarve on kokemusta siitd, ettd on osa valittavaa ja arvostavaa yhteisoa.
Hyvantekemisen tarve tarkoittaa sitd, ettd ihmisell& on mahdollisuus kokea saavansa aikaan
hyvad tyonsa kautta ja ettd sillda on myonteinen vaikutus ympérilla oleviin kollegoihin,
asiakkaisiin kuin my0s yhteiskuntaan. N&iden tarpeiden taytyttyd ihminen kokee innostusta,
merkityksellisyytta ja tyon imua. (Martela & Jarenko 2015, 17 - 18.)

Itseohjautuvuusteorian tarpeista autonomia, kyvykkyys seka yhteenkuuluminen perustuvat
Edward Decin ja Richard Ryanin 1970 -luvulta Il&htien tutkimaan psykologiseen
motivaatioteoriaan. Hyvéntekemisen tarve eli oman toiminnan myonteinen vaikutus
perustuu Frank Martelan ja Richard Ryanin yhteiseen tutkimushankkeeseen, jossa pyritdan
selvittdmaan, onko halu tehd& hyvaa toisille samanlainen psykologinen tarve. (Martela &
Jarenko 2015, 56.)

Autonomia. Vapaaehtoisuus eli autonomia on valinnan-ja toiminnanvapautta eli ihmisen
kokemusta itseméaardédmisesta ja itseilmaisusta tekemisen kautta. Ihmisell& on oltava vapaus
paattad itse tekemisistddn ja toimistaan. T&ssa tekemisen juurisyy tulee ihmisen sisalta
asiasta, jonka ihminen kokee omakseen. Organisaatiossa vapaaehtoisuus on sitd, ettd
tyontekija kokee organisaationsa arvot ja pddmadrat omikseen. Han on siséistanyt ne ja
noudattaa organisaation maardyksid, koska haluaa noudattaa niitd. Esimiehen tiukka
kontrolli ja mikromanagerointi tukahduttavat tyontekijan mahdollisuuden tavoitella yhteisié
padédmadria itse parhaaksi katsomallaan tavalla. Johtaakseen vapaehtoisuuden tarvetta

esimiehen on uskallettava paastaa irti liiallisesta kaskyttdmisestd ja valvonnasta ja hanen on
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luotettava henkilostoonsa antaen heille tilaa itse ohjata toimintaansa. (Martela & Jarenko
2015, 57 - 58.) Autonomian tunnetta tukevat myos henkildston tunteminen, sopivasti
haastetta sisaltavat tehtdvat, valinnanmahdollisuudet, palautteet, oma-aloitteisuuden
tukeminen, vastuun jakaminen sek& paatosten perusteleminen. Hyvét perustelut tukevat
autonomiaa, koska autonomian fokus ei ole tdydellinen vapaus vaan se, ettd henkilostd kokee
yhteiset séannot ja padmaarat vapaaehtoisiksi, jarkeviksi ja perustelluiksi. Ihmisilla on tarve
tietdd miksi tehtédvé on tarked ja toiminnan syy. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 105, 108.)
Toiminnasta saatava myonteinen palaute tukee autonomiaa ja sisdistd motivaatiota ja
helpottaa my0ds ulkoisten motiivien siséistymistd, kun tyontekija tuntee olevansa hyva ja
kykeneva. (Eml., 59 - 60.)

Demokraattisella  johtamistyylilld, vapaalla tiedonjakelulla ja paatoksentekoon
osallistumisella tuetaan autonomian kokemusta nostaen samalla tyotyytyvaisyyttd seka
luottamusta johtoon. Vapautta johdetaan kirkastamalla tavoiteltu pddmé&éra ja odotukset,
jonka jalkeen annetaan itsendisille aikuisille mahdollisuus itsendisesti tehda tyo tavoitteen
saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 37 - 38.) Autonomia nakyy aloitteellisuutena,
innovatiivisuutena, luovuutena ja kokeilunhaluisuutena. Autonomian tunteen puuttuminen
aiheuttaa taas alentunutta vastuun tunnetta tyon tuloksista sekd vahéisté innovatiivisuutta ja
luovuutta. (Liukkonen ym. 2002, 139 - 146.)

Kyvykkyys. Kyvykkyyden tunne on ihmisen kokemus asioiden aikaansaamisesta seka
patevyydestd, osaamisesta. Kyvykkééksi itsensd kokeva uskoo itsensé ja kykyynsa tehda
hanelle annetut tehtdvat menestyksekkéasti. Ihminen nauttii toiminnasta, jossa han kokee
olevansa hyva ja on tyytyvdinen saadessaan tulosta aikaan. Kun osaaminen ja
aikaansaaminen sujuvat yhdessd, tekeminen etenee vahvasti ja tunne tyon virtaavuudesta
motivoi entisestddn. Organisaation, joka haluaa vahvistaa kyvykkyyden tunnetta
henkilostossdan, on pyrittdva hairiotekijoiden poistamiseen. Nain henkilostollda on
mahdollisuus keskittyé tekemiseen ja flow -tunteen saavuttamiseen. Flow on kyvykkyyden
kokemuksen huippu, joka vaatii toteutuessaan selkedn paadmadran ja mahdollisuuden
jatkuvaan palautteen saamiseen. Psykologi Mihaly Csikszentmihaly kehitti flow”n ké&sitteen,
joka tarkoittaa taydellisen uppoutumisen tilaa. Flowssa tekeminen vie mukanaan, taydellisen
keskittymisen vuoksi ajan ja paikan taju katoavat ja tuottavuus on huipussaan. Kyvykkyyden
tunteen ja flow'n tukemisessa on tdrkedd huolehtia riittdvan haastavien tehtévien
tarjoamisesta. Liian haastavat tehtavat voivat olla ahdistavia, mutta liian helpot tehtdvat taas
turhauttavat ja ovat tylsia. (Martela & Jarenko 2015, 59 - 60, 100.)
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Ihminen tuntee iloa ja tyydytysta kokiessaan kyvykkyyden tunnetta. Kyvykkyyden tunnetta
tuottaa tehtdvassé eteneminen kohti tavoitetta, jonka vuoksi on tarked asettaa valietappeja,
joilla seurata edistymistd. Kyvykkyyden tunne luo ylpeyden tunnetta ja alhaisen
kyvykkyyden tunne taas heikentdd ylpeyden tunnetta. Alhaisen kyvykkyyden tunne voi tulla,
jos tyontekijé ei arvosta tyotéan eika siihen ole silloin syytd panostaa. Kyvykkyyden tunnetta
tukevista keinoista palautteen antaminen on yksi tarkeimmista. Positiivisen palautteen kautta
ty0 ja tyontekijé tulee huomioiduksi ja tyontekijan patevyyden tunne kasvaa. Rakentavassa
palautteessa on tarkedd muistaa palautteen informationaalisuus eli tulee antaa palautetta
koko prosessista, ei vain lopputuloksesta. (Liukkonen ym. 2002, 161 - 162, 165-169.)

Kyvykkyyden kokemuksessa hallinnan tunne on keskeistd, koska stressin ja uupumisen
taustalla on usein nimenomaan hallinnantunteen puute, ei suuri tydmaéara yksistaan. Tehtdva
voi olla iso ja haastava, mutta se ei kuormita, kun ihminen tuntee voivansa hallita tilanteen.
Kyvyttomyyden ja hallinnan menettdmisen tunteet vaikuttavat negatiivisesti tyon imuun.
Tyonkuva tulee olla selva ja rajattu, jolloin se on helpompi hahmottaa ja hallita. Kyvykkyytta
voidaan johtaa sdilyttdméalld hallinnan tunne, eli johtamisessa tulee miettia milté erilaiset
muutostilanteet nayttavat henkiloston ja yksildiden ndkokulmasta katsottuna. Esimerkiksi
laadukas viestintd on avainasemassa isoimmissa muutostilanteissa, koska tiedon kautta
kaikki tietdvat mité tapahtuu, miksi ja milloin, jolloin heiddn on helpompi hallita muutosta.
Kyvykkyyttd voi vahvistaa my6s huomioimalla tyon edistyminen ja korostamalla
palautteessa aikaansaamista ja oppimista. Johtamisen kautta kannattaa luoda jatkuva
mahdollisuus kehittymiseen tyon arjessa siten, ettd henkilostd voi ainakin o0sassa
tehtdvistddn toimia osaamisensa dadrirajoilla ja oppia uutta. Asiantuntijaorganisaatiossa
rutiinijutut eivat motivoi ja tutkitusti tyon mielekkyys syntyy haastavista jutuista ja uuden
oppimisen mahdollisuudesta. Taman vuoksi kyvykkyyden ja kompetenssin kokemuksen
vahvistamisen perusedellytys on se, etté tyontekijalla on taitoaan vastaava sopivan haastava
ty6. (Martela & Jarenko 2015, 95 - 100; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 110 - 111.)

Yhteisollisyys. Yhteis6llisyys on valittamista ja hyvantahtoisuutta ja tarvetta olla yhteydessa
toisiin ihmisiin. Ihminen laumaeldimen& on parhaimmillaan silloin, kun saa tuntea olevansa
kannustavassa, turvallisessa ja lamminhenkisessé yhteisossa taysivaltaisena jasenend. Tassa
positiiviset vuorovaikutustilanteet ja -kokemukset kollegoiden ja esimiesten kanssa ovat
merkittavassa roolissa. Erityisen tarke&é tdmé on vaikeina hetkind ja tyon ollessa raskasta ja
haastavaa, jolloin eteenpéin auttava tuki on ryhmén tai kollegan tarjoama yhteisollisyyden
tunne. llman yhteisollisyyttd on suurempi riski loppuun palamiselle ja muille henkisille ja
fyysisille oireille. (Martela & Jarenko 2014, 30 - 31.)
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Toisten ihmisten vaikutus eldamadmme, sen merkityksellisyyteen ja kokemaamme
hyvinvointiin on merkittdva. Thminen tuntee laheisyytté ja yhteyttd toisiin ihmisiin. Taméa
tunne on erittdin tarpeellinen myos tyopaikalla, jossa ihminen haluaa tuntea, ettd hanesta
valitetddn ihmisenda eikd pelkkdnd tuotantoresurssina. Esimies on t&ssd avainroolissa
toimiessaan esimerkkind koko tyoyhteisOlle. Esimiehen tulee huomioida t&dma
vuorovaikutuksessaan ja osoitettava kaikille, ettd jokainen on kunnioituksen ja valittamisen
arvoinen. Tyopaikalla valittamisen tunne syntyy arvostamisen ja hyvén yhteishengen kautta.
(Martela & Jarenko 2015, 61.)

Yhteenkuuluvuuteen kuuluu kolme osa-aluetta. Ensimmaéinen on keskindinen ryhméhenki,
eli ihmiset ovat osa toisistaan vélittavaa tyoyhteisod ja kokevat olevansa arvostettuja omana
itsenddn. Tyokaverit kokevat yhteytta toisiinsa ja tyoyhteisoon kuuluminen on vahva osa
heidan identiteettiddn. Toinen osa-alue muodostuu siité, ettd johto valittd4 ja arvostaa, eli
henkilostod kokee, ettd esimiehet ja organisaatio valittavat ja arvostavat heitd. Esimiesty0ssé,
halutessaan tukea yhteenkuuluvuuden tunnetta, tulisi jokapaivaisissd kohtaamistilanteissa
pyrkid osoittamaan, ettd jokaista tyontekijad arvostetaan huomioimalla, kuuntelemalla ja
kiittamalla. Kolmas osa-alue on luotettava ja reilu toiminta eli ettd annetut lupaukset
pidetdén ja toimitaan oikeudenmukaisesti. Luottamuksen ollessa kohdallaan, vuorovaikutus
ja yhdessd tekeminen sujuu mutkattomasti ilman jatkuvaa toisten valvomista. llman
luottamusta ja reilua oikeudenmukaisuutta motivaatio heikkenee ja usko tyoyhteis6éon
laskee. Luottamuksesta ja oikeudenmukaisuudesta on huolehdittava, koska hyvéssa
tyOyhteisdssa ne toimivat vahvana yhteisollisyyden selk&rankana. Tyoyhteis0 on kriittinen
tekijd hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kannalta, koska yksi tehokkain tyohyvinvoinnin ja
tyomotivaation tuhoaja on tyodyhteisossé olevat konfliktit. ~ Kun vuorovaikutus on
myoOnteistd, tydyhteisé on kannustava, turvallinen ja lamminhenkinen ja kun yhteisty6
toimii, henkilésto voi hyvin, on energinen ja toimii optimaalisesti ja koko tyoyhteiso tekee
parempaa tulosta. (Martela & Jarenko 2015, 117 - 121.)

Organisaation vahva kulttuuri tukee yhteenkuuluvuuden tunnetta ja itseohjautuvuutta, kun
henkilostd kokee organisaation ja sen arvot omikseen. Yhteenkuuluvuutta tukee myo6s
henkiloston kyky ratkaista konfliktit itseohjautuvasti. Jokaisessa organisaatiossa ristiriitoja
ja riitoja on ja perinteisesti johtaja toimii erotuomarina. Sisdistd motivaatiota tukevaa olisi
toimintapa, jolla henkilosté kykenisi itse ratkaisemaan edes osan ristiriittilanteista.
Esimerkkind voidaan mainita itseohjautuvia organisaatioita tutkineen Frederic Lalouxin
ratkaisumalli, jossa konfliktin osapuolet ensin istuvat keskendan alas ja toinen osapuoli

kertoo, miten h&n asian nakee. Hanté ei saa keskeyttdd, vaan toisen on vain kuunneltava.
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Seuraavaksi on toisen vuoro keskeyttamattd kertoa oma nadkemyksensa asiasta. Taman
jalkeen tulee yhdessa miettié asiaan ratkaisua, ei syyllistad. Mikali tdima ei onnistu, pyydetaan
ulkopuolinen tyokaveri asian vélittjaksi ja vasta sitten, jos tamak&an ei tuota ratkaisua,
otetaan esimiestaso konfliktinratkaisuun mukaan. Tyoyhteisd ja sen yhteishenki ovat jo
itseisarvona esimiehelld tarkeitd, mutta niilld on my6s valtava merkitys tydomotivaation ja
hyvinvoinnin ldhteend. (Eml., 2015, 122 - 135.)

Hyvantekeminen. Yhteisollisyyden tarpeeseen siséltyy my6s hyvén tekeminen toisille.
Ihmiset ovat lahtOkohtaisesti empaattisia ja haluavat tehdd hyvéaa toisille. Tdma tarkoittaa
tunnetta, ettd voi myonteisesti vaikuttaa ympérilladn oleviin ihmisiin, ty6kavereihin,
asiakkaisiin tai yhteiskuntaan. Motivaatiota tukee mahdollisuus konkreettisesti ndhd& oman
toiminnan ja tyén myonteinen vaikutus ja hyoty muille ihmisille. Tyohon liittyvan tarkeén
arvon edistdaminen voimaannuttaa tyontekijoitd parhaimpaan tulokseensa. (Martela &
Jarenko 2014, 31.) Hyvéntekeminen onkin erittdin voimakas merkityksellisyyden lahde.
Ihmisen arvokkuuden tunne kasvaa h&nen huomatessaan, ettd ty0 tuottaa positiivisuutta,
myoOnteisyyttd ja arvoa ympéardivddn maailmaan. Ndin han tuottaa hyvéa toisille ja samalla
itselleen tukien omaa hyvinvointiaan. (Martela & Jarenko 2015, 62.)

Organisaation tavoitteen tulee olla innostava ja motivoiva, jossa ei tavoitella pelkk&a
taloudellista voittoa. Organisaation missio yhdistdd henkiloston ja saa heidat toimimaan
yhdessa tavoitteen saavuttamiseksi. Kun ihminen kokee, ettd hanen tydllaan on ilahduttava,
hyddyttava tai muuten vain eldmén laatua parantava vaikutus, han tuntee tekevansa hyvéa.
Motivaatiota vahvistaa kokemus siitd, ettd tyostdmme on aidosti hyotyd. Tutkimuksen
mukaan mahdollisuus ndhda ja kuulla oman tyon konkreettisista hyodyistd saa tyontekijat
tyoskentelemé&an entistd kovemmin. (Martela & Jarenko 2015, 139 - 142.)

’On, nimenomaan kaiken a ja 0. Tassa on se just tarkeetd, etta oikeesti pystyy
tehd&d asioita, jotka vaikuttaa ihmisten eldmaan. Ja pyrkia vaikuttamaan,
esimerkiksi mulle tarkeetd on toi huumeasia, se on lahelld sydanta. Mik& on
mukavampaa, kun saadaan paljon piria tai pirinvalityskanavia tukkoon ja sita
kautta parannettua ihmisten elaménlaatua. Silla on laajoja vaikutuksia, kun
saadaan isoja kauppiaita pois markkinoilta, koen se hyvin tarkeana.””H2

’On, koska hyva ruokkii aina hyvaa, se kertauttaa yhta lailla kuin paha kello
kuluu kauas. Positiivisuus tarttuu. Sill& on iso merkitys koko ty6yhteisén ja
ty6hyvinvoinnin kanssa, tydilmapiirin kanssa.””H5

... ettd mahdollisimman monelle tydkaverille ja kollegalle ympéristossa jaisi
semmonen fiilis, etta toi on ollu hyva tytkaveri ja auttanu minuakin siina, etta
Se el 00 vaan se oma ty6 vaan se, ettd levittais semmosta, mun iskulause on
ollu se etta iloa ja valoa, semmonen ma haluaisin olla ja levittdd semmosta
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my6s mun ympaérilla olevaan ty0yhteisoén ja  ihmisiin  tassa
organisaatiossa.”’H1

Hyvantekemisen kokemus muodostuu kolmesta osasta. Ensimmdinen on organisaation
missio eli organisaation tuottama hyvad. Organisaation henkildstd haluaa tuntea olevansa
hyvalla asialla ja tuottavansa maailmaan hyvéa. Missiolla on vahva potentiaali henkiloston
motivaation vahvistamiseen ja se luo tahtoa tytskennelld organisaation tavoitteiden eteen.
Henkilosté haluaa olla osana sitd suurta toimintaa, jossa organisaatio tuottaa parempaa
elamad ja hyvéd maailmaan. (Martela & Jarenko 2015, 142.) Toisena hyvéntekemisen
tunteen muodostumiseen vaikuttaa oman tyon kokonaisuudelle tuottama hyvan vaikutus.
Kolmas vaikuttava tekija on auttaminen eli kokemus siitd, ettd voi auttaa ty6kavereitaan.
Auttamisen kokemus syntyy siitd, ettd oma ty6 hyodyttad kollegoita ja silla on mydnteinen
vaikutus organisaation sisalla. Auttamisen kokemus on téarkedd hyvantekemisen kautta
motivoitumiselle. Moni tietd& miten hieno tunne on ndhdd, kuinka tarkeé& on kollegoilleen
tai kuinka on voinut heitd pienillékin asioilla auttaa ja ilahduttaa. (Martela & Jarenko 2015,
143.)

’Kun nékee etta jollain juttu, missa itse pystyy auttamaan, nden etté se rakentaa
luottamusta, kun helpottaa jonkun tyota. Se vaikuttaa tydbmotivaatioon ja tyssa
tekemiseen.” H3

3.3 Tybmotivaatio ja sen vaikutus

Tyomotivaatio on Sinokkin (2016, 16) maéaritelman mukaan "tyontekijan toiminnan
kayttovoima, joka vaikuttaa ponnistelun suuntaan, intensiteettiin ja kestoon, tyon laatuun ja
tuottavuuteen sekd tyontekijdn innostukseen ja tyohyvinvointiin®. Tyomotivaatio on
tyontekijan tyoskentelyd kehittdvd, suuntaava, energisoiva ja yllapitdva fyysinen ja
psyykkinen kokonaistila (Eml., 81). Tyomotivaatioon vaikuttaa hyvin moni tekij&, mutta
Sinokkin (2016, 7) mukaan yksik&&n motivaatioteoria ei ole onnistunut selittdméén taysin,
mika tyontekijoitd motivoi heidan tydsséan. Selvad on, ettd kaikessa toiminnassamme
tarvitsemme motivaatiota, kykya kiinnostua ja innostua ja motivaation avulla saavutamme
asetetut tulostavoitteet ja luomme uusia innovaatioita. Tyon, sen ominaisuudet, tydymparistd
sekd tyontekijan persoonallisuus, ettd eldmanvaihe vaikuttavat aina tyomotivaatioon.
(Sinokki 2016, 7). Organisaation toiminnan kannalta on huomion arvoista se, etta niin
toimivuus, tuottavuus kuin kustannustehokkuuskin riippuvat siitd, kuinka motivoituneita
organisaation tyontekijat ovat. TyOmotivaatio vaikuttaa hyvin paljon myds tyoyhteison
hyvinvointiin ja kaiken kanssak&ymisen laatuun. Motivaatio lisdd tyoniloa ja ilo taas
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entisestddn lisad motivaatiota. Tydmotivaatio on keskeisté organisaation toiminnan kannalta.
(Eml., 7.)

TyOomotivaatio vaikuttaa tyoskentelyn ahkeruuteen ja tehokkuuteen, tyon ja tyontekijan
antaman palvelun laatuun sekd tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvointiin ja ndin ollen
merkittdvasti myods tyon tulokseen. Motivoitunut tyontekija on myos koko tydyhteison ja
organisaation etu, koska korkean tyomotivaation omaava tyontekijd kayttad henkisia ja
fyysisid voimavarojaan tyon tekemiseen ja on valmis ponnistelemaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Han tydskentelee innostuneesti ja suhtautuu tyohonsa ilolla. 1o lisaa
motivaatiota ja tunne ja asenne tarttuvat helposti muihinkin. Motivoitunut tyontekija on siis
organisaatiolleen ideaali, mutta ketd&n ei voi mé&&ratd motivoitumaan tygsséan, vaan
innostus ja tahto tyon tekemiseen syntyvat tyontekijassé itsessdén. Esimiehelld on kuitenkin
merkittdvd mahdollisuus tukea henkildston motivoitumista monin eri tavoin. (Sinokki 2016,
11, 80-82)

TyOmotivaatio vaikuttaa esimerkiksi sairauspoissaolojen maaréén, koska tyomotivaation
ollessa huono, pienikin vaiva voi saada tyontekijan jadmaan kotiin. Sairauspoissaolot,
tyOtapaturmat, ammattitaudit, tyokyvyttomyyseldkkeet ja sairaana tydskentely sekd muut
tyopahoinvoinnin kustannukset aiheuttavat Suomessa vuosittain miljardien eurojen
kustannukset (Sinokki 2016, 85, 88). Tyokyvyttomyyden aiheuttamien poissaolojen
kustannukset voidaan jakaa vélittémiin ja vélillisiin kustannuksiin. Valittémié kustannuksia
ovat poissaolevan tyontekijan palkka, vastikkeettomat vuosilomat sekéd néihin kytkeytyvét
lomarahat ja sivukulut. Lis&ksi poissaolojen korvaamisesta aiheutuvat valittomét
kustannukset,  poissaolojen tilastointiin,  tyontekijdn  kuntoutukseen ja  tydn
uudelleenjarjestelyihin seka rekrytointiin liittyvat kulut ja tyoterveyshuoltokustannukset
ovat valittomia kustannuksia. Vélillisia tyokyvyttdomyyden aiheuttamia kustannuksia ovat
tuottavuuden aleneminen ja palvelujen toimitusvaikeudet, laadun heikkenemisesta
aiheutuvat kustannukset sekd mahdollinen tydilmapiirin huonontuminen, Kkilpailukyvyn
heikentyminen sek& maineen tai imagon huononeminen. Lisdksi kustannuksia syntyy
tapaturma- ja tyokyvyttomyysmaksuista. (Sinokki 2016, 84 - 85.)

3.3.1 Tydomotivaatioon vaikuttavat tekijat

TyOomotivaatioon vaikuttavat oleellisesti oman tyon merkityksen ja oman suorituksen
ymmartdminen, patevyyden tunne ja vaikuttamisen mahdollisuus oman tyon tekemisen
tavoissa. Mikéli ihminen tuntee olevansa hénelle oikealla alalla, motivoituminen tydssa on

todenndkoistd. Mielikuva véarastd alasta ja ammatillisten haaveiden kaatumisesta
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heikentadvat motivaatiota. Osa ihmisistd on t0issd, koska on oltava, jotta saa taloudellisen
toimeentulon. (Sinokki 2016, 13.) Ihmisen mielenkiinto jotain asiaa kohtaan mé&é&raa
tarkkaavaisuuden suunnan. Aito mielenkiinto, kiinnostus ja innostus omaan tyohon on
oleellinen osa tydmotivaatiota. llman kiinnostusta ja innostusta on vaikea tuntea ja tukea
motivaatiota. Hyvalla asenteella on my6s vaikutus, koska se saa tyontekijan tarttumaan
tehokkaasti tydhonsa ja tekeméén kovasi toitd. (Sinokki 2016, 82.) Ty6n ja sen erilaisten
ominaisuuksien lisdksi tyOmotivaatioon vaikuttavat tyoympadristo ja tyontekijan
persoonallisuus ja hanen eldménvaihe. Lisdksi tyontekijan arvot, asenteet, uratavoitteet ja
késitykset tyostd muokkaavat tydmotivaatiota. (Liukkonen ym., 2002, 80 - 82.)

Ty0 tukee ihmisen hyvinvointia itseohjautuvuusteorian mukaisesti. Hyvinvointia tukevat
yhteiskunnallisesti merkittdvaksi koetun tyon tekeminen, tyostd saatava palaute,
mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin, yhteenkuuluvaisuuden, arvostuksen ja
oikeudenmukaisuuden tunne, turvallinen ja ammatillista kehitysta tukeva tydymparistod ja
tyoyhteisd. Oikeudenmukaisuuden arviointia hankaloittaa se, etté jokainen arvioi sitd omista
lahtokohdistaan eikd aina kovin objektiivisesti. (Eml., 15, 33.) Ty0motivaation
kehittymiseen vaikuttaa tyontekijan tunnepohjainen sitoutuminen tyhonsa. Yksilollisyyden
vaikutus nakyy myos tyomotivaatiossa, kun yksi motivoituu tehtédvén sisallostd, toinen
auttamisen mahdollisuudesta ja kolmas tyon palkkiosta. Organisaation motivaatioilmapiiriin
ja henkiloston tyomotivaatioon vaikuttaa merkittvasti tyoyhteisd, koska tydyhteison
ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyden kautta motivaatioon. (Sinokki 2016, 81.)

Ty0Ossé tapahtuvien muutosten jatkuessa koko ajan, kyky hallita tyotdan on entistékin
keskeisempi taito, jossa tyOyhteison tuella on merkittdva rooli. Tydyhteisosséd on oltava
taitoa keskustella avoimesti, kysyd, ideoida ja jakaa tietoa. (Eml., 21.) Tyontekijan
elaménhallinnalla eli koherenssin tunteella on iso merkitys tyomotivaatiossa. Vahva
elamanhallinnan tunne antaa tyontekijalle luottamusta omiin voimavaroihin erilaisia
vaatimuksia kohdattaessa, jolloin vaatimukset voidaan ndhdd mielenkiintoisena haasteena.
Vahva eldméhallinnan tunne on yhteydessd parempaan stressinhallintakykyyn. Niilla
tyontekijoillg, joilla on hyvé elamahallinnan tunne, saavat haasteellisista tyovaatimuksista
lisd4d tyohyvinvointia, kun taas niille, joilla hallinnantunne on heikkoa, haastavat
vaatimukset heikentévéat tyohyvinvointia. Selked paaméard, tarkoitus ja pyrkimys
tavoitteiden saavuttamiseen tukevat hallinnan tunnetta. Illman hallinnantunnetta,
tyontekijasta voi tuntua, ettd asiat tapahtuvat ilman omaa vaikuttamista. (Sinokki 2016, 12.)
Israelilainen Aaron Antonovski on todennut, ettd toisen maailman sodan aikaisilta

keskitysleireilta selvinneilld ja sen jalkeen hyvaan tyduraan ja parisuhteeseen kyenneill&
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ihmisilla oli muita parempi eldmdnhallinta. Eldmé&nhallinnan tunne vaikuttaa myo6s
tybeldmassd siten, ettd se on yhteydessd vahdisiin ruumiillisiin  vaivoihin,
stressikokemuksiin ja lisadntyneeseen tyotyytyvéisyyteen. Elamén selvé tarkoitus ohjaa
ihmisen toimintaa itselleen méériteltyjen tavoitteiden suuntaan. (Liukkonen ym., 2002, 71.)

TyOmotivaatioon vaikuttavat my6s resurssien riittavyys, tyon vaatimukset, ponnistelujen ja
palkkioiden tasapaino, tydmadrd, tunnustuksen saaminen ja arvostus seka henkilokohtainen
tyydytys tyostd. Tyohon liittyva vakivallan uhka, huono ty6ilmapiiri tai esimerkiksi
tyopaikkakiusaaminen heikentavat tyd motivaatiota tai jopa hévittavat sen kokonaan. Heikko
tyomotivaatio tai sen puute usein johtaa heikkoon tydsuoritukseen ja siit4 tuleva palaute voi
entisestdn heikentéd tyontekijan asennetta tyotdan kohtaan ja h&dnen tydmotivaatiota. Hyva
tyomotivaatio synnyttéa positiivisen kierteen hyvan palautteen kanssa, jolloin tydmotivaatio
ja tyosuoritukset vahvistuvat. Tyon tulee olla riittdvan haastavaa ja tarkoituksenmukaista,
palkkioiden tulee olla saavutettavissa ja tyon tavoitteiden hyvéksyttavia seka tydympériston
riittdvan hyva, jotta tydmotivaatio voi syntya ja séilya ylla. Tyémotivaation kannalta tulisi
olla kykya nahd tyo tarkednd osana suurempaa kokonaisuutta. (Sinokki 2016, 86 - 88.)

4 PAALLYSTON TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd esimiestyotd tekevien poliisipdéllyston edustajien
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd seka paallyston esimiesten vaikutusta pééllyston
tyomotivaatioon. Haastattelin laadullisen tutkimuksen menetelmin kymmenen It4-Suomen
poliisilaitoksen paallystdedustajaa, jotka tydskentelevat esimiestehtdvissé poliisipalvelut -
linjan valvonta- ja halytystoiminnan seka rikostutkinnan sektoreilla.

Tassd paédluvussa kerron haastattelujen tuloksia. Halusin lisétd haastateltavien vastauksista
suoria lainauksia, koska ne ovat mielenkiintoisia, tukevat tutkimustuloksia ja niisté valittyvat
parhaiten vastausten aitous. Lainauksilla my6s tuon esille yhteyden haastateltavien
ilmaisujen ja minun, tutkijan tulkinnan valilla (Malkamaki 2017, 83.) Olen ndma lainaukset
kirjannut sitaateilla, sisennetysti ja kursivoidusti. Haastateltavien vastaukset olen erotellut
H1 - H10 -merkinndin.
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4.1 Haastateltavien koulutus ja esimieskokemus

Koulutustaustaltaan haastateltavista yhdeksan kertoi kdyneensé poliisin peruskoulutuksen,
ja alipaallystokoulutuksen oli kdynyt 6 haastateltavista. Poliisin paéllystokoulutuksen
haastateltavista oli k&ynyt viisi ja neljalla patevyys paéllystotehtéviin tuli yliopistossa
suoritetusta kandidaatin tai maisterin opinnoista. Yhden haastateltavan patevyys tulee
alemmasta ammattikorkeakoulututkinnosta. Ndiden liséksi haastateltavat olivat suorittaneet
muun muassa poliisin maisterintutkinnon ja hallintotieteiden maisterin tutkinnon ja kaksi
haastateltavista oli parhaillaan suorittamassa yliopiston pro gradu- tutkielmaa.
Haastateltavien esimiestyokokemus oli kertynyt alipdallystotehtéavista, paallyston
esimiestehtavistd tai muun organisaation esimiestehtavista. Esimiestehtdvakokemukset
vaihtelivat haastateltavien kesken 1,5 vuodesta aina 15 vuoteen. Haastateltavat olivat
toimineet p&éallystotehtdvisséd tutkinnanjohtajina, kenttdkomisarioina, yleisjohtajina,
yksikonjohtajina seka poliisitarkastajana. Esimiestyokokemusta haastateltavilla on yhteensa

huomattavan paljon ja sen my6ta substanssisosaaminen on hyvin vahvaa.

4.2 Tyomotivaatio ja siihen vaikuttavat seikat

4.2.1 Haastateltavien nykyinen tydmotivaatio ja keinot oman tydmotivaation

palauttamiseen

Haastatteluvastauksia on arvioitava my6s haastattelutilanteen mukaisesti, jonka vuoksi
kysyin, minkdlainen haastateltavien haastatteluhetken tyomotivaatio on. Liséksi selvitin
haastateltavien keinoja tyémotivaation kohottamiseksi, jos he huomaavat tydomotivaation
olevan heikentynyt. Jokainen haastateltava sanoi tydmotivaation olevan véhintaan hyva ja
moni kertoi myds olevansa yha pitkén uran jo tehneend erittdin motivoitunut ja innostunut
tyostadén. Vastausten mukaan tyémotivaation vaihtelu on luonnollista ja tarpeeksi haastavat
tehtdvat ovat tukeneet esimiesten tyomotivaation yllapitamista.

’Mé& olen edelleen tosi intohimoisesti tassa tydssa, valilla naurattaa ja valilla
havettaakin se, ettd on niin innostunut tasta omasta tyosta.”H1

”Tekemista kun on riittavasti ja paineita sopivasti, ni sillon saa aikaiseksi ja
motivaatio on hyva.”H2

’Hyva motivaatio edelleen, on ollu 30 vuotta ja vield jatkuu.””H5
”’Motivaatio on edelleen mielestani kiitettavalla tasolla. Siihen vaikuttaa, etta

on saanut sopivasta vaihtaa tehtavia toiseen enka ole urautunut, tyo ei ole
ollut tylsdd missdan vaiheessa, tarpeeksi haasteita koko ajan. Nytkin
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muutamia isoja juttuja kehitteilla, se pitda mielen virkeend ja motivaation
korkeella.””’H10

Kysyttédessda mitd haastateltava tekee tilanteessa, jossa huomaa oman tydémotivaation olevan
alhainen tai alhaisempi kuin normaalissa tilanteessa, vastauksissa nousi esiin poliisin
ammattiin alun perin hakeutumisen syy. Motivaatiota haettiin sieltd mika on alun alkaen
sytyttanyt halun tehd& poliisityota ja miksi poliisi tarvitaan ja miksi poliisin ty0 on tarked
haastateltavalle ja koko yhteiskunnalle. Motivaation notkahduksen taustalla olevaa
perussyyté pitdd alkaa selvittdd ja siitd kaydaan keskustelua l&hiesimiehen ja kollegoiden
kanssa. Jokaiselle oli omat yksil6lliset keinot motivaation yllapitdmiseen ja erityisesti pitka
tyokokemus antoi jarkevan suhteellisuudentajun motivaation ajoittaiseen vaihteluun.
Motivaatiopula ei erdan vastauksen mukaa ndy toissa, koska sen ei anneta nékyd, mutta tyon
ulkopuolella kotona tdm& voi ndkyd. Tyon tarked merkitys tukee tyomotivaation
yllapitamista.

7Kylla se taytyy hakea se tarkoitus minka takia taalla on, poliisiksi yleensa

hakeutunu. Monelle olen sanonut, ettd mieti hetke& kun olet tullut pollariks,

milta se on tuntunut tulla pollariks, mink&lainen polte sulla oli, sielta lahet
hakemaan samaa vimmaa, koska se ei 0o havinny mihinkaan.”H5

’Sitten tietysti yksi merkittava seikka oman motivoinnin yllapitdmisessa tai
kasvamisessa on sitten se ettd kun huomaa etta esimiehen& pystyy luomaan
tutkijoille semmoset olosuhteet ettéd hekin ymmartavat sen oman roolinsa ja
ymmartavat sen poliisin roolin ja siind syntyy yhteinen ndkemys siita etta
mehéan tehdaan tarkeeta tyota ja me saadaan viela jotakin aikaiseksikin téassa
hommassa, me saadaan onnistumisia, se parhaimmillaan alkaa ruokkia itse
itseddn se motivaation ja motivoinnin lahde. Itsella on vield konkrettisoitunu
enemman se motivaatio sita kautta, ettd olen ymmartanyt, etta tassa ollaan
osa jotain isompaa jarjestelmaa. ’H8

Motivaation yllapitamiseksi ty0 ja vapaa-aika tulee selvésti erottaa. Sit4 kautta t0issa jaksaa
olla innostunut ja aikaansaava. Onnistumiset tydssd motivoivat paljon, kuten myos
palautteen saaminen. Motivaation notkahdettua sitd nostettiin myos keskittyméalla enemman
konkreettiseen operatiiviseen toimintaan. Vastausten mukaan koetaan tarkedksi, etta t0issé
on sopiva paine koko ajan, jolloin motivaatio ei pd&se misséén vaiheessa notkahtamaan vaan

sdilyy korkealla.

”Tyon ja vapaa-ajan erottaminen on varmasti yksi semmonen, jaksaa olla
innostunut, aikaansaava taalla, se pitaa selkeesti erottaa...se ei 0o helppoa
jos on antanu hirveen paljon elamastaan sille tyélle. Tottakai onnistumiset
ty0dssa on parhaita, kun joku tutkija tekee superhyvan kuulustelun, loistavan
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esitutkintapoytakirjan, tehddan hyvia etsintgja, jengi kouluttautuu, ne on
kaikkia hyvinkin pienia asioita.” H1

Yksi keino oman motivaation palauttamiseen on korkeaa tyOmotivaatiota vaativan
tyotehtdvan pilkkominen osiin, jolloin valietappien saavuttaminen kohottaa tyomotivaatiota.
’Rakennan valietappeja tyoprojektiin tai tehtaviin, valietapit ja tietynlaiset
tavoitteet milla tee, sitd kautta palkitsee ittensa siind. Pilkkoo haastavan

tehtavan mika vaatii motivointia, kun se tekee osissa, siten rakentaa se
itelleen, sita ndkee miké& on se palkinto.””H2

Sinokkin (2016, 63) mukaan hyvakin motivaatio voi kadota, jolloin motivaation
I0ytdmisessé auttaa tavoitteen pilkkominen pienemmiksi osatavoitteiksi, jolloin voi kokea
taas onnistumisen ja aikaansaavuuden tunnetta ja ideoida uusia keinoja tehtdvien ja

ongelmien ratkaisemiseksi.

Motivaation notkahtaminen on haastateltavien mukaan joskus myos merkki siitd, ettd on aika
vaihtaa tehtavad. Tehtdvien vaihtaminen on térkedd, koska se kehittdd ammattitaitoa ja sen
huomaaminen motivoi lisdd. Kyvykkyyden tunne siis voimistuu. Jalleen tyén suoman
haasteen kautta tyd on mielenkiintoinen ja motivoiva. Vastausten mukaan haastavampia
tehtdvid tulee olla ajoittain, ei koko ajan, mutta yleisesti kaikki haastateltavat olivat sit4

mieltd, ettd sopivasti haastetta on merkittdva motivaation kipinan yllapitéja.

7Tykk&an myos pahkinoista, joita tydssa eteen tulee, niiden oikeudellinen
pohtiminen on mielenkiintoisia ja antaa motivaatiota, sopivasti pitda olla
haastetta.”” H6

’Se on tarkeetd on tietynlainen paine toissa koko ajan, ni sillon motivaatio
sailyy korkealla.”H2

”’Olen ollut onnellisessa asemassa, ettd mulla ei ole ollut tydmotivaatiossa
kuoppia urani aikana. Tarkeinta etta tehtavat vaihtuu, se pitdd motivaation
hyvan koko ajan kun tehtavéat vaihtuu.””H10

Motivaatio vaatii my0ds omaa ajatustyotd sen suhteen mik& motivoi, miksi tyotd tekee ja mika
sen tarkoitus. Sit4 kautta motivaatioon voi saada uutta intoa.

4.2.2 Paallyston tydmotivaatiota tukevat seikat

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd, mitkd seikat vaikuttavat poliisipaallyston
tydmotivaatioon sité heikentévasti ja toisaalta siti parantavasti. Haastattelun pohjustuksessa
moni haastateltava jo keskusteli néisté aiheista. Tyomotivaatiota haastateltavien vastausten
mukaan yll&pitd4 ja parantaa aiemmin mainittu, eli etti tydssa on sopivasti haastetta ja
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vaativuutta, jolloin motivaatio pysyy hyvalla tasolla. Vastauksista kdy myos ilmi se, ettd
paéllyston edustajat kaipaavat jamakkaa ja selkedd johtamista, jossa on selkeét tavoitteet.
Palomden (2003, 23 - 24) mukaan motivaatio karsii, jos patevaa tyontekijaa tai ryhmaa alkaa
ohjata asiassa, jossa he ovat itse ammattilaisia. Tutkimusten mukaan johtamistyylin ollessa
kannustava, tyomotivaatio lisadntyy. Motivaatioon vaikuttaa esimiesten kyky tehd&
paatoksia, koska paattamattomyyden myotd tydmotivaatio ja tyonteko voivat karsia.
Palomden mukaan motivointia tukee ihmisldheinen, demokraattinen ja osallistuva
johtamistyyli.

’Parantaa selkeat paatokset, selked paatoksentekokyky, tavoitteiden asettelu.

Jos on summittaisia tavoitteita, nekin vahan tuulesta temmattuja, ni ei se

natsaa. Tietynlainen tietojohtoisuuden parantaminen, jos se tietoon perustuisi

ratkaisut enempi kuin tunteeseen ni sillon olisi helpompi motivoida miten
tehdaan.”H5

Vastausten mukaan tietojohtoisuuden parantaminen nahtiin tydmotivaatiota tukevana, koska
ratkaisujen perustuessa analysoituun tietoon, tavoitteisiin ja paatoksiin on helpompi sitoutua
ja motivoitua niiden toteuttamiseen. Myos omalta esimieheltd saatava sddnndllinen palaute
tukee tyomotivaatiota, eritoten positiivinen palaute. Rakentava palaute nahtiin myos
tarkednd, kuten myos se, ettd esimies osaa ottaa rakentavaa palautetta asiallisesti vastaan.
Hersey ja Blanchard (1990, 379 - 380) toteavat olevan yleistd, ett4 toimintaan puututaan vain
silloin, kun joku tekee virheen tai jotakin vé&rin. Té&llainen toimintatyyli heikentd4
tyosuoritusta, koska se luo toimintakulttuuria, jossa pyritdan vélttelemaan rangaistusta ja
rankaisijaa. Esimieheltd vaaditaan kykya aktivoida ja hallita seurausten kayttoa
tyosuoritusten kehittdmiseksi. Organisaation vain virheisiin puuttuvassa -johtamistyylissa
kannattaa muistaa, ettd kukaan ei ole ajatuksenlukija, eli myonteiset tunteet, ystavalliset
ajatukset ja kiitos eivat merkitse mitddn, jos niitd ei ilmaista selkeésti ja daneen. Kerran
vuodessa tavoite- ja kehityskeskusteluissa annettu palaute ei ole nykyaikana enda riittavaa,
vaan suurin osa ihmisista kaipaa paivittdin tai viikoittain palautetta tyostaan. (Eml., 381 -
382.) Tiililan (2016, 55) mukaan esimiehen on seurattava tavoitteiden saavuttamista ja

etenemisestd on annettava sadnmollisesti palautetta, joka tukee toimintaa ja innostusta.

... ettd saa palautetta ty0ostaan, positiivista palautetta tottakai, kaikki sita
tykkéd saada. Kun tulee rakentavaa niin sekin kun tulee oikealla tavalla
annettuna. Edellyttédd, ettd pystyy ottamaan sitd palautetta vastaan ja
esimiehend pitdisi olla semmonen, etté pystyt ottamaan rakentavaa palautetta
vastaan. Se on tarkeda mielestani.”H6

Hyva vuorovaikutus ja osoitettu luottamus motivoivat, kuten myods se, ettd ty0 itsessdan

koetaan kiinnostavaksi ja siihen on riittavat ja tarpeelliset kyvyt. Lisdksi tydssé on oltava
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yhdessd tekemistd ja hyvéd henked, joka luo motivaatiota jaksaa. Tyodpaikan hyva
yhteishenki koettiin tarkedksi. TyOmotivaatioon vaikuttaa suuresti myds inhimillinen
kanssakayminen henkiloston, kollegoiden sekd esimiesten kanssa. Yhdessa saman tyonayn
jakaminen ja ymmartdminen ja samoihin tavoitteisiin ponnisteleminen auttoi jaksamaan ja
motivoi paallystod omassa tyossddn. Palomden (2003, 48) mukaan ihmissuhde- ja
vuorovaikutustaidot nimettiin esimiehen tarkeimméksi ominaisuudeksi ja tyovélineeksi
motivoinnin kannalta. Palomden tutkimuksessa monen haastateltavan mielestd esimiehen
tulee myo6s olla aidosti kiinnostunut henkilostostd ihmisind. Paloméki lisaa, ettd olisi
hyodyllista kdyda avointa keskustelua motivoinnista, jonka avulla selvitettéisiin tarkemmin

mitka lisdavat ja mitka heikentdvat henkildston motivoitumista.

7Tyoyhteiso ja ihmiset, se ettd se on hyva vuorovaikutus, luottamus ymparilla
oleviin ihmisiin, ndhd&an asia yhteisend.” H3

“Tietysti se yhteishenki tyopaikalla, ettd milté tuntuu tulla téihin, onko hyva
olla tOiss4, siitd se lahtee tunnepuolelta.”’H7

”’Tehd&an asioita yhdessa on tarkeada, ja kokee olevansa osa jota joukkoa eiké
tule tunnetta, ettd on yksin tai etté ei oo paikkaa missa vois kysya apua. Meilla
on se hyva tilanne, ettd aina saa kysyd apua Se on tosi tarkeaa, ettei tule
tilannetta, ettd ei 10ydy ratkaisua.”H7

My0s inhimilliset kohtaamiset johdon ja muun p&éllyston kanssa koettiin positiivisesti
tyomotivaatioon vaikuttavaksi. Esimiehen aito Kiinnostus tyontekijdstd ja hanen
jaksamisestaan ja mielipiteistddn tukee tyOmotivaatiota. Tiililan (2016, 61) mukaan
esimieheltd toivotaan kiinnostuksen osoittamista ja varmuutta siit4, ettd tiukan paikan tullen
esimies on tarvittaessa tukena. Tuen tarve on yksilollisté eikd esimiesté kaivata seldn taakse
hengittdm&an tai mikromanageraamaan, vaan tsemppaamaan ja mahdollistamaan esteeton
paamarén tavoittelu. Johtajan on linjattava suuntaa ja sen jalkeen annettava tilaa toiminnalle
ja kuljettava rinnalla. Kasi ja Miettinen (2018, 76) huomauttavat, ettd tuloskeskeinen
toimintaymparistd luo omat haasteet kulttuurin luomiselle, jossa henkilostolla olisi
mahdollisuus, eli aikaa ja tilaa, omille oivalluksille, ongelmaratkaisulle ja niist& oppimiselle.
Nykyaikainen johtaminen on kuitenkin tilan antamista ja kiinnostusta siitd, mita henkilosto
ajattele, mité he toivovat ja millaisia ratkaisuja he keksivat. Tama auttaa koko potentiaalin

kéayttoonotossa ja sitouttaa ja yllapitaa sitoutumista.
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’Sektorinjohtaja on hyva esimerkki ja hyva esimies siind, ettd on aidosti
kiinnostunut sitd, miten tyontekija jaksaa eli mina. Han kysyy joka paiva miten
menee ja miten jaksat. Jos esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijasta,
riippumatta onko se vanhempi konstaapeli, ylikonstaapeli, komisario, jos
esimies on kiinnostunut ihmisestd, arjesta ja tekemisestaq, ni se on iso
positiivinen juttu.”’H10
Ihmisen tunnepuolelta kumpuaa hyva olo olla tdissa ja tunne vaikuttaa siithen, milta tGihin
tuntuu tulla. P&allyston edustajissa tiedostettiin  ihmisen tunnepuolen vaikutus
tydmotivaatioon ja nahtiin, ettd tyonulkopuolisen eldmén on oltava my6s kunnossa, jotta
tyohonkin riittdd motivaatiota. Tyomotivaatiota parantaa eldmén yleinen tasapaino, koska
kotona ja vapaa-ajalla koettava hyva olo tukee myos paallyston tydelamaa. Tyomotivaatioon
positiivisesti vaikuttaa myds kokemus siitd, ettd on osa tatd joukkoa ja ettei jaa yksin. Tulee
ollatunne, ettd aina voi kysyéa apua ratkaisuun. Tarkeaksi motivaation kannalta nghtiin hyvén
olon tunne tydssé kokonaisvaltaisesti. Elamahallinnan tunne auttaa ndkemaan tyon sille
kuuluvassa mittasuhteessa. Onnistumisen tunteella on iso merkitys eli paallysto tarvitsee
tunnetta, ettd onnistuu tydssdadn. Onnistumiset henkildstojohtamisessa tukevat
tydmotivaatiota.

’Kun kotona on tosi hyva olla, sill& on aivan valtava merkitys jaksamiseen ja
realistiseen nakokulmaan koko tahan tydelamaan ja koko jaksamiseen
elamassa, kun on hyva olla itsella sisalld, se peilaantuu kaikkeen.””H1

”Paallyston, kuin kaikkien muidenkin tyomotivaatioon vaikuttaa isosti
onnistumisen tunne. Jos tunnet, ettd onnistut tygssasi, se ei ole pelkastaan
tervanjuontia vaan sopivassa maarin onnistumisia, se on yksi parantava
tekija.””H6
Paallystd haluaisi tehdd ja vaikuttaa tyOyhteison asioihin  enemman kuin
vaikuttamismahdollisuuksia todellisuudessa on. Yksi konkreettinen tydmotivaatiota tukeva
esimerkki on tand vuonna valtavasi lisééntynyt etétyo, joka nahtiin todella hyvand asiana
jaksamisen ja aikaan saamisen kannalta. Etatyon kautta on my6s mahdollista antaa eri tavalla
lisdd vastuuta. Mahdollisuus tallaiseen uuteen tyotapaan lisdd tyomotivaatiota ja
tehtdvapinon pienentyessa tulee tunne, ettd on aikaansaava ja my6s hallinnantunne paranee
ja usko tyotaakasta selviytymiseen voimistuu. Motivaatiota tukee myds itse poliisityd, jossa
el koskaan ole valmis ja jota voi aina kehittdd eteenpdin. Vastauksissa ilmeni péallystoa
motivoiva kehittdmisen mahdollisuus mikd heilld on esimiesasemansa myota.

Vaikuttamisen mahdollisuus motivoi suuresti.
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’Minua on kiinnostanut aina toiminnan kehittdminen --- olen kokenut etta sita
kautta voin vaikuttaa tydyhteisdon ja toimintoihin ja poliisin palvelukykyyn ja
suorituskykyyn ja asiakkaisiin. Minua kiinnostaa kehittaminen toisille, etta
henkilostolla olisi paremmat véalineet, varusteet, ois mahdollisuus tehda tyéta
mihin yhteiskunta on heidat palkannut. Se toiminnan kehittdminen on minun
tydmotivaatioon suuresti vaikuttava tekija.””H10

”Olen paassyt kehittdmishankkeisiin mukaan ja vaikka ne on ylimaaraista
tyota, ni niissd paasee miettimaan, voisko mita tehda paremmin ja jos siind
viel& onnistuu, ni kylla se motivoi.””’H8

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vastauksissa ilmeni selkeésti kolme osa-aluetta, jotka
vaikuttavat positiivisesti haastateltavien tyomotivaatioon. Tyomotivaatiota tukee hyva
tyOyhteiso, siind olevat ihmiset, hyva vuorovaikutus ja yhteishenki tydyhteison jasenten
kesken, yhdessa tekeminen ja joukkoon kuuluminen. Térkedksi nahtiin ty6ssa oleva hyvéa
tunneilmapiiri, mika syntyy tyoskentelysta toisten ihmiset kanssa, joilla on samat arvot ja
tavoitteet ja joiden kanssa tydskentely on jouhevaa, jokainen kuuluu joukkoon, ryhmén
jasenid autetaan ja yhdessé tyoskentely tukee tavoitteiden saavuttamista. Kuten aiemmassa
teoreettisen viitekehyksen motivaatio -luvussa Kirjoitin, itseohjautuvuusteorian mukaan
ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta, joista yksi on yhteenkuuluvuuden tarve.
Tama ilmenee selvésti haastateltavien vastauksissa. Liukkosen ym. (2002, 117-118) mukaan
itseohjautuvuusteorian  mukaisesti  tyOpaikan motivaatioprosessi alkaa tyGpaikan
sosiaalisesta ilmapiiristd ja ilmapiiri vaikuttaa kaikkiin ihmisen kokemiin psykologisiin
perustarpeisiin: autonomian, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvantekemisen
tunteisiin. Yhteisollisyyden tarve kuvastaa vélittamista, hyvantahtoisuutta ja tarvetta olla
yhteydessé toisiin ihmisiin. Ihminen on sosiaalinen ja voi parhaiten silloin, kun saa tuntea
olevansa kannustavassa, turvallisessa ja lamminhenkisessd yhteisossa tdysivaltaisena
jasenend, jossa positiiviset vuorovaikutustilanteet ja -kokemukset kollegoiden ja esimiesten
kanssa tukevat yhteisollisyyden tunnetta. Y hteisollisyyden tunteen puuttuessa tydmotivaatio
heikkenee. (Martela & Jarenko 2014, 30 - 31.) Keskindinen ryhméhenki on tdrke&a, eli
ihmiset ovat osa toisistaan valittdvad tyoyhteisod, he kokevat olevansa arvostettuja omana
itsenddn ja kokevat yhteyttd toisiinsa. Kun yhteisty0 toimii, henkil6std voi hyvin, on
energinen ja toimii optimaalisesti ja koko tydyhteisO tekee parempaa tulosta. (Martela &
Jarenko 2015, 117 - 121.)

Toinen osa-alue on johdon ja haastateltavien esimiesten toiminta. Luotettava ja reilu
toiminta eli ettd annetut lupaukset pidetddn ja toimitaan oikeudenmukaisesti, tukee

tyomotivaatiota. Luottamuksen ollessa kohdallaan, vuorovaikutus ja yhdessé tekeminen
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sujuu mutkattomasti ilman jatkuvaa toisten valvomista. llman luottamusta ja reilua
oikeudenmukaisuutta motivaatio heikkenee ja usko tydyhteis6on laskee. Tarkeda on johdon
valittdmisen kokemus ja arvostus, joka ilmenee huomioimalla, kuuntelemalla, palautteen
antamisella ja kiittamiselld. TyOmotivaatiota tukee myds hyva paatdksentekokyky ja
paatosten selked ja lapindkyva perusteleminen. Vastauksissa ilmeni se, etti haastateltavat
eivét aina olleet saaneet ymmarrettavia ja hyvia perusteluja tehdyille paatoksille. Vastausten
mukaan selkedt padtOkset perusteluineen tukevat tyomotivaatiota. Hersey ja Blanchard
(1990, 399) toteavat, ettéd esimiehen on kyettdva laadukkaisiin paatoksiin, silloinkin kun
tilanteet ja tiedot ovat péaatoshetkelld monimutkaisia. Tam& vastaus tukee
itseohjautuvuusteorian autonomian osa-aluetta. Organisaatiossa autonomia on sitd, etta
tyontekija kokee organisaationsa arvot ja padmaarat omikseen sisdistden ne ja noudattaen
niité. Johtaakseen vapaehtoisuuden tarvetta esimiehen on uskallettava paastaa irti liiallisesta
késkyttamisestd ja valvonnasta. (Martela & Jarenko 2015, 57 - 58.) Salmela-Aro ja Nurmi
(2017, 105, 108) toteavat, ettd paatosten perusteleminen tukee autonomian tunnetta. Hyvét
perustelut tukevat autonomiaa, koska autonomian fokus on se, etté henkilosto kokee yhteiset
s&annot ja padmadrat vapaaehtoisiksi, jarkeviksi ja perustelluiksi. Ihmisill4 on tarve tietda
miksi tehtéva on tarkeé ja mika on toiminnan syy. Martela ja Jarenko (2014, 37 - 38) jatkavat,
ettd demokraattisella johtamistyylilla, vapaalla tiedonjakelulla ja p&aatoksentekoon
osallistumisella tuetaan autonomian kokemusta nostaen samalla tyotyytyvaisyyttd seka
luottamusta johtoon. Johtajan pitdessa kontrollia yll& valvonnan, mikromanageroinnin ja
raportoinnin keinoin viestitddn epdluottamusta, joka heikent&dd koettua vastuuntuntoa.

Autonomiaa johdetaan kirkastamalla tavoiteltu pddmaéara ja perustelemalla se.

Kolmas osa-alue, mik& vastauksista nousee esiin, on esimiehen osoittama kiinnostus,
palautteen saaminen ja koettu onnistumisen tunne. Tiililan (2016, 59) mukaan tyontekijan
innostusta  yllapitdd hdanen mahdollisuus kertoa omista hankkeista ja omista
onnistumisistaan. Tiilila (Eml., 61) jatkaa, ettd esimieheltd toivotaan kiinnostuksen
osoittamista ja varmuutta siitd, ettd tiukan paikan tullen esimies on tarvittaessa tukena
tsempaten ja mahdollistaen mahdollisimman esteettéman paamarén tavoittelun. Sinokkin
(2016, 73) mukaan kiinnostuksen osoittamisen tdrkeys liittyy ihmisen arvostuksen
tarpeeseen. Ihminen haluaa saada kiinnostusta osakseen kuten myos Kiitosta ja tunnustusta.
More ja Miller (2015, 116) ovat samaa mieltd todeten, ettd tyontekija haluaa tulla
huomatuksi tyopanoksestaan. Esimiehen tulisi ilmaista tyontekijoille, ettd he ovat tarkeita,
tekevat tarkeéd tyotd ja ettd heilld on tarkea rooli tyopaikalla esimerkiksi kehuen ja kiittéen.
Herseyn ja Blanchardin (1990, 24) mukaan esimiehen kiitoksella on kannustava vaikutus
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tyon jatkamisen kannalta. Sundvik (2006, 13) lisa4, ettd tyontekijan saama henkilokohtainen
arvostus on yksi tyotyytyvaisyyden ja tydsséd jaksamisen vahvin ennustaja. Osoittamalla
arvostusta ja kiinnostusta tyontekijdd kohtaa, my6s esimiehen mahdollisuus parempaan
johtamiseen kehittyy. Haastateltavat katsoivat palautteen vaikuttavan tydmotivaatioon ja he
haluavat myos rakentavaa palautetta. Ristikankaan ym., (2008, 322) mukaan asiallinen,
konkreettinen ja kehittymiselle kannustavia nakdaloja avaava palaute on kehittymisen
edellytys. Palautteen antaminen on hyodyllistd, koska sen avulla ihminen voi kokea
saavuttamisen tunnetta, joka motivoi jatkamaan. Positiivinen palaute voi voimaannuttaa ja
sitouttaa palautteen saajaa, kun taas jaddessdan ilman mink&énlaista palautetta tyostaan,
tyontekija voi kokea tyonsé arvottomaksi. (Sinokki 2016, 89 - 90.) Martela ja Jarenko (2014,
51) tarkentavat, ettd hyvan suorituksen huomioiminen usein vahvistaa sisaistd motivaatiota,
kyvykkyyden kokemusta seké yhteisollisyyden tunnetta. Hiam (2003, 118, 121) huomauttaa,
etta esimiehet helposti jattavat palautteen annon siihen, kun esiin nousee jokin ongelma,
jolloin annetaan selkedsti enemman vain negatiivista palautetta. Liiallinen negatiivinen
palaute voi lannistaa ja heikentaé tydmotivaatiota. Sinokkin (2016, 87 - 88) mukaan riittava
palaute yhdessd selkeiden tavoitteiden kanssa tukee tydssa onnistumista. Ty6ssé
kehittyminen tukee onnistumisen tunnetta. Motivaatiota tukevat tyostd saadut palkkioita,
kuten esimerkiksi positiiviset palautteet, Kkiitokset, tunnustukset, sosiaaliset suhteet ja
statussymbolit. Esimieheltd ja johtamiselta vaaditaan jatkuvaa oppimista ja kehittymisté ja
oman esimerkin vaikutus koko tyoyhteisoon on palautetta antavaan toimintaan tukeva ja
kannustava. Nykypdivan johtajat haluavat oppia ja kehittyd ja heilld on myos kykyéa
analysoida ja hyodyntda saamansa palaute. (Kasi & Miettinen 2018, 71; Tiilil4 2016, 44.)
Tama vastausten kolmas osa-alue tukee itseohjautuvuusteorian kyvykkyyden tunteen
tarkeyttd ja merkitysta. Kyvykkyys on kokemusta aikaansaamisesta, patevyydesté ja uskosta
omaan osaamiseen. Organisaation kannalta on hyva huomioida, ettd ihminen on tyytyvéinen
ja nauttii toiminnasta, jossa hén kokee olevansa hyva ja saadessaan tulosta aikaan. Kun
osaaminen ja aikaansaaminen sujuvat yhdessd, tekeminen etenee vahvasti ja tunne tyon
virtaavuudesta motivoi entisestddn. Organisaation, joka haluaa vahvistaa kyvykkyyden
tunnetta henkilostossaan, on pyrittdva hairidtekijoiden poistamiseen. Tyon sujuvuus vaatii
selkedn paadmadran ja mahdollisuuden jatkuvaan palautteen saamiseen. Kyvykkyyden
tunteen tukemiseksi on varmistettava sopivasti haastavien tehtdvien tarjoamisesta.
Asiantuntijaorganisaatiossa rutiinijutut eivat motivoi. Tyon mielekkyys syntyy haastavista
jutuista ja uuden oppimisen mahdollisuudesta. (Martela & Jarenko 2015, 59 - 60, 99, 100.)
Liukkonen ym. (2002, 161 - 162) ovat sitd mieltd, ettd palautteen antaminen on yksi

tarkeimmista kyvykkyyden tunnetta tukevista keinoista. Positiivisen palautteen kautta tyo ja
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sen tekijd tulee huomioiduksi ja hdnen patevyyden tunne kasvaa. Ihminen tuntee iloa ja
tyydytystd kokiessaan kyvykkyyden tunnetta. Salmela-Aro ja Nurmi (2017, 110 - 111)
toteavat, ettd kyvykkyyden ja kompetenssin kokemuksen vahvistaminen lahtee sitd, etta
jokaisella on taitoaan vastaava sopivan haastava ty0. Tyon tarkeysjarjestyksen tulee olla

selva, jotta tyontekija osaa priorisoida ja sitd kautta tuntea kyvykkyytta.

Vastausten mukaan tyOmotivaatiota selvasti tukevat Ryan ja Decin kehittdmén
itseohjautuvuusteorian psykologiset tarpeet, eli autonomian tarve, kyvykkyyden tarve seka
yhteis6llisyyden tarve. Vastaukset tukevat aiempia tuloksia tydmotivaatiosta ja tulokset
tukevat teorian patevyyttd tutkittaessa myos esimiesten tyomotivaatioon vaikuttavia
seikkoja.

4.2.3 Paallyston tydmotivaatiota heikentavat seikat

Kysyessani avoimella kysymykselld tydmotivaatioon vaikuttavista seikoista, haastateltavat
kertoivat enemman tyomotivaatiota heikentévista asioista. Pohdin, onko siihen poliisin
organisaatiokulttuurilla  merkitystd.  Kiinnitetddnké poliisissa enemman huomiota
negatiivisiin asioihin, koska tyon luonne on pdéasiassa hyvinkin negatiivisten asioiden
tutkimista ja hoitamista. Vaikuttaako tyon luonne ja sen kyynistdvd vaikutus myo6s
vastauksiin? Vaikuttaako yhteiskunnan ilmapiiri negatiiviseen suhtautumiseen vai onko
negatiivinen enemmistd vain merkki haastateltavien esimiesten kyvysta ja tarpeesta esittaa
kritiikki& kehittymisen edistamiseksi? Onko ihmisen luonne sen kaltainen, ettd on helpompi
osoittaa huonosti toimivat elementit kuin tuoda esiin positiiviset? On myGs muistettava, etta
vastaukset voivat mahdollisesti my6s yksinkertaisesti kuvastaa haastateltavien ndkemysta ja
kokemusta ilman mitdan ulkopuolista haastateltaviin vaikuttavaa tekija4. Toki tutkijan on
huomattava analysoinnissa se, ettd heikentavéksi kerrotut tekijat kaanteisesti vaikuttavat
tyomotivaatiota parantavasti ollessaan kunnossa ja toimiessaan. IImi6é on kuitenkin
mielenkiintoinen; jos on selkedsti lukumaaraisesti enemmaén tydmotivaatioon negatiivisesti
vaikuttavia seikkoja, tai ainakin niit4 tuodaan enemman ilmi, eika tyoté tehdé palkan takia,
mika haastateltavia pitaa tyssdédn? Ovatko tydssa koetut onnistumiset ja yhteisollisyys seké
autonomia niin voimakkaita kokemuksia, ettd ne tukevat tydmotivaatiota peittden alleen
negatiivisten vaikutusten voiman? Seuraavassa siis haastateltavien tyomotivaatioon

heikentavasti vaikuttavat seikat.

Kysyttdessa haastateltavilta heidan tyomotivaatioon heikentdvasti vaikuttavista seikoista,

heikentdvingd tekij0ind nahtiin organisaation toimimattomuus, hidastempoinen ja
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monimutkainen byrokratia sek& hallinnolliset prosessit, jotka mutkistavat operatiivista
toimintaa. Tamd turhauttaa ja heikentdd motivaatiota kokemista ty0ssd. Erilaiset
henkilostojohtamiseen liittyvat asiat olivat joko parantavia tai heikentévia, riippuen tehtdvan
vaikeudesta ja siind onnistumisesta. Tehtdvaksi séadetyt henkildstohallinnollisten asioiden
hoitaminen eri jarjestelmien kautta koettiin vievan kohtuuttoman paljon tyOaikaa,
turhauttavan ja heikentdvan tydmotivaatiota, koska se on pois konkreettisesti johtamistyosté.
Moni pééllyston edustaja oli operatiiviseen toimintaan orientoitunut ja halusi sitd edistaa
omalla toiminnallaan, jolloin kaikki organisatoriset prosessit, jotka hankaloittivat jouhevaa

operatiivista toimintaa, nahtiin tydmotivaatiota heikentavana tekijana.

’Suurin motivaation tappaja on organisaatio. Jos se on viela tdmmonen
poukkoileva, ja paatokset linjattomuutta ja tietynlaista paatoksenteon
kyvyttomyytta, byrokratia mylla& niin sillon se vie motivaatiota.” H5

”Heikentdd sotkeminen... asioista tehddan niin uskomattoman vaikeita
meidan poliisilaitoksella. Valilla tuntuu, ettd hantd heiluttaa koiraa, eli
puhutaan kylla jatkuvasti sitd, ettd menndan operatiivinen toiminta edelld,
mutta kaytannossa kuitenkin hallinto aina valilla pyrkii, nayttaa silta, etta
hallinto sanelee mitd meidan operatiivinen toiminto tekee. Heikentaa
huomattavasti tyémotivaatio se, ettd hankaloitetaan hallinnollisella
prosessilla, mutkistamisella tekemista mika on meidan se kaiken a ja o eli
operatiivinen toiminta.””’H2

Heikentda ettd katsotaan oman sektorin etua, jonkun heikosta tilanteesta
hyotyy. Heikentdd myos, ettd otetaan omia poliittisia irtopisteita, yksittaisilla
teoilla tai tapahtumilla, ne ei ole kauaskantoisia, ja luottamus karsii.””H3

Kyvyttomyys paatoksentekoon heikentdd tyomotivaatiota, oli se sitten talon johdon,
ylemman paallyston tai kollegiaalista paatoksenteon kyvyttomyyttd. Johdon tuen
puuttuminen oli selked heikentdvé tekija. Paallystd kaipaa johdon tukea tehokkaaseen
paétoksentekoon ja tarvittaessa selkdnojaa omaan tekemiseen. Tyomotivaatioon vaikuttaa
se, millaisia asioita poliisilaitoksessa huomioidaan. Haastateltavilla on valilla tunne, ettei
talon johto tied& mitd operatiivista toimintaa laitoksessa todellisuudessa tehddén ja millainen
kiire ja paine operatiivisella puolella on. Tahan liittyen laitostasoinen puuttumiskynnys
ihmetyttédd paallystossé ja heikentdd tyomotivaatiota. Esimerkiksi 540 -juttuihin liittyen
kaivattaisiin jamakkaa otetta ja linjausta johdon taholta, jotta toiminnalle saataisiin selke&
tarvittava tavoite ja tuki. Tyomotivaatiota heikentdd péallyston mukaan epdolennaisiin
asioihin puuttuminen oikeiden asioiden sijasta. Myos arvojen ja niiden tavoittamiseksi

asetettujen toimintamallien kohtaamattomuus ja toimimattomuus turhauttavat.
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’Mihin asioihin kiinnitetdan poliisilaitoksena huomiota, esimerkiksi, etta joku
verkkokoulutus on porukalla tekematta. Siitd sitten aina muistutetaan ja
patistetaan tutkinnanjohtajia, etta teidan itse pitais tehha tama koulutus, joka
el valttamatta millaan tavalla liity tutkinnanjohtajan substanssihommaan,
mutta se pitda vaan saada tehtyd, kun se on helppo seurata ketk& on tehny ja
ketkd ei. Eikd ymmarretd, ettd silla saattaa olla ihan helevetisti sita
ydintekemistd. Sitten voi joskus olla tutkijoilla on niin paljon tGita, ettei edes
ilked menna sanomaan jostain verkkokoulutuksesta. Siin& tulee todella ik&ava
kuva, ettd nyt taas talon johto ei tieda yhtdan missa tad operatiivinen toiminta,
minké&laisen kiireen keskella se tekee.””H8

”Tuen vahaisyys omaan tehtavaan kyynistdd ja heikentdd motivaatiota,
joillakin merkittavastikin.”’H8

’Joitain esimiehid ei paskaakaan kiinnosta. Ei minun silmissa semmonen
esimies saa arvostusta, jos sita ei oikeesti yhtaan kiinnosta, seurustelee vaan
oman esimiehen kanssa eikd kiinnosta mitd ketjussa viimeisessd paassa
tehdaan. En usko, ettéd kukaan semmosta esimiesta arvostaa.”’ H10

Yllattavat muutokset ja jarjettomiltd tuntuva ratkaisut, kuten ryhmdssé olevan paikan
tayttdminen toiselle poliisiasemalle. Motivaatioon heijastuu myds kuilu, joka esimiehen ja
henkiloston vélilla on. Esimiesty6td ei aina ymmarretd, jos sitd ei itse ole koskaan tehnyt.
Tuolloin  ymmartamaton arvostelu turhauttaa. Tyomotivaatiota heikentdd esimiestyon
asenteellisuus ja periaatteellisuus, jota ei itse huomata huonoksi esimiestyoksi.
Organisaatiolle tyypillinen tapa antaa palautetta virallista kautta vain, jos asiassa on tehty
virhe, heikent&& tydmotivaatiota.

”Heikentdd se mihin itse olen monesti térmanny, se asenteellisuus ja
periaatteellisuus. Jos minulle sanotaan, ettd mina minka kerran olen paattanyt
niin sitd en peru, se on minusta esimiehelta erittain hoImo lause. Tehdaankin
huonoja paatdksia yhtendan, mutta ettd annetaan periaatteiden sokeuttaa
ittesd, ni se on jopa surullista esimiesty6ta.””H9

Paallyston tydomotivaatioon heikentdvasti vaikuttaa myds laitostasoinen arvovalinta siita,
miten suhtaudutaan tyokuorman jakautumiseen eri ryhmille ja niissa oleville tyontekijoille.
Uupumista on ja epdtasapainoiseen ryhmien valiseen tyoméaarddn puuttumattomuus
turhauttaa paallystoa. Tallainen puuttumattomuus kyynistaa paallystéd. Henkiloston pahan
olon ja jaksamisen ongelmien nakeminen tuntuu haastateltavista pahalta. P&allyston
yrittdessd auttaa jaksamisongelmissa on heiddn oma stressitaso myos korkeammalla ja se
heikentdd  tyOmotivaatiota  merkittavasti. Haastateltavia ~ turhauttaa ~ omien
vaikuttamiskeinojen vahaisyys ja kyky hallita henkiloston kokemaa ty6uupumusta ja
haastateltavien omaa tyttaakkaa. Haastateltavat kokevat, ettd tyomotivaatiota heikentda
haastateltavien ~ kykeneméattdmyys  puuttua tehokkaasti  tydyhteisossd olevaan
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tyduupumiseen, koska haastateltavilla ei ole tarpeeksi hyvia keinoja kaytettavissaan. Sama
tilanne on my6ds haastateltavien oman tyb6taakan kanssa, jossa ajoittainen
hallitsemattomuuden tunne heikentdd tyomotivaatiota ja aiheuttaa riittdmattomyyden
tunnetta. Epéatasaista tyon jakautumista on jokaisella tyotasolla poliisilaitoksella.

’Kun nédkee alaisten hadan, etta heilld on ongelmia jaksamisen kanssa ni, kylla
se on esimiehellekin vaikea tilanne, kun yritetddn miettia ratkaisua milla
laastaroida jaksamisongelmia.”H7

’Monen tutkinnanjohtajan motivaatiota syé tommonen, ettéd miksei ei puututa
oikeisiin asioihin. Pidan perin kummallisena sitd, etta meilla on tutkinnassa
tehtavid, joissa on hyvin erilaisia kuormitustasoja. Esimerkiksi viime kevaana
nayttaa silta, ettd toisilla on hyvin lepposa tyotahti ja toiset painaa rajan
pinnassa uupuuko ne sen tyonsa alle vai ei. Sitten tdmma@siin asioihin ei
puututa.”H8

Liian vaativa, hallitsematon tyttaakka ja tunne, ettei tyosta voi selviytya eika sité voi hallita,
heikent&4 tyomotivaatiota. Hallitsemattomuudentunne aiheuttaa helposti riittdmattomyyden
tunnetta. TyOtaakan vuoksi tulee tunne, ettei ennétd tehdd tyotddn siten kuin haluaisi.
Pitkittyessaan hankala tilanne, jolle ei saada ratkaisua, vaikuttaa myods paéallyston
motivaatioon vaistdméattd. Motivaatiota heikentdd myds tyon ulkopuolinen negatiivinen
paine ja stressi, joka voi nékya tydssé epamotivoitumisena ja helpommin tehtyind virhein&

uupumuksesta ja huonosta olosta johtuen.

”Jos taalla ei mene hyvin ja sit kotona ei tai vapaa-ajalla tai taloudellinen
tilanne tai joku mattaa, niin sehédn on semmonen katastrofi... sitten tulee
helposti virheitd. Tulee tehtya uupumuksen, huonon olon, surun ja musertavan
paskan olon sisdlla tehtya virheitd, kun ei enaa jaksa, mikaan ei motivoi.”H1

’Heikent&a jos tuntuu, ettd hukkuu ty6taakan alle. Tuntuu, ettd ei kerke& teha
sita silla tavalla kuin haluaisi.””H6

’Se, etta jos ei pysty omaa tyotadn hallitsemaan, ettd sitd on maarattomasti ja
tyOaika valuu hukkaan.””H7

Vastaukset tukevat jalleen itseohjautuvuusteorian autonomian tarvetta sekd kyvykkyyden
tarvetta. Tama lisdksi selvasti nousi esiin Martelan neljanneksi tarpeeksi esittdman
hyvantekemisen tarve. Vastauksissa ilmenee motivaatioteorioiden periaate, eli elementti
mika tukee tydomotivaatiota, puuttuessaan se heikentdd tyomotivaatiota. Tyomotivaatiota
tukevaa paatoksentekokykya ei vastausten mukaan aina ole ja paatosten selked ja lapinédkyva
perusteleminen ontuu, mik& heikentdd tyOmotivaatiota. Autonomiaa tunteekseen

organisaation arvot ja padmaarat on koettava omikseen. Ne on sisdistetty ja ihminen haluaa
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noudattaa organisaation maarayksia. l1lman paatoksentekokykya ja hyvia perusteluja yhteiset
arvot ja paamaarat jaavat vaillinaisiksi eikd ihmisen tarve tietdd tehtévén tarkeys ja
toiminnan syy toteudu. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 105, 108.) Martelan ja Jarenko (2014,
37 - 38) mukaan autonomiaa johdetaan kirkastamalla tavoiteltu padmaara ja perustelemalla
se, jolloin myds luottamus johtoon kasvaa. Haastateltavien esimiesten osoittama kiinnostus
ja palautteen saaminen tukevat tydmotivaatiota ja koettua onnistumisen tunnetta. Tiililan
(2016, 61) mukaan esimieheltd toivotaan Kkiinnostuksen osoittamista. Tama tuli hyvin
selkedsti vastauksista esille. Kiinnostuksen puute ja tyon mahdollistamisen heikkous
vaikuttavat selkedsti tyomotivaatioon. Esimieheen pétevat samat teoriat kuin muihin
ihmisiin, eli kuten Sinokki (2016, 73) sen sanoo, kiinnostuksen osoittamisen tarkeys liittyy
ihmisen arvostuksen tarpeeseen. IThminen haluaa saada kiinnostusta osakseen kuten my6s
kiitosta ja tunnustusta. Kuten aiemmin jo mainitsin Sundvikia (2006, 13) lainaten
henkil6kohtainen arvostus on yksi tyotyytyvaisyyden ja tydssé jaksamisen vahvin ennustaja.
Kiinnostuksen osoittaminen helpottaa my6s mahdollisuutta johtamisen kehittymiseen.

Kyvykkyyden tarpeen tayttymiseen ja kehittymiseen tarvitaan myos palautetta ja palautteen
saamisen vahyys voi heikent&d tydmotivaatiota. Palautteen véhyys tai sen puuttuminen voi
alheuttaa epdvarmuuden tunnetta oman tyon arvosta. (Sinokki 2016, 90.) Tutkimustulosta
tukee Hiamin (2003, 118, 121) toteamus, ettd palautetta saa herkésti vain jonkin ongelman
tai virheen tapahtuessa. Pelkké tai kokonaisuudessa enemmaén negatiivista palautetta saava
voi lannistua ja hanen tyomotivaatio heikkenee ilman positiivisen palautteen innostavaa
vaikutusta. Haastateltavat haluavat my6s saada tydstéaan palautetta ja tuntea onnistumisen
tunnetta. Vastauksista ilmenee hyvin myds kyvyttémyyden kokemuksen merkitys
tyomotivaatiolle. Usein esimiestehtaviin halutaan osaltaan siind olevien parempien
vaikuttamismahdollisuuksien vuoksi ja tuntiessaan kyvyttomyyttd vaikuttaa tarkeéksi
kokemiinsa asioihin, esimies voi kokea tydmotivaation heikentyvan. Esimiestydssa halutaan
tuntea aikaansaavuuden tunnetta ja uskoa omaan osaamiseen ja ilman sit4, kyvykkyyden
tunne heikkenee. Vastauksissa ilmeni haastateltavien kyvyttomyyden kokemus vaikuttaa
omaan tyotaakkaansa sekd johdettavien tyontekijoiden kokemaan tyduupumukseen. Tama
liittyy kyvykkyyden tarpeen liséksi yhteisollisyyden tarpeeseen siséltyvaan hyvéantekemisen
tarpeeseen. Vastauksissa nousi esiin haastateltavien tahto tehdd hyvaa toisille, t&ssé
nimenomaan johdettaville tyontekijoille. Haastateltavat haluavat selvasti tuntea voivansa
myoOnteisesti vaikuttaa ympérilld&dn oleviin ihmisiin, tyokavereihin, asiakkaisiin ja
yhteiskuntaan. Tama tuli ilmi useassa kysymyksessa eri tavoin. Haastateltavien
tyomotivaatiota tukee mahdollisuus konkreettisesti ndhdd oman toiminnan ja tyon
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myonteinen vaikutus ja hyoty muille ihmisille. (Martela & Jarenko 2014, 31.) Vastauksista
kay ilmi, ettd haastateltavien arvokkuuden tunne kasvaisi heiddn huomatessaan, ett4 heidan
tekema esimiesty0 tuottaa positiivisuutta, myonteisyytta ja arvoa ympardivaan maailmaan.
Tama tukee myos haastateltavan omaa hyvinvointiaan. (Martela & Jarenko 2015, 62.) Tassa
kohdassa auttamisen kokemusta halutaan tuntea sit4 kautta, ettd esimies pystyisi enemman
vaikuttamaan johdettavien tyontekijoiden tyOntekemiseen ja  tyGhyvinvointiin.
Haastateltavat haluavat vaikuttaa positiivisesti organisaation sisalla ja heille olisi tarkeaa
tuntea ja kokea oman toiminnan auttava vaikutus tydyhteisossd. Ilman hyvéantekemisen
tarpeen tayttymistd tyomotivaatio heikkenee, kuten vastaksista nyt ilmenee. (Eml., 143.)
Tassd itseohjautuvuusteorian  psykologisten  perustarpeiden j&&desséd téyttymatta,
haastateltavat kokivat tydmotivaation heikkenevan.

4.2.4 Tydbmotivaatiota tukevat keinot

Kysyttéessa haastateltavilta tydmotivaation tukemisen kehittdmisen keinoja, haastateltavilla
oli paljon yhtenevéisié ajatuksia. Poliisissa ei palkalla voi motivoida, jonka vuoksi tulisi
huomioida paremmin tdiden olosuhteisiin vaikuttaminen, kuten tyGajat ja etdtyon
mahdollisuus, koska niill4& on hyvin toimiessaan tydomotivaatiota tukeva vaikutus. Siten
tuetaan kaikkien tyontekijoiden vapaaehtoisuuden tunnetta, kun he péé&sevat itse
vaikuttamaan ja paattdmaan omasta tyostaan jollain tasolla. Useassa vastauksessa tuli ilmi,
ettd tyomotivaatioon vaikuttaa valtavasti myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
parhaimmillaan ne tukevat toisiaan. Henkiloston tyon ja kotiolojen yhteensovittaminen ja
niiden ongelmien ratkaiseminen ovat oleellinen osa tydmotivaation tukemista. VVastauksissa
korostettiin  tydn muokkaamisen mahdollisuutta, jonka wvuoksi tulisi tarjota erilaisia
vaihtoehtoja sille, joka niit4 toivoo. Mahdollisuuksien rajoissa henkiloston toiveet tulisi aina
pyrkid tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti toteuttamaan. Tyomotivaation tukemiseksi
tyoméaérien tasaaminen sek& henkilosto, ettd esimiestasoilla, on ehdottoman tarked asia, joka
pitdisi saada kuntoon. Tama tukisi tyon hallinnantunnetta, joka taas tukee kyvykkyyden ja

patemistunnetta ja védhent&a tyossa koettua stressid ja uupumista.

“Tybaikojen ja etatyon ja tdman tyyppisten, hallinto ei pysty palkalla
palkitsemaan, mutta pitdisi osata tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.
Ty6vuorot semmoseks, ettéd ne palvelee ihmisid. Etatyd on yksi semmonen
kayttamaton mahdollisuus poliisihallinnossa.”H1

”Puhuttas niista positiivisista asioista. Se on valilla sitd, ettd organisaatioon
ei sovi hehkutus ja positiivisuus, mutta onko meilla muuta, koska tyd on niin
negatiivissavytteistd. Mun mielesta varsinkin uudelle sukupolvelle voi vahan
railakkaammin puhua positiivisuudesta, ilosta ja valosta, niista milla asioilla
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voi hypettad, sitéa organisaation yhteenkuuluvuutta ja poliisi on hyva, véahan

profiilin nostoa.” H1
TyOmotivaatiota tukisi vastausten mukaan my6s positiivisempi suhtautuminen ja puhe
organisaatosta, poliisin tyosta ja poliisin yhteishengestd. Tyoyhteison yhteenkuuluvuuden
tunnetta tulisi positiivisen puheen avulla nostattaa. IThminen, kuten jo aiemmin Kkerrottu,
haluaa tuntea kuuluvansa johonkin ryhméén ja tuntea olevansa ylped ryhmaan kuulumisesta.
Tama on erittdin merkittava asia poliisitydssa. Vastausten mukaan viestinta tulisi kehitta
tyomotivaatiota paremmin tukevaksi. Viestinnalld voidaan korostaa tyon tarkeyttd,
arvostusta ja merkityksellisyytté ja tukea yhteenkuuluvuuden tunnetta, nostaa yhteishenkea
ja esimerkiksi tuoda paremmin esiin tyon téarkeys muille ihmisille, asiakkaille ja
yhteiskunnalle. Talld& tavoin voidaan tukea ihmisen tarvetta hyvantekemiselle.
TyOmotivaatioon vaikuttaa jokaisen taustalla oleva ajatus poliisitydon merkityksellisyydesté
ja tarkeydesta. Siksi sitd tulisi viestinnan keinoin korostaa, kuten myds hyvia onnistumisia.
Tand paivana tarvitaan poliisityon tarkeyden korostamista ja ryhmahengen, me -hengen
luontia ja painotusta.

”Tydn merkityksellisyyden korostaminen, hyvien onnistumisten nostaminen.

Tata on orastavasti saatu alkuun, mutta siina korostuu viestinnéalliset taidot

yksikdn johtajissa ja ylospéain. Tietynlaista ryhmahengen luontia... Me hengen

luontia tarvittas, sen tyon tarkeyden oikeenlaista korostamista.””’ H8
TyOmotivaatiota tukisi koko laitoksen yhtendinen tavoite ja linja. Tydmotivaatiota heikentaa
kokemus siitd, ettd esimiehet ja johto ovat vieraantuneet arjesta ja operatiivisesta tyosta,
jonka vuoksi olisi tdrke&d, ettd esimiestasot ymmaértaisivat arjen operatiiviset haasteet ja
kehittdmiskohteet ja ettd kaikilla olisi yhteinen tyonéky. Korostetaan sitg, ettd esimiestasot
tietaisivat mit& operatiivinen porras tekee. Esimies on osa ryhmaa ja yhteisod ja heidan tulisi
ymmartda johdettavien tyon substanssia. Sen myoté on helpompi keskustella asioista ja
puhua asioista niiden oikeilla nimill&d. My6s palautejarjestelman tulisi olla systemaattisempi.
Tama luonnollisesti tukisi esimiesten omaa kyvykkyyden tunnetta seké koko tydyhteison

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

TyOmotivaatio tulisi myds nahdd laajempana ilmiond, johon ihan jokainen voi vaikuttaa
omalla toiminnallaan. Tulisi olla enemmén yhteista tyonakya ja yhteistyota, jolloin yhteisesti
koettu tyémotivaatio vahvistuisi ja loisi myds yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tulisi myds olla
paivittadin aikaa tyostd ja tyontekemisestd keskusteluun ja priorisoida sille aikaa.
Paallystopalavereissa ei tarvittavaa keskustelua synny ja paallysto tekee itselleen kiireen
tuntua, jolloin ei synny potentiaalista maaperaa hyville keskusteluille. P&&llystolla tulisi olla

kykyé katsoa tat4 oravanpyoratyota sen ulkopuolelta. Keskustelujen avoimuus on a ja o.
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Paivittéiset pienet teot tukevat tyomotivaatiota ja niistd syntyy lopulta iso kokonaisuus.
Esimiestason on osoitettava henkilostolle, ettd he tekevat tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation
eteen toitd joka paiva, vaikka muutosten aikaan saaminen téllaisessa organisaatiossa vélilla
kestaékin. Priorisointi, huomioiminen ja pienet teot osoittavat arvostusta ja tukevat
esimiesten omaa hyvéntekemisen tunnetta, yhteenkuuluvuuden tunnetta, kyvykkyyden

tunnetta seka myos autonomian tunnetta.

’Kaikki ottautuisi toihinsa ja tekisi sen mika jokaiselle kuuluu.””H5

’Keskustelua tydstd, enempi yhteistyo-, tyondkya, ni sillon saataisiin sita
yhteista motivaatiota ja yhdessa tekemisen tunnetta. Enemman pités tyosta
keskustella konkreettisesti ja tyontekemisestda. Sille pitas olla aikaa joka
paiva.”’H5

’Naen hirvittdvan tarkeana, ettd avoin keskustelu sailyisi porukoihin, se
vaikuttaa tyémotivaatioon.””H9

4.2.5 Esimiestyon kehittdminen koulutuksen keinoin tyomotivaation tukemiseksi

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd koulutukselle on tarvetta. Vastauksissa ilmeni
halu nimenomaan poliisipdéllystolle raéataloityyn koulutukseen. Mielipide-eroja on siing,
mista koulutus olisi parasta hankkia. Osa on sitd mieltg, ettd ulkopuolinen koulutus on paras
ja toisen mielestd taas ulkopuolinen ei valttaméattd tunne eikd tiedd poliisiorganisaatiosta
mitd&dn eikd sen vuoksi ymmarrd koulutusta muokata poliisille sopivaksi. Toive

henkilostojohtamisen koulutuksesta tuli useammalta.

“Ei valttamatta niita konsultteja, joita tilataan ténne, ne tulee tarjoamaan
karkkia ja juttelee humppahumppaa. Se pitdd olla raataloity talle meidan
organisaatiolle. Jos menndan ulkopuolisen koulutukseen, sitte sinne pitaa
l&ahettdad ne ihmiset, jotka siitd hyotyy ja ne jakaa sen osaamisen tassa.” H1

“Liikaa kaytetdan konsultteja, jotka kertoo semmosia, jota normaalisti
ajatteleva ihminen ymmartaa ja ne vaan sanotaan hienommilla sanoilla... Ne
on turhia, pitaisi pyrkia kehittamaan esimiestyota laitoksen omien resurssien
ja ehka poliisihallinnon omien kouluttajien toimesta, enemman kehittaisi, etta
ei oteta ulkopulista, joka ei tied& organisaatiosta mitaan.””H2

Osa vastaajista koki, ettd substanssiosaamista paéllystoltd 10ytyy hyvin, mutta
henkilostojohtaminen koetaan aiheeksi, jossa halua kehittymiseen on. Myds ammattitaidon
tdsmennysté toivottiin. Vastauksessa tuli ilmi, ettd substanssiosaamista olisi hyvé olla tietty
taso kaikilla, nyt substanssiosaaminen vastauksen mukaan vaihtelee. T&mén nahtiin olevan

my6s osa tyOmotivaation parantamista, koska osaamisen kehittdminen motivoi itse
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esimiestd, mutta myos kollegoita ja henkiléstod. Substanssikoulutusta kaivattiin myds sen
vuoksi, ettd osa péaallystostda on péatevoitynyt pdaallystotehtéviin poliisiorganisaation
ulkopuolisen koulutuksen kautta ja sen vuoksi raataloidylle ja kohdennetulle
substanssikoulutukselle nahtiin tarvetta. Konkreettisia case -harjoituksia kaivattiin myos,
koska niistd saisi hyvid tyOkaluja arjen esimiestyohon. Palaverikdytdnnot tulivat tdssé
osiossakin jalleen esille, sité tulisi kehittd4 parempaan suuntaan siten, etta palavereissa olisi

enemman kannustusta ja motivointia nykyisen kaavamaisuuden ja konemaisuuden sijaan.

’Esimieskoulutuksessa keskitytdan ehka litkaa operatiiviseen johtamiseen ja
semmoseen mitéd me jo osataan. Miten ihmisia késitellaan, miten kun téa on
persoonia taynna taa meidankin laitos, miten saatas semmonen yhteishenki
tanne, etta kaikki tekis riittavalla tavalla t6ita tahan, talkoisiin osallistuis.
Ristiriitoja ei saada koskaan kaikkia pois, ne varmaa kuuluu tyéyhteisdon,
niita on joka tydyhteisossa, tasapaino kuitenkin siihenkin.””H4

”Puheeksi ottamiselle, yleisesti puheeksi ottamiselle. Ei tarvitse olla mikaan
ongelmaldhtbinen vaan erilaisia malleja, miten asioista missakin yhteydessa
otetaan puheeksi.””’H9

“Tulevaisuudessa pitaisi enemman yliopistoon tukeutumista, siella on paljon
koulutusta eri substansseihin.””’H10

4.3 ltseohjautuvuusteorian tarpeiden vaikutus

Halusin selvittdd tyomotivaatioon vaikuttavien seikkojen merkitysta tarkentavilla
kysymyksilld, joten kysyin itseohjautuvuusteorian psykologisiin perustarpeisiin liittyvia
kysymyksia haastateltavilta.

4.3.1 Autonomian tarve

Autonomian eli vapaaehtoisuuden tarve on ihmisessé oleva tarve saada péattéa itse omista
asioistaan ilman liiallista ulkopdin tulevaa ohjausta. Ihmiselld on halu ja tahto itse vaikuttaa
sithen, mitd tekee ja miten tekee. Organisaatiossa autonomia on kokemusta siitd, etta
organisaation arvot ja tavoitteet ovat myos tyontekijdn omia. Autonomia tunnetta tukee
esimerkiksi sopivan haastavat tehtdvat, valinnanmahdollisuudet ja palautteet. Tyosta saatava
myOnteinen palaute tukee sisdista motivaatiota ja helpottaa my6s ulkoisten motiivien, eli
organisaation arvojen ja tavoitteiden, siséistymistd, kun tyontekija tuntee olevansa pateva ja
kykenevd (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 60). Myodnteinen palaute vaikuttaa myos
kyvykkyyden tunteen kokemiseen ja sen tarpeen tayttymiseen. Autonomian tarvetta selvitin
kysymalld ovatko haastateltavat nyt oikealla alalla, mitd tyé merkitsee, onko haastateltavilla
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mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin ja miten tyon haastavuus ja
haastateltavien omat kyvyt kohtaavat. Selvitin myds saako pééallystdé myonteista palautetta

ja tunnustusta.

Oikea ala. Tyomotivaation peruslahtokohta on, ettd saa tehdd tyotd, mistd oikeasti on
kiinnostunut ja mitd todella haluaa tehd&. Poliisin ammatti on yksi niistd, joita joskus
kutsumusammatiksikin kutsutaan. Ristikankaan ym., (2008, 264) mukaan ”kutsumusjohtaja
sitoutuu alaansa, yhtidonsa ja tehtdvaansa vakavasti. Han ei hae vain ponnahduslautaa yha
mielenkiintoisempiin tehtdviin.” Haastateltavien vastauksista oli havaittavissa, ettd myos
Ita&-Suomen  poliisilaitoksen paallystossé on esimiehid, jotka kokevat olevansa
kutsumusammatissa. Kaikki haastateltavat tunsivat olevansa heille oikealla alalla. Suurin
osa koki néin ehdottomasti. Yksi ei ollut taysin varma, koska hanelld ei ollut vertailualaa

kokemuksena ja toinen vastasi, ettd tunne vaihtelee.

”Kylla ehdottomasti, tdhan jos ei ole syntynyt niin ainakin kasvanut, valilla
tietenkin olen pyoritelly, oisko jotakin muuta ammattia mita voisi, mutta nyt se
tuntuu aika vaikealta ajatukselta.” H8

’Ei ole tarvinnut vilkuilla sivuille eri tehtaviin. Toivon, etta paivat elakkeeseen
menisivat mahdollisimman hitaasti.”’H10

Tyon merkitys. Itsensé toteuttamisen psykologinen tarve on meissa jokaisessa, yksilollisin
eroin. Jokaiselle ihmiselle on tarkedd, ettd elamdssadn saa jotain aikaan ja monelle tyd on
merkittéva itsensd toteuttamisen keino. Ty0 ei edusta ainoastaan toimeentuloa vaan on osa
persoonallisuutta ja ammatillista identiteettid. Tyon kautta ilmenndmme yhtd eldman
tarkoitusta. (Liukkonen ym., 2002, 22.) Ty6ssd vietdmme hyvin suuren osan ajasta, joten on
tarkedd, mitd tyosta ajattelee ja mit& se merkitsee. Aaltonen ym., (2014, 256) toteavat, etté
ihmisilla on tarve merkitykselliseen tyohon. Merkityksellisyys toteutuu parhaiten ihmisen
tuottaessa asiakkaalle aidosti arvokasta hyotya saaden siité positiivista palautetta asiakkailta,
kollegoilta ja esimiehiltd. Tam& on myos lopulta palveluja tuottavan organisaation etu.
Kysyttédessa mitd tyd haastateltaville merkitsee, kaikki haastateltavat sanoivat tyén olevan
heille tarke&é ja iso osa elamad. Elamaa oli myos hankala kuvitella ilman tyota. Tyo koettiin
hyvin merkitykselliseksi ja tyokyvyn eteen haluttiin panostaa. Tyén myo6s katsottiin
tasapainottavan siviilielamaa. Tyo koettiin hyvin merkitykselliseksi myo6s siitd saatavan
arvostuksen kautta. Ty6 on iso 0sa haastateltavia.
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”Merkitsee paljon, toistaiseksi ainakin vield. Tietynlainen elaméntapa ollu
viimese 20v ja enemmankin, toistaseksi viela jatkuu. Joskus jopa liian paljon,
tuntuu, ettd pitasko keksia jotain muuta, mutta ei viela.””’H5

Yllattavan paljon, tyo on iso osa elamaa... Tyokaverit ja sosiaalinen puoli ja
tuntee olevansa osa sitd jotakin, se on suhteessa valveillaoloajasta aika
merkittava. Toisaalta taas se on kuitenkin vaan ty6td ja se tarkein mita meilla
on, ni se on omassa kotona perheessa.” H7

”Kyll& se on iso osa, pitdd muistutella itselle, etta ei se liian iso saa olla. Iso
osa eldmaa ja identiteettia se on.”’H8

”Olen ollut 33 vuotta poliisina, on se sitd kautta iso osa minua taa

pollarinhomma. Jos ta4 tyo otettas multa pois, olisin hetken hukassa. En tyhjan

paalle jaisi, tekemista olisi, mutta tarkeda se on.”H10
Vaikuttamisen mahdollisuus tyon tekemisen tapoihin. Kaikki vastaajat kokivat, etta
heilld on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin. Haastateltavat
olivat sitd mielta, ettd he pystyvét hyvin itse muokkaamaan péivan tyot ja kalenterit seka
tarvittaessa yllattavien muutosten tullessa muokkaaminen on hyvin joustavaa. Vastauksista
tuli esiin vaikuttamismahdollisuuden tarkeys tyéhyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen kannalta.
Vastauksissa tuotiin esiin my0s se, ettd on paljon asioita, joihin haastateltavat haluaisivat
vaikuttaa, mutta eivat voi, kuten esimerkiksi joissain asioissa laadun parantaminen ja
asiakkaiden yhdenvertaisuuden toteuttaminen. Oman esimiehen vaikutus ja kannustava
asenne vaikuttamisen mahdollisuuksien kokemiseen tuotin esiin vastauksissa. Oman

osaamisen kautta oli myds mahdollista p&asté vaikuttamaan.

”...kun tarpeeks monta kertaa kun paa on kolahtanut lasiin ni on todennu etta
taa ei etene tietylla aikaperspektiivilla vaan vaatii tietyt ihmiset poistuu
organisaatiosta tai tulee riittdvan vahva ylimman tason johtaja joka vie sen
lapi tietyilld spekseilla...””H1

tarkeda tyossa jaksamisen kannalta on se oman tyon johtaminen, etté sen
osaa rakentaa, koska sina voi ajaa itsensa umpikujaan.””H3

“Erittéin paljon, kukaan ei marittele miten minun pitaa tata tehtavaa hoitaa,
ohjes&aannoissa on raamit mutta arki miten mina tdman pyoritan tai selviydyn
on taysin omissa kasissa, kukaan ei kerro miten, naita ei koulussa opita.” H4

’0n, kaytannossa itse pystyn vaikuttamaan oman tyén tekemiseen ihan
taysin.””H5
Tyon haastavuuden ja kykyjen kohtaaminen. Pyydettédessd haastateltavia arvioimaan
oman tyon haastavuuden ja haastateltavien omien kykyjen kohtaamista, vastauksissa tuli

esiin se, ettd pééllystouran alussa ty¢ koetiin selvasti haastavampana kuin myéhemmin
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kokemuksen kartuttua. Kokemuksen tuoma varmuus lisési haastateltavissa halua saada
haastavampia tehtdvid. Haastateltavat kokivat perustydn olevan hallussa ja haasteet tulivat
I&hinna poliisiydn luonteesta johtuen uusien aiemmin kokemattomien tilanteiden, tehtévien
ja kysymysten kautta seké kiireen ja priorisointipakon myo6td. Myos henkilostdjohtamiseen
liittyvat asiat toivat haastavuutta tyohon. Osa kaipasi lisdhaasteita ja mietti mitd
tulevaisuudessa uran jatkuessa tekee. Osa oli tyytyvéinen vallitsevaan tilanteeseen eika ollut
hakenut lisdhaastetta tavoittelemalla urakehitystd ollessaan tyytyvéinen jo saavutettuun
statukseen ja tehtdvééan. Varsinkin vdhemman padllystokoemusta omaavien vastauksissa
ké&vi ilmi my6s heiddn saama kollegiaalinen tuki kokeneemmilta paallystonedustajilta
uusissa haastavaksi koetuissa tilanteissa. My0s kokeneilla esimiehilld oli usein oman
osaamisen ja riittamisen kyseenalaistavia ajatuksia ja tyo koettiin joiltain elementeiltd yha
haastavaksi. Haastavuutta tydhon myos haetaan aktiivisesti uusista tehtavista ja kehittamalla

osaamista. Haastavuus motivoi, kunhan sitd ei ole liikaa, jolloin se on raskasta ja kuluttavaa.

”Valilla tuntuu, ettd voisi tehdda enemmankin, mutta sitten pitdisi varmaan
hakeutua ylemmalle tasolle organisaatiossa ja se taas talla hetkell& ei innosta,
koska ylemmat paikat on Kuopiossa. Valilla tekisi mieli hakeutua eteenpain
uralla, koska pystyisin tekemdan enemman ja huomaa semmosia
ongelmakohtia, jotka kylla pistaisi kuntoon, jos olisi natsoja kauluksessa
enemman.”H2

’Joka paiva tulee jotain ajatuksia, etta riittdako tama tai osaanko tai hoitaisko
tdman paremmin... harvoin tulee olo, etta jippii kaikki menee niin ku huipusti,
ei todellakaan”’H4.

”Joskus alkuaikoina nuorena tutkinnanjohtajana tuntui, ettd sankolla
kaadettiin ja lusikalla pysty vastaanottamaan, nyt se on jo tasaantunut, eipa
juuri tule isompia yllatyksia.””H5

”Olen paassyt kehittdmishankkeisiin mukaan ja vaikka ne on ylimaaraista
tyOta ni niissa paasee miettimadn voisko mita tehda paremmin ja jos siiné viela
onnistuu ni kylla se motivoi.””’H8

Palautteen saaminen. Jos tyostddn ei saa mitdén palautetta, ihminen ei voi kokea olevansa
kykenevé ja onnistuvansa ja edistyvénsa. Asiantuntijaorganisaatiossa tehdaan paljon tyota,
josta ei ja& konkreetista ndkyvaa jalked, jolloin tyon vaikutukset jaavét helposti hyvin
nakyméattomaksi. Palaute tukee kehittymistd ja t&nd pdivdnd oppiminen on lennosta
tapahtuvaa tekemélld oppimista, jota muiden apu entisestddn tehostaa. (Martela & Jarenko
2015, 104.) Kysyttédessd saako paallystd esimiehiltddn tyostd myonteistd palautetta ja
tunnustusta, vastauksista kavi ilmi, ettd kaikki haastateltavat olivat joskus sitd saaneet ja

moni toivoi saavansa palautetta enemman. Haastateltavat toivoivat saavansa enemman myos
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rakentavaa palautetta, koska ilman sité ei ole kehitysté. Paljon pitéa vastausten mukaan itse
tulkita ja jos palautetta ei tule, voi ajatella, ettd menee ihan hyvin. Pohdintaa aiheutti myos
se, ettd mistd tulee kehua ja antaa hyvéaa palautetta. Tulisiko antaa siitdkin hyvaa palautetta,
kun tyonkuvaansa kuuluvan perustehtdvan hoitaa laadukkaasti, vaikka se on lahtévaatimus.

Sillon tallon, joo.”H1

’Meidan hallinnossa se ei mitenkaan jatkuvaa ole, joskus sitéa saa.”H3

’Saan, sek& positiivista ettd rakentavaa. Pidan niita yhté tarkeina. Mikaan ei
muutu, jos ei saa rakentavaa palautetta.”H6

Paallikkotaosta lahtien olen saanut palautetta ja yleensd se on annettu
oikeessa tilanteessa oikeeseen aikaan. Sopivassa saumassa jokainen meista
tarvitsee palautetta. Jokapaivaisesta palautteesta menee maku eikd se ole
todellista eikéa jarkevaa, mutta sillon téllgin sopivassa tilanteessa se on kaikille
tarkedd.”H10

4.3.2 Kyvykkyyden tarve

Ihmisill4 on tarve tuntea olevansa péteva, osaava ja aikaansaava. Ihmisen tuntiessa olevansa
kyvykds, han uskoo itseensd ja kykyihinsgd tehdd hénelle annettu tehtdva tai tyo
onnistuneesti. Kuten aiemmin Kirjoitin, palautteen antamisen kautta voidaan tukea
kyvykkyyden tunnetta hyvin merkittavésti, koska positiivinen palaute on tyon ja tyontekijan
huomioimista, mika kasvattaa kyvykkyyden tunnetta. Kyvykkyyden tunteen syntymiseen
vaikuttavat myos kokemus omasta taitavasta tekemisestd, itsensd kehittdmisestd seka
hallinnantunteesta. Hallinnantunne on oleellista, koska suuren tyotaakan keskella
hallinnantunne monesti ratkaisee sen, tunteeko tyontekija kykenevansa tyohonsa vai
aiheuttaako se valtavasti stressid ja uupumusta. Hallinnantunteen ollessa hyvd, isokaan
tyomaara ei yksin kuormita tydntekijaa stressin partaalle. Hallinnantunteen sdilyttdminen on
hyvin térkedd kyvykkyyden kokemisessa. Amabile ja Kramer (2011, 35) ovat sitd mielt,
ettd kun tyo koetaan merkitykselliseksi, esimiehen tehtédvé on huolehtia, ettei etenemiselle
ole esteitd varmistaen henkiloston mahdollisuuden tuntea kyvykkyydestd kumpuavaa
tyytyvaisyyttd. Kyvykkyyden tarvetta selvitin kysyméllad paéseeko paallystd kayttamaan
osaamistaan tyossaan, millaiset heidan etenemismahdollisuudet ovat, kokevatko he
saavuttamisen, onnistumisen, patevyyden ja arvostuksen tunteita tydssaan ja selvitin

kokemuksia stressista ettd uupumuksesta.

Osaamisen hyodyntdminen. Jokainen haastateltava vastasi pa&sevansé jollain tavalla
k&yttdméan osaamistaan tydssaan. Useissa vastauksissa tuotiin ilmi se, ettd kokeneillekin

esimiehille tulee aika ajoin uusia asioita eteen, mitd ei ole opetettu tai koettu aiemmin.
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Yhteistyon kautta osaamista jaetaan kollegiaaliseen k&yttoon. Monipuolinen kokemus
poliisin tehtdvista koettiin merkittdvand etuna osaamisen hyddyntdmisen kannalta. Tuli
mya0s ilmi itsensd tunteminen ja johtaminen, jotta tunnistaa omat kyvyt ja osaamisen ja missé
niité voi hyddynt&dd. Omaa osaamista kéytetddn t0issa joka paiva. Osaamiseen liitettiin myos
esimiesten aktiivinen selonottovelvollisuus, koska esimiehen on oma-aloitteisesti
selvitettdvd monia arkisia asioita, joista ei ole aiempaa tietoa valttamattd muillakaan.
Osaamisen hyddyntdminen tyossa tarkoittaa myos sitd, ettd aina voi kysya kollegoilta tai
asiantuntijalta ja hyodyntdd heidén tietoa ja ammattitaitoa sitd kautta. Oman osaamisen
kayttaminen ja hyddyntdaminen mygs innostaa ja motivoi entisestéan ja tukee kyvykkyyden
tunteen syntymistd. Haastateltavat olivat my0s vastavuoroisesti antaneet osaamisensa
muiden avuksi vastaamalla kysymyksiin ja neuvomalla asiassa, joka on heiddn omaa
erityisosaamisaluettaan. Sitd kautta omaa osaamistaan ja patevyyttd paasee nayttdmaan ja

silld keinoin voi auttaa toisia ja tehd& hyvéé toisille ja tuntea itsensa merkitykselliseksi.

’Kylla tassa talossa rikostorjunnan puolella on paljon semmosia osa-alueita,
joita viel&kin viikoittain mietin, ettd miten taa ei oo mulla iskostunut mieleen
naitten vuosien jalkeen.”H1

’0On hankala johtaa toimintaa missa substanssi ei 0o tuttua.”H2

’Siitd mina pidan tutkinnanjohtajan hommassa, olen tykannyt, kun olen lakia
lukenut, niin siind konkreettisesti on paassyt pydrittelemaéan niitd. Se on
oikeestaan isoin asia mikd on tullut, konkreettisesta osaamisesta
puhuttaessa.””’H6

’Samassa huoneessa ollessa kaikkien tutkinnanjohtajien osaaminen otetaan
huomioon ja kayttéon. Usein se on ihan huippua.”H7

Etenemismahdollisuudet. Kysyin haastateltavilta heidan mielipidettaan
etenemismahdollisuuksista. Haastateltavat kokivat vertikaaliset etenemiset ja erilaiset
tyokierrot mahdollisena. Vastausten mukaan henkilokohtaiset syyt vaikuttivat ratkaisevasti
etenemishalukkuuteen ja -mahdollisuuksiin. Osa oli sitd mielta, ettei ole ollut halua edet&
enempdd uralla. Osa ndki, ettd organisaatio- ja yksikkdrakenteen muutoksista johtuen
etenemismahdollisuudet olivat heikot. Vastauksissa tuli my6s ilmi haastateltavien tahto
tehda esimerkiksi tutkinnanjohtajan tehtavida ilman ylempien tehtévien hallinnollisia
painotuksia. Usealla haastateltavalla oli patevyyttd hakea uralla ylospdin, kysymys oli
heiddn motivaatiostaan ja tahdostaan hakeutua toiseen tehtdvéaan. Etenemishalukkuus ja -
mahdollisuudet tulee olla tasapainossa henkilon vapaa-ajan ja perhe-elamén kanssa.

Péatevyyttd on hakea, eri asia onko tahtotilaa tai motivaatiota.””’H1
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’Jossain vaiheessa voisin kayda jonkun 6kk KRP:ssa kayda, mutta talla
hetkellda  poliisiorganisaatiossa  etenemismahdollisuuksia el ole
henkilokohtaisista syista.”H2

’Meill& ei varmaan nykyisell&&n hyvin paljon ole, kun yksikoita ei ole paljoa
ja paikkoja on vahan ja kyvykkaita tehtaviin on yhta paljon. Mik& on oma halu
lahted etenemaan. Ei talla hetkella ole haluja eteenpain.”H7

’Konkreettinen vaihtoehto on KRP tai muut poliisilaitokset, oisko siella

kiinnostavampia tutkinnanjohtajan tehtévia mita voisi lahtea tavoittelemaan

ja edetd uralla.”H8
Saavuttamisen tunne. Vahdinenkin edistyminen luo tunteen tasaisesta eteenpdin
menemisestd, tavoitteiden saavuttamisesta ja kyvykkyyden kokemisesta. Pienilld voitoilla
on usein yllattavan positiivinen vaikutus tyontekijaan ja pienell takapakilla taas yllattavan
suuri negatiivinen vaikutus. (Amabile & Kramer 2011, 77.) Saavuttamisen tunnetta kokivat
kaikki haastateltavat. VVastauksissa haastateltavat kertoivat, etteivat mielestadan aina saavuta
ldheskaan taydellisesti kaikkia itse itselleen asettamia tavoitteita. Paallystossa
riittdmattomyyden tunteen kanssa on opittava elamaan, koska aina on odottamassa
tekemattomia toitd, kehittdmistd, kouluttamista eiké esimiehen tyopoyté ole koskaan tyosta
tyhja. Saavuttamisen tunteen kokemista helpottaa esimiehelle selkdesti asetetut tehtdvat,
vastuut ja tavoitteet. Haastateltavat kokivat pddosin saavuttavansa organisaation asettamat
tavoitteet, mutta omat itse itselleen asetetut tavoitteet ja&vat valilla saavuttamatta.
Esimiesty0ssé on kyettdva hyvéksymaan epatdydellisyyttd, koska kaikkiin tavoitteisiin ei
aina péase. Saavuttamisen tunne ldhtee oman tyon osaamisesta ja arvostamisesta ja sen
jarjestamisesté tavoiteisiin padsemiseksi.

’|tse asettaa tavoitteita, ne on joskus, niita pitad miettid ettd onko kaikki ihan
pakko teh&, mutta mitd muut asettaa ni varmasti.”’H5

’Se vaan pitaa hyvaksya, etta kaikkeen ei paasta millaan. Riittad, kun suurelta
osin pystyy siihen paasem&an, motivaation kannalta se on tarkead. Pitaa
hyvaksya epataydellisyytta. Esimiestydssa sita joutuu enemman hyvaksymaan,
tassa ei 0o koskaan valmis.””H6

’Joku aina olkapé&alla sanoo, ettd tee paremmin ja enemman.”H7

Onnistuminen. Hiamin (2003, 113) mukaan mahdollisuus menestya jossain on hyvin
motivoivaa. Monella tyontekijélle ei kuitenkaan ole merkityksellisia, kiinnostavia haasteita
tyssaan tai jos on, heilld ei valttdmatté ole niista taitoja ja resursseja joita tyo vaatii. Jotta
menestymisen mahdollisuus olisi olemassa, on keskityttdva tyon tarkeyteen ja on oltava
kyvykkyys tehdd tyo hyvin. T&std seuraa ihmisen luonnollinen halu saavuttaa asioita ja
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menestyd, joka luo korkean motivaation tunnetta. Kaikki haastateltavat kertoivat saavansa
tyostddn onnistumisen kokemuksia. Yksilollisid eroja vastauksissa tietenkin oli, joku sai
ldhes péivittdin ja toinen viikoittain. Onnistumisen kokemukset nousivat péivittdisesti
perustyostd, paatoksenteosta, henkildstéjohtamisesta, jarjestelmien onnistuneesta kéaytosta,
henkildston onnistumisista ja positiivisesta palautteesta. Myos perustehtdvan lisdna olevista
oheistehtavista saatiin onnistumisen tunnetta. Vastauksista nousi myos esiin kyky havaita
pienetkin onnistumiset arjen tydssa. On tarkedd tuntea, ettd on merkityksellinen.

’Sekaan ei ole itsestaan selvaa, etté esimiehet kykenee tekemaan ratkaisuja.
Kun ratkaisut tulee nopeasti, oikea-aikaisesti, lyhyena ja yksiselitteisind, multa
mielestani ne tulee sellaisena useimmiten ja alaiset on tyytyvaisia siihen, ni
silloin koen onnistuneeni tehtavassani.”H2

?Jonkun rosvon ku joskus saa kiinni ni se on ihan mukavaa...”H5

”Kylla, niité tulee aika ajoin, onnistuu joku rikosasia tai tehd&an oikeita
asioita, keksitadn joku, paatellaén asia oikein misté joku juttu l6ydetdan tai
saa vaikean jutun finaaliin tai semmosta.””H7

’Minun ei tarvitse itse onnistua, minua erittéin paljon tyydyttad, kun huomaa

yksikdssani onnistutaan.”H10
Patevyys ja arvostus. Kysymys siitd, tunteeko haastateltava olevansa pateva ja arvostettu
tyosséaan, oli vastausten perusteella ilmeisen hankala. On erittdin yleinen piirre suomalaisille
olla mill4én lailla vahingossakaan kehumatta itsedan. Vastauksista tuli ilmi, etta paallyston
edustajat eivat mielella&n nosta itsedan jalustalle eivatkd he mitenk&an tuo ilmi, etta olisivat
erittdin patevia tai ammattitaitoisia tyossaan. Vaatimattomuus oli jokaisessa vastauksessa
lasné. Vastausten mukaan haastateltavat kokevat péarjadvéansa tyossaan, mutta he eivat saa
suoraa palautetta, etté olisivat patevid tai arvostettuja.

’Se on aika pitkalti esimiehesta riippuvainen, ettd tuleeko semmosta tunnetta
ettda saisin sdanndllisesi kuulla olevansa hyva siind tygssaan tai esim
tsempattais vield ettd kun sa teet nain hyvin niin jatka samaan tyyliin.”H1

Jossain maarin molempia tunteita tulee valilla... Pitdd muistaa, etta
esimiestyohon kuuluu riittdmattomyydentunne.””H4

”Luulen, etté joku voi olla sitéd mieltd, luulen niin, kai se palautteesta vaan
tulee. Ainakin joillakin alueilla.””’H5
Vastauksissa korostettiin, ettd tyd tehd&én yhdessa ja siind onnistutaan yhdessa ja jokaisen
patevyytté tarvitaan. Vastauksissa tuotiin kylla myds esiin kokemus esimiehen arvostavasta
palautteesta. Vastausten mukaan paéllystossakin hyvé ty¢ palkitaan, kuten valtiolla on
tyypillistd, antamalla lis&é tyotd. Vastausten mukaan osa kokee lisatehtévat osoituksena
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osaamisesta. Koettiin, ettd itse pitdd huomata rivien vélistd onko patevé ja arvostettu. Myos
esimieskokemus katsottiin vaikuttavan, vahemman aikaa esimiestehtévissa olevat kokivat,
etteivat ole vield kovin péatevid, mutta kokemuksen lisadntyessa patevyys luonnollisesti
my0s kasvaa. Huomattiin myds oman toiminnan merkitys, vuorovaikutus ja kayttaytyminen
arvostuksen kokemukseen. Positiivisen palautteen kautta haastateltavat kokivat mielinyvéaa
ja arvostuksen tunnetta. Kuvaavaa vastauksissa oli vaatimattomuus ja oman péatevyyden

aliarviointi, usea vastasi parjadvansé tai osaavansa tyydyttavasti.

”Tunnen, esimiehen palaute on sellaista, ja esimies antaa tehtavia, jotka ei
valttdmatta mulle kuuluiskaan.”H2

”Kylla mulla semmonen kokemus on. Mielihyvaa tuottaa, kun huomaa, etta
oman mielipiteen painoarvo on jossai asioissa aika suuri tai alaiset tuo esille,
etta tutkinnanjohtajalta saa hyvid nopeita ja selvid ratkaisuja asioihin ja
palaute on silla tavalla positiivista.”H8

Stressi. Sinokkin (2016, 95) mukaan tytdssa stressid aiheuttavat tyon asettamat suuret
vaatimukset, vahaiset vaikutusmahdollisuudet sek& sosiaalisen tuen puute. Jatkuva, koko
ajan lisdantyva kiire, tyopdivan pirstaloituminen sek& priorisoinnin pakko ovat myds
merkittavia stressitekijoita (Sinokki 2016, 47). Martela ja Jarenko (2014, 25) jatkavat, ettd
stressi ja tiukat deadlinet saavat ihmisen tyoskentelem&&n kovasti jonkin aikaa, mutta
ihminen ei tallaista jaksa pitkaan, vaan elimistd ajautuu halytystilaan. Poliisityd on yksi
stressaavimmista korkean riskin ammateista, jossa henkilostolla on todettu enemmén
sairauksia, uupumista, toistuvia poissaoloja ja ennenaikaisia eldkkeelld jagamisia kuin muissa

lievempien riskien ammateissa (Russell 2014, 367).

”’lhan helvetisti. Omien tavoitteiden realistisen tarkastelun kyvyttomyys,
asettaa itelleen niin korkeita tavoitteita, etta ei suoriudu niista.” H1

Sinokin (2016, 12) mukaan vahva eldmahallinnan tunne on yhteydessd parempaan
stressinhallintakykyyn. Niilla tyontekijoillg, joilla on hyva eldmé&hallinnan tunne, saavat
haasteellisista tyovaatimuksista lisdé tyohyvinvointia, kun taas niille, joilla hallinnantunne
on heikkoa, haastavat vaatimukset heikentavét tyohyvinvointia. Selked paaméaarg, tarkoitus
ja pyrkimys tavoitteiden saavuttamiseen tukevat hallinnan tunnetta. Ilman hallinnantunnetta,

tyontekijasta tuntuu, ettd asiat vain tapahtuvat ilman omaa asiaan vaikuttamista.

”Ehka eniten siita syysta, ettd tekemattomat tyot ja hoitamattomat hommat.
Stressia on varmasti meilla kaikilla ja vahan kuuluu ollakin, mutta etta se ei
saa paasta hallitsemaan.”H7
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”Kyll& sitd varsinkin jos on kiireisempi aika tai on vaativia juttuja monta
samaan aikaan ni vaistamatonta on etta stressi ja oma jaksaminen on myodskin
koetuksella. Riippuu aina mik& on oma tilanne kotona, itselld on jalkikasvua
ja vaimokin semmosessa kohtuullisen haastavassa tytssa ni sekin vaikuttaa
omaan stressitasoon.”H8

”Semmonen hallitsemattomuus ja sitd myota tuleva paine t0itten
keraantymisen suhteen, se on resepti stressiin.””’H9

Haastateltavista lahes jokainen vastasi kokevansa stressid ty0ssdén. Stressid aiheuttaa
vastausten perusteella tyOpaine, tyOruuhkat, korkeat tavoitteet, toiden miettiminen ja
tekeminen vapaa-ajalla ja epdrealistiset itse itselleen asettamat tulostavoitteet seka
henkilokohtaiset tavoitteet. Myds perheen kerrottiin vaikuttavan omaan stressitasoon, seké
myoOnteisesi ettd Kielteisesti. Stressin kokeminen on yksilollistd, koska joillekin tdiden
tekeminen kotona tyopdivan jalkeen helpotti stressid, kun sitd kautta haastateltava sai tunteen

aikaansaavuudesta.

”Tapani on ollut huono stressia valttaakseni, koska kaytan vapaalla aikaa, tein
luvattoman paljon merkkaamattomia tyOtunteja ilmaiseksi, mutta voin
paremmin ja jaksan paremmin, kun pystyn viemaan asioita eteenpdin. Mua
ressaa tekemattomat ty6t ja sahkodpostiin niita tulee koko ajan. Kun saan tehtya
niitd tekemattdmia toita pois ja vaikka kaytan siihen paljon omaa aikaa ja
viikonloppuja, ni ma voin paremmin. Se on oma valinta. Jos ty6t pystyy
tekemaan tydaikana ni hyva, mutta aina se ei ole mahdollista. Valilla enemman
painetta, mutta ei tule youniin, yolla en heraa miettimaan tyodasioita.””’ H10

Stressia kasitelladn vastausten perusteella jarjestelméllad ty6 ja vapaa-aika tasapainoon,
tarkeilla harrastuksilla, litkunnalla, tydongelmia ratkaisemalla, toita delegoimalla, tekemall&
toitd myo0s vapaa-ajalla, suhtautumalla tyohon realistisesti ja hyvéksymalld tosiasiat
aikaansaamisen suhteen, kieltdytymalla uusista aikapainetehtdvistd, purkamalla
tyokuormaa, pyytamalla apua, viettamalla aikaa ystdvien kanssa, nukkumalla yon yli ja
tekemall& jotain hyvin erilaista kuin mité toissa tekee. Myos tydrauhan jarjestaminen auttaa
stressin hallinnassa kuten my6s l&hiesimiehen kanssa kaydyt keskustelut. Tyotaakka ei
alheuta stressid, jos taakka on hallittavissa eli tyontekijé tuntee hyvaa hallinnantunnetta
tyossaan. Tama ilmeni myos haastateltavan vastauksessa, jossa tyotaakka hyvéksyttiin ja

tavoite oli tydajan puitteissa tehdd sen mink& voi ilman sen suurempaa asiasta murehtimista.

’Yleensa se asettuu sitten itsekseen ja liikun ja urheilen jonkin verran ja teen
metsatoita mokilld, jotain semmosta mik& on mahdollisimman kaukana siita
leipatyostd, se on kaikesta parasta.””’H2

”Tosi tarkead on, ettd kun on tarkea ty0 missa joutuu paljon miettimaan ja
pahkailemaan ni ajatuksia saisi irti siitd pyorasta mika pyorii tyopaikalla.””H8
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Vastauksissa kdy myos ilmi, ettd stressi ei ole pelk&staan negatiivinen asia, vaan sopiva paine
ja hyvanlaatuinen stressi motivoi ja auttaa tekemddn ja saamaan aikaan tulosta tyossa.
Kokeneemmat haastateltavat kertoivat stressin kokemisen véhentyneen huomattavasti siitg,
mit& se nuorempana aloittelevana esimiehena oli. Kokemuksen tuoma rauha kumpusi myos
vastauksessa, jossa kerrottiin, ettd nyt asiat osataan ottaa rennommin kuin nuorempana ja
silti séilyttad sama ty6tahti ja tavoitteet. Kokemuksen myo6ta tyosta 1oytaa sen olennaisen
ilman stressid. Lisaksi koettiin hyvaksi olla murehtimatta niista asioista mihin ei itse voi
vaikuttaa vaan mitkd ovat toisten kdasissa. Haastateltavat olivat myds sitd mieltd, ettd
esimiestydhon stressi jollain tasolla aina kuuluu, se vain tulee olla esimiehen hallinnassa.
Stressi ja paine yksilolle sopivalla tasolla nghtiin myds motivoivana ja eteenpéin tyontavana

elementtind esimiestyossa.

’Stressaavimmat hetket oli noin 15v sitten nuorena kenttdjohtajana, kun nuori
esimies ja varmuus puuttui. Ja kenttatyossa varsinkin tilanteet muuttuu niin
akkia, se stressasi, olit koko ajan varautunut ja valmiina kaikkeen. Tamé on
tammosta toimistotyyppistd tyotd, missa tydtaakkaa on paljon, mutta
tyGtaakkakaan ei stressaa, kun tekee itselle selvaksi, etta tekee normityopaivan
ja sopivassa maarin kotona pohtii ja toteaa vain, ettd ndin mennaan. En siis
tunne stressia.”’H4

”En endd, takavuosina nuorena oli hyvinkin paljon monestakin syysta. Oli
paljon toitd ja niitd otti paljon henkilokohtaisemmin ja henkilokohtaisia
tulostavoitteita teki itselleen ja pakko-onnistumisia. Nyt osaa ottaa asiat paljon
rennommin tietylla tavalla, vaikka sama tyotahti séilyy ja tavoitteet ja sama
onnistumiset. Ne vaan jaotellaan ja osaa I0ytéaa olennaisen toisella tavalla ja
mihin voit itse vaikuttaa ja mitkd on muitten késissa. Mitk& muitten kasissa on,
niita on turha miettia.””H5

Tybuupumus. Tybuupumus on tyossd kehittyvd krooninen stressioireyhtyma. Lieva
tydbuupumus lisdd masennusriskid yli kolminkertaiseksi ja vakava tyéuupumus kasvattaa
riskia 15 -kertaiseksi. Tybuupumukselle altistavia tekijoitd ovat epdasuotuisien
tyoolojensuhteiden liséksi tyontekijan hyvin voimakas sisdinen motivaatio, tunnollisuus ja
riittdmattomat selviytymiskeinot kuormittavassa tilanteessa. (Sinokki 2016, 91)

’Se uuvuttaa ihan hirvittavasti, koska valilla tulee menty tosi syviin vesiin,
kun ottaa niita ihmisten, oman henkildstdon murheita kannettavakseen.””H1

’Semmosta oletusta ei pitéis olla, ettd kun joku on profiloitunut hyvana
varmana jaksajana, etté se jaksaa aina.”H1

Tand wvuonna (2020) valmistuneen Jyvaskyldan, Tampereen ja Deakin yliopistojen
yhteistyossd tekemdn pitkittaistutkimuksen tulokset osoittavat, ettd osalla tutkituista
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tyontekijoistd tyouupumusoireilu alkoi uupumusasteisesta vasymyksestd, jota seurasi
myOhemmin Kkyynisyys tyotd kohtaan ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen.
Tutkimuksen tulosten mukaan ty6uupumusoireiden varhainen tunnistaminen vaatii
esimiehiltd, tyoterveyshuollon ammattilaisilta ja tyontekijoilta itseltdan herkkyyttd tunnistaa
tyduupumuksen kehittymisen vaihteleva oirekirjo, koska jatkuva voimakas vasymys,
kyynistyneet tydasenteet ja itseluottamuksen heikkeneminen tydssé voivat olla ennuste
tyouupumusriskista. (Mékikangas ym. 2020.)

”Se el ilmene tyopaivan aikana koskaan, tyopaivan aikana tehdaan toita ja
sillon jaksaa tyopaivan, vaikka olisi vahan vasyneempikin, mutta tyopaivan
jalkeen se ilmenee ajoittain kylla.””H2

”Kyll& se silla tavalla meidan arkea kaikilla tutkinnanjohtajilla on.””H7

’Muutamia hetki& tai ajanjaksoja on ollu, jossa selkeasti on jaksaminen ollut
huonompaa... tai jotkut ongelmat toissa, ni ajatuksista ei paase irti, etta
vapaallakin koko ajan vituttaa ja hairitsee. Semmosia ajanjaksoja on ollut,
mutta onneksi ei monesti ja ei ole kestany pitkdan.””’H8

Uupumuksesta puhuttaessa haastateltavat kertoivat olleensa jossain vaiheessa seka
kausittaisesti uupuneita tyon takia. Vastausten perusteella uupuminen on ollut osa kaikkien
haastateltavien tyoté ja elaméa ja joillakin se on mennyt vélill pitkdlle. Vastausten mukaan
uupumukseen pitda itse aktiivisesti reagoida sen huomatessaan. Esimiehen aktiivisuuden
edellytys ja odotus ndkyivat kokemuksessa, ettd tyopaivan aikana uupumusta ei nayteta,
koska tyot pitdd hoitaa, mutta tyopdivan jalkeen uupumusta oli valilla havaittavissa.
Paivittain tyopdaivén jalkeen koettiin tunnetta, etti pdivan tydpanos riittdd nyt. Vastausten
mukaan uupumista aiheutti esimiestyon pirstaleisuus, koska tehtdvand on lukemattomia
asioita, jotka pitéisi muistaa ja enndttéa hoitaa, ja joihin ei voi kuitenkaan keskittya siten
kuin haluaisi. Uupuminen ndkyi yolla kesken unien herd&misend ja yolla tydasioiden
miettimisend. Toisella paikkakunnalla olevan tyon vaatimat pitk&t ajomatkat aiheuttivat
my0s uupumista. TyOn vaativuus uuvuttaa ja tdrkednd n&htiin mahdollisuus tyosté

palautumiseen jokaiselle sopivalla yksilollisella tavalla.

”Isossa kuvassa tottakai on ollut jaksoja, ettd on ollut vasynyt ja juuri
aiemmassa tehtavassani olin aika loppu, kun oli jarkyttavan paljon toita,
kaytanndssa pyoritin isoa yksikkoa yksin. Olin l1&hell& katketa ja sillon ylitoita
tuli paljon.”H10

”Olen kokenu senkin, ettd kohta en end& jaksa, mutta vaihe kesti jotain
puolisen vuotta.””’H10
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”Esimies naureskeli, kun k&avin sielld puhumassa. Ehka en riittdvan hyvin
osannu kertoa tai tuen saaminen kesti liian pitkaan. Esimies ois voinu hoitaa
sen paremmin, mutta tunnen hanet ja tiedan, ettei hanta oikeasti kiinnosta
miten alainen jaksaa, toinen esimies ois varmasti toiminut eri tavalla
nopeammin ja tehokkaammin. En halua kokea semmosta enaa, liika on liikaa,
vaikka kuinka tykkda tyostddn ja saa onnistumisen kokemuksia, 10-11h
tyGpaivat viikossa on liikaa. Ei siind ole mitaan jarkea.”H10

4.3.3 Yhteenkuuluvuuden tarve

Ihmisilla on luontainen tarve olla yhteydessé toisiin ihmisiin. Ihminen haluaa tuntea yhteytta
ja valittamisté ja ldheisyyttd toisiin samassa ryhmassa oleviin ihmisiin. Yhteenkuuluvuuden
tunteen kokemisessa positiiviset kokemukset kollegoiden ja esimiesten kanssa ovat tarkeita.
Yhteenkuuluvuuden tunne on tukeva voima varsinkin vaikeina, raskaina ja haastavina
hetking ja aikakausina. (Martela & Jarenko 2014, 30 - 31.) Tyopaikalla vélittamisen tunne
syntyy kunnioituksen, arvostamisen ja hyvén yhteishengen kautta (Martela & Jarenko 2015,
61). Itseohjautuvuusteorian tarpeet liittyvat kaikki toisiinsa, esimerkiksi aiemmin
kyvykkyyden tarpeeseen liittyva arvostuksen tunne on my6s osa yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Yhteenkuuluvuutta tukee myos reilu, lupaukset pitdvé oikeudenmukainen toiminta,
jotka tukevat toimintaa ja luottamusta tyoyhteis6on ja ryhmaan. Yhteenkuuluvuuden tarvetta
selvitin kysymalla tuntevatko haastateltavat yhteenkuuluvuuden tunnetta tOissd, mika
viimeksi on aiheuttanut iloaja huonoa tuulta toissg, kannustetaanko haastateltavia t6issa,
vaikuttaako  johtamisen oikeudenmukaisuus pééllyston  tyomotivaatioon, mista

haastateltavat hakevat tukea ja neuvoja ja onko hyvantekeminen tarke&a.

Yhteenkuuluvuus. Koiviston ja Rannan (2019, 46, 51) mukaan ihminen valitsee sosiaalisen
identiteettinsd kohteiksi ryhmid, jotka han kokee merkityksellisiksi ja joiden avulla
erottautuu muista, vaikkei saisikaan mitddn konkreettista hyotyd ryhméstd. Ryhman on
vastattava omaa arvomaailmaa ja ihminen tuntee ylpeyttd ja arvostusta ryhméaén
kuulumisesta. Yhteinen identiteetti ja siihen liittyvd yhteenkuuluvuuden tunne lisdé tyon
imua ja innostusta, tuottaa ylpeytta ty6std, suojaa uupumukselta, saa henkilgston toimimaan
ryhman parhaaksi, parantaa ryhman sisdisen viestinndn laatua ja méérad, saa ryhman jasenet
ylittdmé&an roolinsa, saa ryhmén tavoitteet ndyttdytymadn omina tavoitteinaan, véhentaa
ryhmén jasenten keskindistd kilpailua ja jasenten vélisia ristiriitoja sekd saa ryhman
toimimaan.

”Tunnen, se on ihan edellytys sille, ettd tydyhteisd toimii ja on terve ja
vuorovaikutteinen ja asioista voidaan keskustella ja voidaan olla erimielta,
mutta paatetylla sovitulla linjalla menn&an.”H10
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Kaikki haastateltavat kertoivat tuntevansa yhteenkuuluvuuden tunnetta ty®ssdén.
Yhteenkuuluvuutta  koettiin - oman ryhmén kanssa, paallystokollegoiden seka
poliisilaitostasolla  ettd poliisiorganisaatiotasolla.  Viranomaisyhteistyossa koettiin
yhteenkuuluvuutta esimerkiksi tullin ja rajan kanssa. Tunnetta tunnettiin varsinkin
konkreettisessa yhteistydssa muiden kanssa seka erilaisten taukojen aikana, jossa henkilgsto
ja esimiehet ovat yhdessd. Yhteenkuuluvuuden tunnetta tuki selvasti esimiesten jaettu
yhteiskonttori, jossa yhteistyontekeminen koetaan mutkattomaksi ja turvalliseksi.

”Kuopiossa kerrosrakenne vaistamatta vaikuttaa. Joensuussa yhteinen
taukotila vaikuttaa siihen tydyhteison toimimiseen, toivottavasti Kuopiossakin
joskus menn&an siihen.”H6

’Meilla tutkinnanjohtajat on yhteiskonttorissa, vertaistuki on ihan aarella. Se
perehdytys ja kaikki toimii, yhteenkuuluvuuden tunne tulee siind ja kun on
yksikkorajat aika matalat meilla Joensuussa, se antaa kaikille turvallisen
piirin yhteenkuuluvuuden tunteelle.”H7

lloa ja huonoa tuulta. Hdméléisen (2015, 63, 64) mukaan hyvéén tydilmapiiriin ja
sitoutumiseen vaikuttavat positiivinen asenne ja hyvét arjen teot, joilla osoitetaan toisille
aitoa valittdmistd, lasndoloa ja kunnioitusta. Jokainen on hyvéksytty sellaisena kuin on ja
yhdessda on mahdollista nauraa itselle ja yhdessd. Myo6s yhteinen huumori ja sovitut
pelisdédnndt  synnyttdvat kokemuksen yhteisollisyydestd, mikd sitouttaa ihmisié
ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden hyvéksi. Negatiivinen asenne ja ajattelu vaikeuttavat

elamé&a, ihmissuhteita, tydmotivaatio pienenee, stressi lisdantyy ja eldmisen into hiipuu.

“llon tunteet tulee ehk& niistd paivittaisistad keskusteluista ja porukan
huumorin viljelemisestd, ettéa on ihana nahha, kun porukka nauraa kihertaa
keskendan. Ne on niitd hienoja hetkia kun nakee, etté porukalla on tosi hyva
olla.”’H1

’Kuulun porukkaan, joka viihtyy tydssa eika ota painetta ja synkistelis taalla.
Mulle on ilon aihe kun heitetéddn herjaa... pystytddn nauramaan itsellekin.””H4

”lloa eniten tuo porukan valinen huumori ja se aika karskikin huulenheitto,
monet tyotehtavat ja asiat tai tutkittavat jutut on ik&via tai teema on ikava, etta
sielld ilon tunnetta ei tule, se lahtee porukan huumorista.” H8

Kaikki vastaajat kertoivat tuntevansa iloa tydsséan, suurin osa lahes pdivittain. lloa tuottivat
useasti mainitun yhteisen huumorin liséksi tydsséd onnistumiset sekd henkildston ja
kollegoiden kanssa kaydyt keskustelut. lloa ja tyytyvaisyytta toi my6s onnistumiset ty0ssa.
Erilaiset win -win -tilanteet henkildstolle kuin tydnantajalle myds ilahduttivat sekd yhdessa

nauraminen mustan huumorin jutuille kuin myos itselleen. lloa saatiin aikaan onnistumisista,
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jotka tulivat sinnikk&én ja pitkdjanteisen tyon kautta. Moni puhui tyytyvéisyyden tunteessa

yhteydessd ilon tunteeseen. My6s asiakkailta saatu positiivinen palaute ilahduttaa paallystoa

kuten myos

onnistuneet rekrytoinnit. Liséksi paallystoyhteisod pidettiin erddnlaisena

venttiilin, jonka kautta saa iloa tyopaivan aikana.

”Voi niita tulee joka paiva...joku saa vakavasta rikoksesta hyvan tuomion,
vasta viikko sitten oli, ni sellanen tavallaan vaikee juttu, mik& piti pitkdan
ensinnakin tiedustella sita, etta saatiin naytto kaivettua, tiedettiin ettd naytto
on, mutta ei voitu hakea sité nayttda ennen, ku sitten ajan paasta, kun saatiin
vietya se tutkinnassa lapi ja saatiin hyvat tuomiot, ni se on onnistumisia.”H5

’Koen itse tydssani iloa ja toivon sitd muillekin. Ne on pienia juttuja, en tarvii
mitédan tajunnanrajayttavaa kokemusta etté tunnen iloa. Tehtavalistalta kun
saan taman paivan tehtavat ja palaverit, niistd kun selviydyn tavoitteiden
mukaisesti, se tuottaa mulle iloa.””’H10

Kysyttdessd mika asia sai haastateltavan toissa viimeksi huonolle tuulelle, yli puolessa

vastauksista

huonoa tuulta, artymystd ja surullisuutta oli aiheuttanut talon johdon tai

organisaation byrokraattinen toiminta. Esimerkiksi operatiivisen johtoryhmén toimintaa

haluttiin viedd nykyaikaisempaan suuntaan ja viestinnan tulisi olla ajantasaista ja

lapindkyvéaa.

”Tehddan seléan takana ratkaisuja ja kerrotaan viime hetkelld, ettd teidan
ryhmaa alkaa koskettaa tAmmonen asia, valmisteltu viimeista pisteta vaille ja
siind vaiheessa tulee tietoon, ni se aiheuttaa suuttumusta.””H7

”Varmaan liittyy arvokeskusteluun ja mihin asioihin halutaan talossa satsata,
sen ndkeminen saa huonolle tuulelle tai kyynistymaan. Kokee siind semmosta
tiettyd epaoikeudenmukaisuutta tai huonosti johdettua tai organisoitua
toimintaa.”’H8

Paallystostd puhuttaessa, vaikka operatiivisesta johtoryhmastad ja siella
kaydyistd keskusteluista, keskustelujen sisallosta... Valilla harmittaa milla
tasolla keskustellaan, jdadaan jumiin yksittaisiin asioihin eikd nahda metsaa
puilta, ja ihmiset kun on erilaisia, jotkut on joustavampia ja kyvykkaampi
omien mielipiteiden muokkaamiseen ja jotkut on hemmetin jadrapaisia.
Operatiivisessa johtoryhmassa, sielld on pari helevetin itsepéistéa kaveria,
asiat ei etene ja jad junnaamaan ja se hdiritsee keskustelua eikd paasta
tavoitteisiin, hyvin jos johdat palaveria ni parhaimmillaan se saa aikaan
paljon hyvaa keskustelua. Palaverikaytannoissa lukkiudutaan omiin ajatuksiin
osittain hyvinkin vanhoihin ajatuksiin ja nakékulmiin eik& olla joustavia eli
haluta kuulla eik& néhd& uutta.”H10

Hamel (2007, 87, 299) Kkirjoittaa teoksessaan  ”Johtamisen tulevaisuus”

johtoryhmankokouksissa kaytettdvan osallistujien vasenta aivopuoliskoa. Osallistujat ovat

kaikki ihmisid, mutta heidan kauttaan ei vality henkisié ja moraalisia arvoja, kuten kauneutta,
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totuutta, rakkautta, palvelua, viisautta, oikeutta, vapautta ja myotatuntoa, jotka kannustavat
henkilostod hienoihin saavutuksiin. N&it4 hyveitd ei useinkaan johtamiseen liitetd, vaikka
tulisi luoda johtamismalli, jossa kunnioitetaan, korostetaan ja arvostetaan aloitekykyad,
luovuutta ja intohimo tyohon ja sité kautta saadaan inhimillinen organisaatio, joka kehitys

on vahvaa jatkossakin.

Myos henkildstojohtamiseen liittyvat puuttumisvelvollisuudet turhauttavat ja negatiivinen
asenne tyoyhteisossa heikentdd tyoilmapiirid. Sovitusta poikkeaminen turhauttaa kuten
my0s poliisilaitoksen viestintd haastatteluajankohtana vallinneeseen Korona -pandemiaan
liittyen. Osa huonoa tuulta aiheuttavista asioista on pitkdkestoisia, potentiaalisesti
tyomotivaatioon heikentévasti vaikuttavia asioita.

”Viimeks tammonen, ettd media vaatii tutkintailmoitusta keskeneraisesta
jutusta ja uhkaa maalittamisella.”H1

’Joskus meinaa vasyda... ne yksittaisten virkamiesten asiat, joita joudutaan
ohjaamaan tai puuttumaan, ne on kuin pikkulasten tasoa valilla... Semmosia
mitd ei ilkee &aneen puhua jollekin siviilille millasia asioita ratkotaan,
henkilditte valisia kayttaytymisasioita. Ne raivostuttaa, ettd tdhankd meidan
aika menee, etta turvallisuuden ammattilaisia, ne saattaa hoitaa todella kovia
tehtavia, mutta peruskayttaytymissaannot miten tyokavereiden kanssa tullaan
toimeen, ni tammosiin kaytetdan aika.”H4
Kannustus. Kaikki haastateltavat kokivat jonkin verran kannustusta tyéssa. Muutama koki
kannustusta hyvin véhdn ja osa kaipaisi enemman kannustusta. Osa néki, ettd heidan
esimiesasema on luonteeltaan sellainen, ettd siihen ei kuulu kannustaminen oleellisena
osana. Vastausten mukaan jotkut esimiehet eivat omaa kannustavaa esimiestyylid ja sita
haastateltavat toivoivat enemman, koska asemasta riippumatta jokainen kaipaa valilla
kannustamista. Vastauksista ilmeni se, ettd ne jotka kokivat saavansa hyvin kannustusta,
olivat vastauksissaan positiivia kannustuksen suhteen. Osa haastateltavista, jotka eivéat
saaneet paljon kannustusta, vastasivat, etteivat sitd kaivaneetkaan. Kaikille kannustuksen

saaminen oli positiivinen asia. Vastattiin mygs, etta paallyston on itse itsedan kannustettava.

”Kyll& riittavasti, sektorinjohtaja on erittdin hyva esimies, tulemme toimeen
todella hyvin ja hommat sujuu hadnen kanssaan erinomaisen hyvin.”H2

El, tai hyvin vahan. Kuulun siihen portaaseen, jonka tehtavaan kuuluu
kannustaa muita. On totta, ettd se annetaan, ettd hyvin menee, mutta hyvin
vahaista on palautteen antaminen saatikka kannustaminen.””H4

”Kylla kannustetaan, sektorinjohtaja hyvin pitdd huolen porukan
kannustamisesta.”H5
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Johtamisen oikeudenmukaisuuden vaikutus. Reiluus on oikeudenmukaisuuden perusta.
Motivaation nakokulmasta katsottuna oikeudenmukaisuus toteutuu, kun tietyt palkkiot
nahdaan reiluina ja perustavanlaatuisina koko palkkiojarjestelmalle. Tyontekijan panoksen
ja tuotosten vélille on oltava jarkevd tasapaino. (More & Miller 2015, 123.)
Epdoikeudenmukaisuudentunne on mielentila. Jos tyontekija kokee, ettd hanta on kohdeltu
epéoikeudenmukaisesti, han yrittdd poistaa tdman epadmukavan tunteen ja palauttaa
oikeudenmukaisuuden tunteen takaisin. Vaikka esimiehen mukaan kaikki olisi
oikeudenmukaista, tyontekijan kokemus oikeudenmukaisuudesta ratkaisee. Tosiasia on, etta
jonkin asteinen epéoikeudenmukaisuus on véistamatontd. Epdoikeudenmukaisuus ilmenee
organisaatiossa esimerkiksi palkkaeroina, syrjintana, tyéuran pituuteen perustuva tehtavien
jakamisena, poliittisina ylennyksing, suosimisena ja resurssien puutteena. (More & Miller
2015, 124 - 125.)

Kysyttdessd vaikuttaako johtamisen oikeudenmukaisuus paéllyston tyomotivaatioon,
vastauksissa naky poliisille ominainen vahva oikeudenmukaisuuden tarkeys. Johtamisen
ollessa epdoikeudenmukaista, voi se aiheuttaa johdettavissa stressié, heikentdd motivaatiota
ja altistaa pahimmillaan terveysongelmille ja sairauspoistumille. Vastausten mukaan
esimiehen tulee kohdella p&éllyst6a oikeudenmukaisesti ja puuttua tilanteisiin, jotka
kaipaavat esimiehen valiin tuloa. Muutamat haastateltavat kertoivat kokeneensa
tyOpaikkakiusaamista, jossa esimiehen on aina oltava tyonsa tasalla. Puuttumattomuus
nédhdaén epéoikeudenmukaisena toimimatta jattamisend, josta muut karsivat. Tyot tulisi
jakaa oikeudenmukaisesti ja tasaisesti ja kaikkia tulee kohdella asiallisesti. Alueelliset erot
nakyivéat vastauksessa, jonka mukaan alueellinen tasapuolisuus ei toteudu, koska koetaan,
ettd yksi kenttdjohtoalue on muita paremmassa asemassa. Vastausten mukaan
oikeudenmukaisuuden vuoksi monet paatokset viipyvat, koska halutaan varmistaa, etta
paatés on seikkaperdinen ja tasapuolinen. T&m& ei kuitenkaan edista yksilollista
tyomotivaation tukemista, kun kaikkia on kohdeltava samalla tavalla. Oikeudenmukaista on
mya0s rehti tapa johtaa ja myontdd omat virheet, jotka voidaan korjata. Henkilostojohtamisen
yksi térkein elementti on oikeudenmukaisuus ja péaatoksien perustelujen avaus on oleellista
oikeudenmukaisuuden kokemuksessa. Tyomotivaatioa heikentdd myos kokemus siitd, ettei
puututa isoihin asioihin vaan jaadaan kiinni vahgpatdisempiin. Asioista vaikeneminen luo

epéoikeudenmukaisuuden tunnetta, kyynisyytta ja epauskoa.
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”Jos esimerkiksi ylemmalla esimiehelld on useampi samassa yksik0ssa
johdettavia, kohdellaanko heitéd samalla tavalla. Jos on esimerkiksi haasteita
jonkun henkildn kanssa, niin puututaanko niihin vai onko niin, etta esimies on
kykenem&ton puuttumaan joihinkin, koska p&allyston kohdallakin on se
tosiasia, etta jos joku on helvetin hankala ja siihen ei pystyta puuttumaan, ni
kaikki muuthan karsii siitd. Annetaanko sen asian olla ja ajatellaanko, etta
aika hoitaa, sit kun se jaa elakkeelle tai siirtyy muihin tehtaviin. Tehdaanko
sille radikaalisti jotain, se voi olla tyon epatasaista jakautumista, epaasiallista
kohtelua, tydpaikkakiusaamista, mulla on néista kaikista kokemusta.” H1

... ettd asia joihin puututaan, ei oo oikeudenmukaisia tai talla ois paljon
isompiakin ongelmia mihin pitds puuttua, mutta niistd vaietaan eikd niita
haluta nostaa esille.””H8

“Tottakai, olen aina yrittdnyt olla mahdollisimman oikeudenmukainen ja
tasapuolinen ihmisid kohtaan. Esimerkiksi vaikka tyopaikkakiusaaminen, ma
on itse ollu tyOpaikkakiusattu. En siis sieda ty6paikkakiusaamista, taalla ei
tarvii  ketddn kiusata ja jos m& tiedan, oon  useampiin
tyGpaikkakiusaamistilanteisiin joutunu puuttumaan. Taalla ei tarvitse sietda
epaasiallista kayttaytymistd. Mulle oikeudenmukaisuus ja yhdenmukaisuus ja
tasa-arvo on tosi tarkeitad.””H10

Tuki ja neuvot. Esimieskdan ei aina tieda vastausta kaikkeen ja valilld vastaan tulee
tehtdvid, joista ei ole aiempaa kokemusta. Haastateltavat kertoivat hakevansa neuvoa ja
tukea kollegoilta eri yksikoista, eri poliisilaitoksista, poliisihallituksesta, joku ministeriosta,
eri asiantuntijoilta, puolisona olevalta poliisilta, eri viranomaisilta, vertaisverkosta,
ryhmanjohtajilta ja syyttdjilta. Vastauksissa korostetiin eniten p&éllyston kollegiaalisen tuen
tarkeyttd ja merkitystd. Tuotiin my0s esille henkilostoltd mielipiteen kysymisen térkeys

sopivassa tilanteessa, miké tukee henkildston arvostuksen tunnetta ja tydmotivaatiota.

”Mulla on mielettdman hieno verkosto ympari Suomea, eli kollegoita eri
poliisilaitoksissa, poliisihallituksessa ja ministeriossd. Mulla on todella
helppo ja matala kynnys soittaa ja kysya etta onko teilla ollu tammasta tai onko
tullu vastaan.”H1

’Harvemmin esimieheltd. Tuki ja neuvo haetaan vertaisverkosta.””H5

”Kyll& tutkinnanjohtohommassa on téarkeda kollegoiden tuki ja semmonen
pahkaily tai ettd ootko tAmmosta ongelmaa ollu ratkaisemissa, aika paljon
kaydaan tutkinnanjohtajien  kanssa  spekulaatiota  pakkokeinolaki,
esitutkintalaki, poliisilaki soveltamisesta, kollegiaalinen tuki on merkittava
esimiestuen liséksi.””H8

”Sulaa hulluutta on jattdéd tdman organisaation hiljainen tieto
kayttamatta.”H10
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Hyvantekeminen. Martela ja Jarenko (2014, 31) toteavat, ettd ihminen haluaa tehda hyvaa
toisille niin, ettd voi positiivisella tavalla vaikuttaa ympérillddn oleviin ihmisiin,
tyOkavereihin, asiakkaisiin tai yhteiskuntaan. IThmisill4 on korkea motivaatio auttaa laheisia.
TyOomotivaatiota tukee mahdollisuus konkreettisesti ndhdd oman toiminnan ja tyon
myonteinen vaikutus ja hyoty muille ihmisille. Organisaation tavoitteen tulee olla innostava
ja motivoiva ja organisaation mission on yhdistettdvd henkilosto ja sité kautta henkilosto
tyoskentelee yhdessa tavoitteen saavuttamiseksi. Kun ihminen kokee, ettd hanen ty0llaén on
ilahduttava, hyodyttava tai elaman laatua parantava vaikutus, han tuntee tekevénsa hyvéa.
(Martela & Jarenko 2015, 139 - 142.)

... konkreettisesti ndkee mita hyvin tehty ty0 tarkoittaa vaikka tuomiona tai
asianomistajalle maarattavind korvauksina tai silla ettd hyvinkin torkeé
rikos saadaan selvitettya ja saadaan tekija siita vastuuseen, minkalaisia silla
on asianosaiseen ja laajemminkin, sieltd se motivaatio tavallaan syntyy, etta
ymmartaa ne pointit.”’H8

Hyvaan tyoilmapiiriin ja sitoutumisen vaikuttavat positiivinen asenne ja hyvét arjen teot,
joilla osoitetaan toisillemme aitoa vélittdmistd, lasndoloa ja kunnioitusta. Jokainen on
hyvaksytty sellaisena kuin on ja yhdesséd on mahdollista nauraa itselle ja yhdessa. Myos
yhteinen huumori ja sovitut pelisddnnot synnyttdvat kokemuksen yhteisollisyydestd, mika
sitouttaa ihmisid ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden hyvaksi. Negatiivinen asenne ja
ajattelu vaikeuttavat eldamad, ihmissuhteita, tyémotivaatio pienenee, stressi lisdantyy ja
eldmisen into hiipuu. (Hadmaldinen 2015, 63 - 64.) Sinokin (2016, 83) mukaan suurimalla
osalla ihmisistd on niin sanottua julkista palvelumotivaatiota heiddn ottaessaan
toiminnassaan huomioon toisten ihmisen edun ja hyvinvoinnin. Julkinen palvelumotivaatio
on ihmisen taipumus tavoitella tydssddn myods jotakin muuta kuin omaa etuaan.
Palvelumotivaatio on pyrkimysta tehdd ty6ta tuottaen hyvad mahdollisimman monelle,
asettaen yhteisen edun tyontekijan oman edun edelle ja huomioiden eettisyyden ja
oikeudenmukaisuuden periaatteet.

Kysyttédessa onko hyvantekeminen tyossasi tarkedd, yhdeksédn kymmenestd vastasi kylla.
Vastauksista ilmeni hyvan tekemisen olevan paallystdlle hyvin téarkedé ja iso taustalla
vaikuttava syy ja motiivi tehdd poliisin tyotd. Hyvan tekemisen térkeys oli havaittavissa

my6s muiden kysymysten vastauksissa.

Toivon, ettd kaikilla meill& poliiseilla on jonkinlainen sellainen ajatus, etta
se ois tarkedd. Me ollaan hyvan ja oikeudenmukaisuuden puolella, niin sekin
on tarke&da. Se on jollain tavalla ollutkin se ponne, miks tdhdn hommaan on
lahtenytkin.””H6
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’On tottakai. Mulla oli lapsena kaksi haave-ammattia, poliisi tai elainlaakari.
Ihmisten asioiden hoitaminen on aina kiinnostanu ja pienenpien
puolustaminen. Naiivisti sanottuna aina heikompien puolustaminen jo lapsesta
asti ollu mulla se. Arvostan tata ammattikuntaa, tyota ja tehtavia ja meilla on
paljon ihmisid jotka tekee toisten eteen hyvad, semmosia arjen
sankareita.””’H10

Haastateltavat kokivat hyvan tekemisen kohdistuvan inhimillisiin tekoihin henkildston,
asiakkaiden ja koko yhteiskunnan eduksi ja hyddyksi, ei tuloksiin tai tulostavoitteisiin.
Vastauksista ilmeni hyvén tekemisen oleva monelle vastaajalle henkisesti merkittavé asia.
Paallyston tyoll& nahtiin oleva hyvaa tekeva vaikutus monen ihmisen eldmén laatuun. Hyvan
tekeminen tuottaa hyvaa mieltd sek& muille ettd haastateltaville itselleen. Vastauksissa kavi
ilmi my6s hyvan myota tuleva positiivinen kierre, koska hyva kertautuu ja positiivisuus
tarttuu. Hyvén tekeminen yhdistettiin vastaksissa my0ds tydyhteison tyéhyvinvointiin ja
hyvéan tyoilmapiiriin. Hyvan tekemisen tahto on taustalla myds jo poliisin ammattiin
hakeutumisessa, koska moni haluaa olla hyvan ja oikeudenmukaisuuden puolella tehden
oikein ja puolustaen heikompia. Haluttiin my6s korostaa sité, ettd hyvad on kaikessa,
esimerkiksi siinékin, kun esimies ottaa vaikean asia puheeksi, taustalla on hyvén tekemisen
tahto.

”’On. Ehdottomasti. Se hyvantekeminen on jotain muuta kuin sita tuloksen
tekemista vaan niita just pienid asioita... etté kuuntelee valilla, kun tydmaarat
on ihan valtavat ja joku seisoo ovella ja sanoo, ettd ois vahan asiaa ja
kuuntelee sen tunnin kaks sellasta asiaa ja miettii, etta voi hyvanen aika miten
paljon oisin tandkin aikana tehny muuta, mutta tajuaa, etta kun joku lahtee
tuosta ovelta huojentuneena, ettd tda on se tarkein asia mitd mun kuuluu
esimiestyossa tehha.”H1

4.4 Padllyston esimiehen vaikutus paallyston tydmotivaatioon

Sinokin (2016, 44) mukaan esimiehid ja johtamista arvostellaan toisinaan enemman tunne-
kuin faktapohjalta. Esimiestyd herattdd aina mielipiteitd. Haastatteluissa oli merkille
pantavaa vastauksissa ilmenneet pééllyston esimiesten vaikutukset ty&motivaatioon.
Esimies joka tasolla voi omalla toiminnallaan vaikuttaa hyvin moneen asiaan tydyhteisossé
ja mielenkiintoista oli kuulla itse esimiestyota tekeviltd heidan nakemyksia ja kokemuksia
heidén esimiesten vaikutuksesta tyomotivaatioon. Halusin selvittdd, millaisen esimiehen
paallystd kokee motivoivaksi. Talla tiedolla poliisilaitoksella on mahdollisuus tukea

tyomotivaatiota huomioimalla paallyston odotukset ylempiin esimiehiin.
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Kysyttédessa onko pééllyston esimiehelld vaikutusta paallyston tyémotivaatioon, kaikki
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd paallyston esimiehilld on paljon vaikutusta heidan
tyomotivaatioonsa. Tyomotivaation tukemiseksi haastateltavat odottavat hyvaa
vuorovaikutusta, vuorovaikutteista keskustelua, arvostamista puolin ja toisin, kuuntelemista,
mielipiteiden ja ndkemysten huomioimista. Johdolta toivotaan my6s tehokasta viestintéa,
tiedon jakamista seka enemman yhdessa tekemistd. Johdolta odotetaan selkeitd, linjakkaita
ohjeita ja paatoksid, joista on keskusteltu ennen kuin ohjeet lopulta jalkautetaan, koska
nahtiin, ettd autoritaarinen jalkauttaminen on yksi syy miksi ohjeet eivat todellisuudessa
koskaan jalkaudu k&ytantoon. P&atosten tulee olla perusteltuja, jolloin ne helpommin
hyvaksytan ja niihin sitoudutaan. Johdolta kaivataan jamakkyytta sen suhteen, etta tarpeen
tullen tehd&an se perusteltu péatos eika jatetad padttamattd. Esimiehilld pitédd olla selkeéat
tavoitteet, vastuut ja maardajat, jotta he tietdvat mitd heiltd odotetaan. Tarvitaan myos
laitostasoista kyvykkyyttd arvokeskusteluun siitd, mihin laitoksella tulee satsata ja panostaa
resursseja

’On ehdottomasti. Se on selvaa, ettd jos véalitetadn, seurataan, ja se ei 00 vaan
sita kyttdamista ja tulosten vaatimista, niin se semmonen, ettd oletko s& lasna,
kaytettavissa, lahella, tuetko, niilla on olennainen merkitys. Jos on etdinen, ja
on ettd ’kylla s& varmaan parjaat”, ja ’soita jos on jotain kysyttavaa” -
tyyppinen "’alé ole koskaan yhteydessa™ - tai ettd "ala sind ole yhteydessa, me
olemme yhteydessa™, siind tulee vieraantuminen ja helposti kay niin, etta ei
ole oikeastaan mitaan sanottavaa.”H1

”Kylla, samalla tavalla samat elementit vaikuttaa kuin itsellakin omaan
ryhmaan, miten innostunut, aktiivinen ja motivoitunut se oma esimies on siihen
hommaansa, mahdollisuus on sitéd tartuttaa hanen alapuolella oleviin
paallyston edustajiin.”’H8
Paloméen (2003, 23, 24) mukaan johtamistyylin ollessa kannustava, tyomotivaatio
lisddntyy. Motivaatioon vaikuttaa esimiesten kyky tehdd p&aatoksia, koska
paattamattomyyden myotd tyomotivaatio ja tyonteko voivat karsid. Palomden mukaan
motivointia tukee ihmisldheinen, demokraattinen ja osallistuva johtamistyyli. Tutkimukseni
haastateltavien mukaan paallyston tydmotivaatiota tukee esimiesty0, joka vélittéd, seuraa,
on lasnd ja kaytettdvissa, tukee, vaikuttaa oman hyvan esimerkin kautta, osoittaa
luottamusta, arvostusta, jonka johtamistapa sopii johdettaville, osaa jamakan ja
tarkoituksenmukaisen paatoksenteon, on itse motivoitunut tyohonsd, on innostunut,
aktiivinen, huolehtii hyvéstd yhteisty0std, omaa viestinndn hyvat taidot, jakaa tietoa
aktiivisesti, osoittaa kiinnostusta, vastaa yhteydenottopyynt6ihin, ei kyttaa, ei ole etéinen,
el jattaydy liian taka-alalle, ei mitatdi tyota tai tekemisté saatikka tyontekijaé eiké kayttaydy

huonosti. Siindpé vasta kattava listaus odotuksista, joilla yllapidetdan hyvaa tyd motivaatiota.
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“Kieltamatta herdd sillon tallon semmonen huoli, ettd mitenkOhan taa
operatiivinen esimiesporukka jaksaa tai miten sillon ku ta& porukka vasahtaa
tai motivaatio laskee. Miten sitten tan laivan kdy. Tuki talon johdosta ja
sektorinjohdosta paivittdiseen johtamiseen, se ois kylla syytd laittaa
paremmalle tolalle.”H8

’Jos oot aidosti kiinnostunut ni uskalletaan tulla kysymaan apua. Valittava
esimies, sillon on vain voittajia. Jos minulla ja esimiehellani on hyvéa suhde ja
han oikein johtaa, sparraa ja tukee, niin asiat paivan selvasti paremmin etenee
sillon. Esimies on antanut tehtavan ja seurannut sen kehitysta ja tukenut ja
kysynyt miten menee, takuulla vaikuttaa prosessin lopputulokseenkin, sen
tuotteisiin tai toimintoihin.”H10

Selvitin  haastateltavien ja heiddn esimiesten valistd yhteisty6td muutamalla

lisakysymyksella.

Esimiehen tavoitettavuus. Kahdeksan kymmenestd haastateltavasta oli sitd mieltd, etté
oma esimies on tarpeeksi tavoitettavissa. Osalla esimies oli samalla kaytavalla ja osalla
samassa huoneessa. Osa piti yhteyttd puhelimitse. Etdjohtaminen ndkyy myos pééallystoa
johdettaessa, joka vaikuttaa myos esimiehen saavutettavuuteen. Tavoitettavuudessakin esille
tuotiin esimiesten viestinallisten taitojen merkitys ja kiinnostus olla tavoitettavissa. Kaikki,
joillaesimies oli lahelld samassa talossa, olivat sitd mieltd, ettd tavoitettavuus oli kiitettavalla

tasolla.

’Kaytannossa jos laitan sahkdpostia tai soitan, ni soitettaisiin sitten takaisin.
Se ei ole moite, vaan ajatus siita, ettd jos meilld on tehty yksi valiporras, ettéa
meilla on pdaallikot, sektorinjohto, yksikonpaallikot ja sitte taa
peruskomisariorivistd, niin kylla ty6t pitéisi jakaa siten, ettd omiin
paallystoalaisiin pystyy ajankaytollisesti pitamaan yhteytta eika ajatus oo se,
ettd mina sitten joskus ja sitten se unohtuu. Kysymys on siitd, miten priorisoit
sun ajankaytoén ja mika on tarkeetd.”Hl

”Hyva lahtokohta on se, ettd on tavoitettavissa, mutta pitkalle ei riita, jos
vastauksia ei tule tai ei halua antaa niitéa vastauksia. Korostuu péaallyston
esimiehien viestinnalliset taidot... erityisesti paallyston ylapuolella olevien
pitds ymmartdd roolinsa miten merkittavid viestijoitd he on. Siella on
viestinnalliset taidot hyvin kirjavat, osasta nakee, ettd ei millaédn tavalla
haluais olla &4anessa eiké& esilla tuommosessa tehtavissa, osalla on varsin hyvéat
viestinnalliset taidot.””’H2

Yhteydenpito. Haastateltavat kertoivat olevansa esimiehen kanssa tekemisissd osa joka
péiva, osa harvemmin. Osalla haastateltavista yhteydenpito oli hyvin joustavaa ja eténa ja
vapaalla ollessakin heilld oli hyvat mahdollisuudet yhteydenpitoon esimiehen kanssa.

Tassakin etgjohtaminen vaikuttaa. Mitd enemmaén ja mitd valittomampaa yhteydenpito ol,

sitd tyytyvaisempié haastateltavat olivat.



103
’Muutaman viikon véalein, I&hinna liittyy palavereihin”H1

”Talla hetkelld lahes joka tydvuorossa ja aikaisemin saattoi olla viikkojakin
taukoa.”H8

’Koko ajan, etéandkin sektorinjohtaja soitteli ja soitin paivittain ja sdhkdpostia
ja lynccid. Erittdin runsasta. Yhteys on valiton ja l&heinen, helppo on
ty6skennelld. Saan myods rauhan tehdd, minua ei kytata mutta tarvittaessa apu
on lahella.””H10
Esimiehen ldhestyttavyys. Yhteistyohtn ja sen onnistumiseen vaikuttaa ihmisten
keskinéinen vuorovaikutus, jolloin myos silld, koetaanko esimies helposti lahestyttavaksi,
on tarked merkitys. Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd oma esimies on

l&htokohtaisesti helposti lahestyttava.

’On, mutta edelleen siité periaatteellisuudesta johtuen tietyissa asioissa on
taas aarimaisen vaikea.””’H9

’Kyll& on. Yhteisty0 esimiehen kanssa on paljon myds itsesta kiinni, jos haluat
sen ryssid, saat helposti laheisestakin esimiehestd etdisen, jos hoidat sen
suhteen huonosti, puolin ja toisin vastuullinen tehtéava.”H10

Tyohyvinvointi. Ty6hyvinvointi vaikuttaa suoraan tyomotivaatioon ja vastaavasti hyva
tyomotivaatio tukee tyohyvinvointia. Kysyttdessd haastateltavilta huomioiko esimiehesi
tyohyvinvointia, vastauksissa oli laajaa vaihtelua. Osa ei ollut keskustellut
tyohyvinvoinnista esimiehen kanssa lainkaan ja joku koki esimiehen huolehtivan
tyohyvinvoinnista kiitettdvasti. Kolmas taas ei minkaéanlaista huolehtimista halunnutkaan.
Useassa vastauksessa kerrottiin esimiehen kysyvan vain tavoite- ja kehityskeskusteluissa
mité haastateltavalle kuuluu. Tassékin etgjohtamisen vaikutus nékyi, samassa talossa oleva
esimies Kkoettiin paremmin hoitavan tyohyvinvoinnista huolehtimisen. Yksi keino miten
esimies huolehti tydhyvinvoinnista, oli tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen térkeyden

huomioiminen.

’Siité ei ole oikeastaan ollut puhetta... Esimies kysyy kerran vuodessa takessa
miten s& voit.”’H1

“Ei silla tavalla huolehtimalla... en ymmarra miten hanen pitais minun
ty6hyvinvoinnista huolehtia. Han ymmartaa, ettd meilld on ajoittain liikaa
tekemista tai koko ajan, mutta sille ei voi mitdan eika se paranis, ettd han
kyselis.””H4

7Kylla talla hetkella huolehtii. Aikaisemmin ei. Nyt on yhteinen nakemys,
miten tarke& asia ty6hyvinvointi on.””H8
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Kylla, kysyy paivittain mika tilanne. Sektorinjohtaja on hyva esimerkki, etta
soitti etapaivanakin, ettd miten jaksaa ja miten saan toita hoidettua. Hanelle
pojot tassakin, se on aidosti kiinnostunut eika kysy vain kysyakseen.””’H10
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoite oli selvittad aiemmissa tutkimuksissa vahemman tutkittua esimiesten
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Halusin selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat esimiesten
tyomotivaatioon sité kannustavasti ja sité heikentévasti. Taméan liséksi halusin haastatteluilla
pyrkid selvittamaan, mik& merkitys poliisipaallystoa johtavilla esimiehill& on johdettavien
tyomotivaatioon. Tastd loogisena jatkumona halusin tutkimuksessani tuoda ilmi keinoja,
joilla esimiesten tyomotivaatiota voidaan tukea. Tutkimustulokset tukevat sisdiseen
motivaatioon liittyvad itseohjautuvuusteoriaa sekd aiempien tutkimusten tuloksia. Myo6s
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita kasitteleva teoriakirjallisuus tukee tutkimustuloksia

kuten myds aiemmat tutkimukset tyémotivaatiosta.

Johtopé&atoksend voidaan yleiselld tasolla todeta, ettd vastapainona poliisityon henkiselle ja
fyysiselle vaativuudelle, kuormittavuudella ja haastavuudelle esimiestasolla on tarve
tyoyhteison ja henkiloston valiseen inhimilliseen yhteiseloon. Taéma tarkoittaa ihmisen
luonnollisten psykologisten tarpeiden huomioimista tydymparist0ssa, jossa poliisi tekee joka
péiva vaativia péaatoksia sekd toimintoja, ja jossa poliisi ndkee paljon eldman negatiivisia
puolia, joilla on hyvinkin suuri vaikutus nakijdénsa. Inhimillinen huomiointi tukee
tyomotivaatiota ja jaksamista tavoin, joita ei ulkoisilla palkkioilla tai keinoilla voi tukea.
Kuten Paloméki (2003, 29) tutkimuksessaan jo kohta 20 vuotta sitten totesi, olisi tarkeaa,
etteivat poliisin tulostavoitteet ja tehokkuuden vaatimukset sulkisi pois poliisikulttuurin
inhimillisyytté eivatka olisi toistensa vastakohtia.

Liukkosen ym. (2006, 222 - 227) mukaan avoimet ja vastavuoroiset keskustelut ovat tarkeé
tyovéline motivaation yll&pitdjand ja edistgjand seka tydyhteison ilmapiirin kehittdjana.
Kyky hyviin keskusteluihin vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja. VVuorovaikutukseen kuuluu
toisen arvostaminen, aitous, l&pinadkyvyys ja empaattisuus. Jotta keskustelut onnistuvat, on
osoitettava Kiinnostusta toista kohtaan, arvostettava keskustelukumppanin mielipiteita,
kuunneltava ja odotettava omaa puheenvuoroa ilman padlle puhumista ja kysyttava toisen
mielipiteitd. Jotta keskustelut olisivat hedelmallisia, ei pida jaada jumiin omiin kasityksiin
asioista, vaan on pyrittdvd luomaa keskustelua ilman kahlitsevia ennakkokaésityksid. Toki
hyva vuorovaikutus on monen asian yhtéaikaista onnistumista. Hyvaan keskusteluun
tarvitaan molemminpuolista kunnioitusta, rehellisyyttd, avoimuutta ja mielipiteen

ilmaisunvapautta.
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5.1 Poliisipéallyston tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat.

Johtopéatokset tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd voidaan jakaa Ryan ja Decin
kehittdman itseohjautuvuusteorian psykologisten tarpeiden mukaan. Tyodmotivaatiolle
hyvan lahtokohdan antaa autonomian tarvetta tukeva tutkimustulos, jonka mukaan esimiehet
ovat mielestdnsa omalla alallaan ja kokevat tyon erittdin tarkeéksi ja merkitykselliseksi.
Haastatelluilla esimiehilld on my0ds korkea halu ja tarve vaikuttaa tyoyhteison asioihin.
Haastateltavien autonomian tarve ilmenee my0s vastauksissa, joiden mukaan
tyomotivaatiota tukee paallyston kokema mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisossa ja kehittaa
yhteisi& toimintoja ja tapoja. Tyomotivaatiota tukee tyon sopiva haastavuus, joka luo tyolle
kiinnostavuutta ja innostusta. Sopiva haaste, jonka kanssa esimiehen kyvyt ovat tasapainossa
yhdessda tyon hallittavuuden tunteen kanssa tukee tyOmotivaatiota ja kannustaa
ponnistelemaan haasteiden edessa. Autonomiaan siséltyy myods tyémotivaatiota tukeva
esimiesty0, jonka on tutkimuksen mukaan oltava jamakkaa, selkeéda ja tavoitteellista sek&
palautetta antavaa. Tyomotivaation vuoksi esimiestydssé tehtyjen paatosten tulee perustua
analysoituun tietoon ja olla hyvin seké lapinékyvésti perusteltuja. Silloin toiminnan tarkoitus
on ymmarrettdvad, siihen voidaan sitoutua ja tyémotivaatio sailyy. Ihmisten tarve saada
tietoa ja perusteluja liittyy autonomian tarpeeseen. Ilman selke&é esimiestydssa ilmi tuotuja

organisaation arvoja ja pddmaaria, autonomian tunne ei vality.

Autonomian tunnetta ja sitd kautta tyomotivaatiota heikentdd tutkimuksen mukaan
organisaation toimimattomuus, hidastempoinen ja monimutkainen byrokratia sek&
hallinnolliset prosessit. Organisaation ollessa kuvatun kaltainen, esimies ei itse voi vaikuttaa
ja paattad niin tehokkaasti kuin ndkisi operatiivisen toiminnan kannalta tarpeelliseksi.
Autonomian tarpeen tayttymattomyys aiheuttaa turhautumista ja heikentdd tyomotivaatiota.
Esimiestydssé halutaan edistaa ja kehittda tydyhteison useita eri elementtejé ja kehittamisté
hankaloittavat prosessit ja byrokratiat eivdt tue esimiesten kokemaa autonomiaa.
TyOmotivaatiota heikentdd myds konkreettisesta esimiestyosta aikaa vievat hallinnolliset
tehtdvat, jolloin esimies ei voi keskittya siihen tehtdvaan ja tydnkuvaan, miké héntd todella
motivoi ja miksi hén on ty6honsa hakeutunut. Kokemus siitg, ettd tyomaara on hallitsematon,
heikentdd tyomotivaatiota ja aiheuttaa riittamattomyyden tunteita. Ison ty6taakan edessa
autonomian tarve ei toteudu vaan esimies kokee, ettei voi tehdd ty6tadn niin hyvin ja
laadukkaasti kuin haluaisi. Tamén vuoksi autonomian tunne ja tydmotivaatio kérsivat. Kuten
johdannossa Kkirjoitin, organisaatio asettaa aina omat haasteensa johtamiselle, koska
johtamistyylit ovat usein sen mukaiset eikd valittu strategia ole tarpeeksi joustava eika
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innovatiivisuuteen, kehittymiseen ja haasteiden kohtaamiseen kannusteta nykypdivén
vaatimusten veroisesti. (Hamel 2007, 27 - 28.)

Itseohjautuvuusteorian mukainen kyvykkyyden tarve ilmenee vastauksista, joiden mukaan
onnistumiset tukevat tydmotivaatiota. Onnistumista koetaan péallystotehtavissa monin eri
tavoin ja kaikilla niilla on kyvykkyytta tukeva vaikutus. Kyvykkyyttd seka
yhteenkuuluvuuden tunnetta tukee my6s esimiehiltd saatava s&&nndllinen palaute.
Kyvykkyyteen liittyy itsensd ja osaamisensa kehittdminen, johon tarvitaan seka positiivista
ettd rakentavaa palautetta. Palautteen saaminen koetaan tyomotivaation kannalta hyvin
tarkedksi ja sité pitéisi saada sadnnollisesti ja useammin kuin kerran vuodessa tavoite- ja
kehityskeskusteluissa. Myos aikaansaamisen ja saavuttamisen tunne ovat erittdin
motivoivia. Esimiehen on osoitettava Kkiinnostusta osoittaakseen arvostusta ja
huomioidakseen. Aidolla kiinnostuksella on selva vaikutus kyvykkyyden ja arvostuksen
tunteeseen. Huomioiminen ja kiitos tukevat tydssa jaksamista ja jatkamista ja ndin ovat
oleellinen osa tydmotivaatiota. Erittdin tarkeéksi koettiin myos esimiesten osoittama tuki,
jolla esimies tukee kyvykkyyden ja hallinnan tunnetta niiden mahdollisesti ajoittain

heikentyessé.

”’Odotan saavani johtamiselle tukea... sitd odottaa saavansa, koska se yksin
jadminen on aika hyytava tunne.”H1

Kyvykkyyden tarpeen tayttymattomyys heikentdd tyomotivaatiota esimerkiksi heikoksi
koetun paatoksenteon kautta. Johdon tuen puuttuminen heikentdd tyomotivaatiota, koska
tarpeen tullen esimiestydssa kaivataan selkdnojaa omaan tekemiseen. Tydmotivaatiota
heikentévat sekd autonomian tarpeeseen, ettd kyvykkyyden tarpeeseen liittyva halu ja kyky
vaikuttaa laitostasoiseen puuttumiskynnykseen. Esimiehet haluavat vaikuttaa omaan
tehtavapiiriinsd  kuuluviin  asioihin, jolloin  kykenemattomyys siihen heikentda
tyomotivaatiota. Koettu kyvyttdmyys puuttua tybuupumustapauksiin ja epatasapainoiseen
tyon jakautumiseen turhauttaa ja heikentdd esimiesten tyomotivaatiota. Koettu stressi ja
uupumus heikentévat tyomotivaatiota, koska hallinnantunteen heikentyesséd kokemus
kyvykkyydesta laskee. Puuttumattomuus yleisesti nahddén tyomotivaatiota heikentdvana
tekijdnd. Tarve vaikuttaa oikeudenmukaiseen tyon jakautumiseen ja ty6hyvinvointiin
uupumistapauksissa edustavat myos hyvantekemisen tarvetta. Esimiehilld on velvollisuus
toimia ty0hyvinvointia edistden, mutta on selvéd, ettd hyvan tekeminen on myos erittdin
tarkeda esimiehille. Hyvéan tekeminen ja tuottaminen on inhimillinen perustarve, joka tuli

monessa vastauksessa esiin. Hyvan tekemisen kautta esimies voi tuntea autonomia,
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kyvykkyyden, yhteisollisyyden ja hyvéntekemisen tarpeiden téyttyvan yhtdaikaisesti.

Kaikki itseohjautuvuusteorian mukaiset tarpeet ovat nivoutuneet toisiinsa.

Itseohjautuvuusteorian yhteisollisyyden tarve on myo6s selked tydomotivaatioon vaikuttava
tekijd, koska tutkimukseni mukaan hyva vuorovaikutus ja yhteishenki ovat erittéin tarkeita
tyoyhteisdssa. Osoitettu luottamus, yhdessé tekeminen ja inhimillinen kanssak&dyminen
tukevat tydmotivaatiota ja tyoyhteison hyvad ilmapiirid. Tyomotivaatioon vaikuttaa myos
tyoyhteison yhteinen tyonaky ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ponnistelu.
Kokemuksella siitd, ettd on osa tarkedd, merkityksellisté ja arvokasta ryhmad, josta voi olla
ylped, on merkittdva vaikutus tydmotivaatioon. Yhteisollisyyden tarpeen tayttymysta tukee
tunne, ettei ja& tyoyhteistssa asiansa kanssa yksin vaan, ettd yhteison tuen kautta saa hyvén
olon tunnetta kokonaisvaltaisesti. Itseohjautuvuusteorian mukaan ihminen luonnostaan
aktiivisesti pyrkii kohti psykologista kasvua ja kehitysta ja pyrkii hallitsemaan meneilldan
olevat haasteet ja yhdistda kokemukset johdonmukaiseen minakéasitykseen. Téhan tarvitaan
kannustavaa sosiaalista ympadristod, jotta inminen voi toimia tehokkaasti ja jotta voidaan
varmistaa aktiivinen el&ma ja psykologinen kasvu. (Clegg ym., 2016, 148.) Teorian mukaan
yksilon sosiaalisella ympéristolla on merkittdva vaikutus yksilon motivoitumiseen, koska
jokaisen kehitys ja psykologinen kasvu tapahtuvat vuorovaikutuksessa sosiaalisen
ympériston kanssa (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 54). YhteisOllisyyden tunnetta tukee
tutkimukseni mukaan vahva esimiesten kollegiaalinen tuki, johon voi aina luottaa. Tarkeaksi
koettiin myo6s iloa tuova yhteisdssa oleva yhteinen huumori, jota tarvitaan raskaan tyon
luonteen vastapainoksi. Keskindinen kannustus tukee myods yhteisollisyyden tunnetta ja

kannustusta tarvittaisiin nykyistd enemman.

5.2 Paallyston esimiesten vaikutus paallyston tydmotivaatioon

Vastausten perusteella on selvég, ettd paallyston esimiehilld on potentiaalia vaikuttaa
paéllyston tydmotivaatioon. Motivaatioteorian mukaisesti asia mika tukee tydmotivaatiota,
poissa ollessaan heikent&a tyomotivaatiota. Paallyston esimiehelld on positiivinen vaikutus
paallyston tyomotivaatioon erityisesti huolehtimalla hyvistd viestinndn, kommunikoinnin ja
vuorovaikutuksen taidoista. Paallyston esimieheltd odotetaan osaavaa kommunikointia eri
tilanteissa ja tiedon odotetaan kulkevan aktiivisesti kahteen suuntaan. VVuorovaikutustaidot
vaikuttavat lukemattomiin asioihin ja tdmén taidon uupuessa, paallysté kokee turhautumista.
Esimiehen heikot viestinndn taidot voivat heikentdd tyomotivaatiota ja taas ollessaan
esimerkillinen ja taitava viestij4, voi esimies innostaa ja motivoida paallystoédkin tyossaan.

Hyvat vuorovaikutus ja viestinnén taidot ovat tydmotivaatiota tukevan esimiehen etuja kuten
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my0s henkilostohallinnollisten taitojen hallinta. Paallyston esimiehen on tyémotivaatiota
tukeakseen myo6s ehdottoman tarkedd osoittaa kiinnostusta. Tdma korostui vastauksissa,
joiden mukaan esimiehen odotetaan olevan aidosti kiinnostunut johdettavistaan ja antavan
nykyistd enemman palautetta tyostd. Kiinnostuksen osoittamisella esimies osoittaa my6s
arvostusta ja kannustaa. Ilman kiinnostuksen osoittamista, tunne oman tyon tarkeydesta ja
merkityksestd voi laskea kuten kdy myods tyomotivaatiolle. Thmiselle on luontaista haluta
tulla huomatuksi itsensa ja tekeménsa tyon takia.

”Poliisihallinnossa ihmiset haluaa, etta heistd ollaan kiinnostuneita, heita
kuullaan, he saa keskustella, he saa kysy4, ja ollaan lasna.” H10

Tarkeda tyomotivaation kannalta on myQds esimiehen osoittama luottamus. Luottamus tuli
tutkimusvastauksissa useaan otteeseen ilmi ja luottamuksen osoitusta kaivattiin seka
paallystolle, mutta my6s yleisemmin luottamuksen osoittamista positiivisella asenteella
tulevaan sekd poliisiin ettd organisaation tehtdvéan. Esimiesten kautta linjan hierarkian
jokaisella tasolla on luotava luottamusta ja uskoa tulevaan vaikeissakin tilanteissa. Jos
esimies ei luota tulevaan, hantd seuraavien on my6s vaikea uskoa ja tydmotivaatio laskee,
kun ty0 koetaan turhana ja merkityksettomand. Merkittdvad on siis my6s esimiehen oma
esimerkki, jota seurataan ja jolla on iso vaikutus. Esimiehen odotetaan olevan itse
esimerkillisesti aktiivinen ja motivoitunut tyohonsd, silloin hantd on helppo seurata.
Esimieheltd myds odotetaan selke&é tukea tiukoissa ja haasteellisissa tilanteissa. Tuen puute
turhauttaa ja heikentdd tydomotivaatiota ja tukea kaivataan varsinkin haasteellisissa
tilanteissa. Tyomotivaation tukemiseksi esimiehen on osattava myo6s paatoksenteko niin, etta
se tukee tyomotivaatiota selkeydelldén, perusteluillaan ja ymmérrettavyydellaan.

”’Toinen on, ettd saa tarvittaessa tukea, koska esimiehen paikka on aina aika
yksindinen tietylla tavalla.””’ H6

Tutkimuksen mukaan halutessaan tukea paallystén tydomotivaatiota, esimiehen on oltava
aidosti kiinnostunut p&allyston mielipiteistd ja hyvinvoinnista ja han kykenee lasnéolevasti
kuuntelemaan ja keskustelemaan kaikesta. Hyvin tehdyn tyén huomioiminen positiivisen
palautteen kautta tukee tyomotivaatiota korostaen tyon merkityksellisyyttd ja tarkeytta.
Palautetta on annettava myos kehittdmiskohteista ja tarjottava sopivasti haastetta.
TyOmotivaatiota tukeva esimiehen asenne tulee olla positiivinen, luottavainen ja kannustava.
Esimiehen tulee selkedsti osoittaa olevansa tukena antaen samalla vapautta tyontekemisen
tapoihin. Tydmotivaatiota tukeakseen péatosten ja linjausten tulee olla selkeat ja paatettyjen
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linjausten takana tulee my6s pysya. Esimiehen on myds ymmarrettava ja osattava tilanteen
mukainen johtaminen sekd tunnettava johdettavansa ja heidan kyvyt.

5.3 Paallyston tyomotivaation yllapitdmisen keinot

Tutkimukseni mukaan pééllyston tydmotivaatio on lahtokohtaisesti hyvéalla tasolla, koska
ty0 itsessdédn on tdrked ja motivoi. Tarkoituksena on sen vuoksi tuoda esiin keinoja
tyomotivaation yllapitdmiseksi, ei niinkaan sen parantamiseksi. Sisdisesti motivoituneeseen,
joka tekee tyota tyon sisallon takia, ei ulkoiset motivoinnin keinot tehoa. P&allyston
tyomotivaatiota yllapitdd heidan mahdollisuus vaikuttaa tyontekemisen tapoihin, kuten
mahdollisuus etaty6hon, ja tydaikojen joustavuus. Ndin voidaan tukea myos tarkeéé tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista. Tama tukee p&allyston autonomian eli vapaaehtoisuuden
tunnetta p&attad ja vaikuttaa itse omiin asioihin ja omaan tyohon. Sinokin (2016, 62) mukaan
yksi ihmisen hyvinvoinnin ilmentymé& on kyky kiinnostua ja motivoitua, joka liittyy usein
my06s vahvaan itsetuntoon sek& kokemukseen autonomiasta eli itsendisyydesta omaa
arkielamad koskevissa padtoksissdé ja valinnoissa. TyOmotivaatiota tukee myds
hallinnantunne, mik& on valilla kadoksissa ja aiheuttaa turhautumista, stressid ja uupumusta
paéllystossad. Hallinnantunne tukee autonomian ja kyvykkyyden tarvetta, jonka vuoksi
tyoméaéarien parempi hallinta ja tasaaminen p&éllyston kesken tukisi tyomotivaatiota ja
koettua oikeudenmukaisuuden tunnetta. Tyomotivaatiota tukee myds p&éllyston esimiesten
todenmukainen ymmarrys paallyston tekemasta operatiivisesta johtamisesta, jolloin myos
yhteinen tyondky tukisi tyomotivaatiota. Yhteistyon tekeminen ty0yhteisdssa hyvéssa
yhteishengessa niin, etté kaikki tekevat ja puhaltavat yhteen hiileen tukisi tydmotivaatiota.
Myo6s nykyistd laajemmat mahdollisuudet ja kannustus avoimeen ja aktiiviseen
keskustelukulttuuriin tukisivat paallyston tydmotivaatiota ja yhteenkuuluvuuden tunnetta

poliisilaitoksella.

TyOmotivaatiota pitdisi yll& myds yhteenkuuluvuuden tarpeen huomioiminen positiivisella
viestinndlld ja wvuorovaikutuksella poliisityon téarkeydestd, merkityksestd ja poliisissa
olevasta vahvasta yhteishengestd. Poliisi organisaationa on vahva ryhmé&, johon
kuulumisesta ollaan ylpeitd. Tyossa tehddan jatkuvasti myds hienoja onnistumisia, joista
tulisi viestid huomattavasti paremmin. Onnistumisen tunne vahvistaa kyvykkyyden
kokemusta. Naiden huomioiminen poliisin siséisesséd viestinndssa olisi merkittava
tyomotivaatiota tukeva seikka. Talla olisi mahdollista tukea tydmotivaatiota my6s hyvén
tekemisen tarpeen kautta viestien poliisin tekeman tyon vaikutuksesta asiakkaille, yhteisoille
ja yhteiskunnalle.
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Hiam (2003, 184) Kiteytti itseohjautuvuusteorian psykologisten tarpeiden tayttymisen
ty6eldmassé siten, ettd jokainen tarvitsee hyvad kommunikointia, mahdollisuutta osallistua
ja sitoutua ty6honsa, positiivista tunne-ilmapiirid, kirkkaita tavoitteita, hyvad palautetta,
merkityksellisid ja vaikuttavia tyotehtdvia, mahdollisuuksia motivoida ja omia kykyja

vastaavia sopivia haasteita tunteakseen, ettd erinomainen tulos on saavutettavissa oleva.

5.4 Yhteenveto

Tutkimuksessa selvitin - mitkd tekijat parantavat ja mitk&d heikentdvat paallyston
tyomotivaatiota ja milla keinoin paéllyston lahtokohtaisesti hyvaa tydmotivaatiota voidaan
tukea. Tutkimuksessa selvitin myos, millainen p&éllyston esimiesten vaikutus on péallyston
tyémotivaatioon. Tutkimuksellani halusin tuoda esiin esimiesten &&net ja ajatukset, joita
hyddyntéden poliisilaitoksessa voidaan kehittdd tyOmotivaatiota tukevia keinoja ja
toimintatapoja. Tutkimukseni tulosten mukaan esimiesten tydmotivaatioon vaikuttavat sit4
tukien tai puuttuessaan sitd heikentéen sisaisen motivaation itseohjautuvuusteorian mukaiset
tarpeet; autonomia tarve, kyvykkyyden tarve, yhteisOllisyyden tarve ja hyvantekemisen
tarve. Kokiessaan néiden tarpeiden tayttymystd tyomotivaatio oli vahvalla pohjalla.
Tarpeiden tdyttymyksen ollessa estettynd, koettu tyomotivaatio tutkimuksen mukaan
heikkenee. Tutkimuksen mukaan talon ylemmén johdon tukiessa paallyston kyseisten
psykologisten tarpeiden tayttymisen mahdollistumista, paéllystd kokee esimiehen tukevan
tyomotivaatiota. Tutkimuksen mukaan selked ja tehokas keino esimiesten jo lahtékohtaisesti
hyvalla tasolla olevan tydmotivaation tukemiseen on kyseisten psykologiseen hyvinvointiin
vaikuttavien  tarpeiden  huomioiminen.  Tutkimustulokset ovat  yhtenevéiset
itseohjautuvuusteorian sek& aiempien tutkimusten kanssa. Jatkotutkimuksena olisi tdmén
tutkimuksen kanssa samaan aikaan Itd-Suomen poliisilaitoksella tehdyn henkildston
tyomotivaatiota tutkineen tutkimuksen tulosten ja tdimén tutkimuksen tulosten vertaileminen
ja ndista yhtenevéisyyksien ja eroavaisuuksien havainnointi sek& niiden merkityksen ja
vaikutusten arvioiminen poliisilaitoksen tyomotivaatioon ja asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseen. Naihin kahteen tutkimukseen perehtymalld Itd-Suomen poliisilaitoksella
olisi mahdollista kehittdd tyomotivaation tukemisen keinoja tutkimustuloksiin tukeutuen.
Kuten Sinokki (2016, 7) sen sanoo, organisaatiolle tydmotivaation huomioiminen on
toiminnan kannalta oleellista, koska tydomotivaatio vaikuttaa organisaation toimivuuteen,

tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen.
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5.5 Luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen ei ole samankaltaista kuin maaréllisen
tutkimuksen. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioiminen on enemman tutkijan
ja tutkimuksen tulosten varassa. Luotettavuuden reliabiliteettia kuvaa tulosten pysyvyys.
Tutkimukseni reliabiliteettia tukee se, etté tulokset olisivat samat, eli vastaukset korreloisivat
itseohjautuvuusteorian mukaisesti, vaikka tutkimuksen tekisi joku muu tutkija. Tulokset
pysyisivat siis samana. Toki eri tutkija voisi tehdd erilaisen tuotoksen, koska laadullinen
tutkimus on aina ihmisen tekemad. Tydomotivaatioon vaikuttavat seikat ovat aiempien
tutkimusten tulosten mukaan samat kuin t&ssd tutkimuksessa ja se tukee tutkimukseni
tulosten pysyvyytta. Reliabiliteettia tukee esimerkiksi se, ettd nauhoitin haastattelut, jonka
vuoksi joku toinen tutkija voi analysoida aineistoa ja tehda siitd havaintoja. Tutkimuksen
validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista. Tutkin tutkimuksessani tyémotivaatioon
vaikuttavia elementtejd, jotka ovat yleistettvissda universaalisti. TyOdmotivaatioon
vaikuttavat seikat vaihtelevat yksilollisesti, mutta yleistettava ilmié on tutkimustuloksissani
havaittavissa, mika tukee tutkimuksen validiteettia. (Kananen 2017, 175.) Pyrin
varmistamaan validiteetin tekemalla perusteellisen tutkimuksen, josta kertyi iso aineisto.
Aineiston analyysillad koostin mielestani patevat ja oikeat tutkimustulokset, jotka tukevat
olemassa olevaa tietoa esimiesten tydmotivaatiosta. Luotettavuuden vuoksi tutkijana olin
neutraali haastattelutilanteessa seké aineistoa analysoidessani, jonka vuoksi tulokset ovat
luotettavia. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 44.) Tyoni luotettavuutta tukee myds laaja
tietoperusta ja l&hteiden k&yttd. Luotettavuuden vuoksi tutkimusprosessin suunnittelu ja
dokumentointi on tehty Kkirjallisesti etukdteen ja olen myds perustellut ratkaisuni
tutkimukseni edetessd. Myos eri lahteissg, kuten aiemmat tutkimukset, toistuvat samat
tutkimustulokset kertovat tutkimukseni luotettavuudesta. (Kananen 2017, 176.)
Analyysitulkinnat olen perustellut hyvin valitsemani teorian mukaisesti luotettavuuden
varmistamiseksi (Ruusuvuori ym., 2011, 27).

6 POHDINTA

Y leisell& tasolla tutkimukseni eteni ongelmitta. Tutkimukseni aiheena on erittdin laaja ja sita
voi tutkia hyvin monelta suunnalta ja perustuen eri teorioihin. Tutkimusta ja analysointia
olisi voinut jatkaa viela hyvin pitk&&n. Haastattelumateriaalia sain valtavan paljon ja sita piti
erittdin paljon tiivistdd. Halusin kuitenkin tuottaa kattavan tyon, jossa haastateltavien
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mielipiteet padsevat esille ja tdman vuoksi otin tutkimukseeni myds useita haastateltavien
suoria lainauksia kursivoidusti. Nautin paljon haastattelujen tekemisestd. Mielenkiintoisin
anti tyossa oli haastattelut ja niiden pohdinta. Laadullisen tutkimuksen menetelmé oli
mielestani paras tdhan aiheeseen, jolloin todella pystyin antamaan haastateltaville
mahdollisuuden kertoa avoimesti ja laajastikin omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan.
Kvantitatiivisen tutkimuksen keinoin en ehk& olisi esimerkiksi osannut tehda riittdvéan
monipuolista ja kattavaa haastattelulomaketta. Laadullinen menetelmd antoi myos
mahdollisuuden kysymysten ja vastausten tarkentamiseen ja jatkokysymyksiin. Koen, etta

tutkimusmenetelman valinta oli erittdin onnistunut.

Prosessina tutkimus on mielestani onnistunut. Tein suunnitelmani mukaan edeten aina
seuraavaan osa-alueeseen ja tarvittaessa ajan salliessa pystyin palaamaan takaisin ajatusten
jaanalyysin virratessa. Tarkead oli kirjata mieleen tulevia ajatuksia ja ideoita aina sitd mukaa
kun niité tuli. Annoin prosessille ruhtinaallisesti aikaa ja kohdallani se oli toimiva ratkaisu.
Henkilokohtainen tyoskentelymetodoni on perusteellinen, joka on aikaa vievaa. Tyoni oli
laaja ja ajoittain tyolds, joka vaati prosessin suunnittelua ja muokkaamista seka hallittua
etenemistd yhdessa muiden vaatimusten rinnalla. Prosessin onnistumisen puolesta puhuu
mielestani tutkimustulokseni, jonka toivon lisddvén aiheen vield tarkempaa analysointia ja
pohtimista lukijoissaan. Toivon, ettd tutkimustani voitaisiin hyodyntda ja ettd se avaisi

avointa keskustelua ja vuorovaikutusta tydmotivaatioon liittyvista tarpeista.

Ymmarrén, ettd tyotani olisi voinut hioa vield paremmaksi. Tydskentelytapani on tehda
tutkimus mieluiten mahdollisimman kattavasti ja laajasti, jolloin ty6 helposti venyy, niin
ajallisesti kuin materiaalin kannalta. Puutteeni varmasti on kyvyttdmyyteni rajata ja tehda
analysoinnista erittdin kompakti paketti. Olisin voinut hioa analysoinnin avulla haastatteluja
niin, ettd olisin johtop&atoksiin koonnut vain muutaman elementin, mutta lopulta tyo on
kuitenkin tekijansa nédkoinen ja min& tutkijana pyrin olemaan perusteellinen niissé rajoissa
mitd minulla on. Haastatteluissa tuli ilmi esimiesten kokema riittdméattémyyden tunne ja
sithen voin osaltani tutkimukseni myo6td samaistua. Tahtoa olisi tehdd parempi ja
laadukkaampi. Aikaa ei.

Tutkimukseni teoreettisessa viitekehyksessa k&vin tiivistetysta johtamista sek& motivaatiota.
Motivaatioteorioista Richard Ryanin ja Edward Decin itseohjautuvuusteoria sopi mielesténi
erittdin hyvin tutkimukseeni, jonka vuoksi kéytin sitd tyoni analysointiosuudessa. Esittelin
muitakin teorioita, mutta tutkimuksen ymmarrettdvyyden ja selkeyden vuoksi halusin
keskittyd valitsemaani teoriaan. Mielestdni valinta oli erittdin onnistunut, koska
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tutkimustulokseni tukevat itseohjautuvuusteoriaa hyvin ja selkedsti. Vastauksista ilmeni
hyvin itseohjautuvuusteoriaan psykologisten tarpeiden tarkeys paallyston tydmotivaatiossa,
eli heidén tarpeet autonomiaan, kyvykkyyteen, yhteisollisyyteen sekda hyvantekemiseen.
Arvioni mukaan téssd tutkimuksessa itseohjautuvuusteoria oli erittdin sopiva viitekehys

tyolleni.

Aiemmista tutkimuksista loytyy myods paljon tukea tutkimustuloksilleni. Teoreettista
viitekehystéd sek& aiempia tutkimuksia verratessa tutkimukseni tuloksiin, voidaan katsoa
tutkimukseni olevan luotettava. Juha Joutsenlahden ja Juha Koiviston jo vuonna 1998
tekeméan tutkimuksen mukaan motivaatiota tukisi esimies-alaiskontaktien toimivuudesta ja
aitoudesta huolehtiminen, keskusteleva ongelmaratkaisutavat, aktiivinen kannustaminen,
myOnteinen ajattelu, rehellinen palaute, kiitoksen saaminen ja paallyston oma esimerkki
(Joutsenlahti & Koivisto 1998). Tutkimustulokseni korreloivat hyvin aiempien tutkimusten
kanssa, joissa korostuivat tydmotivaatioon vaikuttavat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve,
positiivisen ja rakentavan palautteen tarkeys, esimiesten Kkiinnostuneisuus, innostavuus,
kannustavuus seka esimiesten hyvat viestinnén taidot. Tydomotivaatiota tukee myos aiempien
tutkimusten mukaan esimiestyon tuki, hyvé tyéilmapiiri ja yhteishenki, tyon saavutukset,
kollegiaalinen tuki sekd jaksamisen huomioiminen, ettd hyvd henkilostéjohtaminen.
Arvostuksen kokeminen, oman osaamisen kdyttdminen, mahdollisuus kehittyd seka tyon ja

vapaa-ajan yhteensovittaminen tukevat myods tydmotivaatiota.

Tutkimuksessani teoreettisena viitekehyksend olevat syvalliset teoriat ja aiemmat lukuisat
tutkimukset ja niiden tulokset ja johtopdatokset antavat aarimmadaisen kirkkaat ja selkeét
periaatteet, miten ihminen motivoituu, mikd motivaatioon vaikuttaa ja miten ottaa ihmisen
motivaatio ja tarpeet tydelaméssa huomioon. Ihminen on universaali ilmié, oli ihminen
ammatiltaan mitd tahansa. Vaikka ihmisen motiivit, k&yttdytyminen ja tunne-eldma ovatkin
aina yksilollisista ja hyvin usein vaikeasti tulkittavaa ja ennustettavaa, johtamisen tueksi
naistd aiheista on olemassa paatd huimaava maara tutkimuksia, kirjallisuutta ja laadukasta
oppimismateriaalia. Empiirisesti tutkittu tieto on meilld helposti saatavilla. Poliisi on
linjaorganisaatio ja edelleen hyvin byrokraattinen, vaikkakin muutosta on havaittavissa. 1so
organisaatio kaantyy hitaasti, mutta my0ds poliisijohtamisessa motivaation ja innostuksen
merkitys on tunnustettu. Tuntuu, ettei sit4 ole saatu kaytannon tyohén kunnolla toteutettua.
Uskon, ettd iso osa poliiseista on ammatissaan erddnlaisesti kutsumuksesta, mika tarkoittaa,
ettd he tekevat tyotaan taydella sydamelld tyon itsensd takia ja hyvin véhalla palkkiolla.
Tallaisten ihmisten siséisen palon ja innostuksen maksimoiminen olisi omalta osaltaan

vastaus koko ajan lisdantyvan ty6ssa uupumiseen, sairauspoissaoloihin ja stressiin.
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Innostunutta ja motivoitunutta ihmisté eivat hidasteet ja esteet haittaa vaan han l6ytéa keinot

niiden ylittdmiseen ja voittamiseen.

Poliisissa tunnetaan valtavan vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta kollegojen kesken ja
ajatus siitd, ettd me olemme yhdessé vahvoja ja pystymme kaikki eteen tulevat tehtévét hyvin
hoitamaan, tukee valtavasti sisdista motivaatiota ja antaa henkistd voimaa. Tdméan tiedon
hyddyntdminen on jatetty johtamisessa pohdintani muka liian v&halle. Uskon, ettd sopivissa
tilanteissa  ”poliisihengen” yllyttdminen saisi lisd44d innostusta aikaan ja esiin.
Y hteenkuuluvuuden merkitys nousi esiin useita kertoja tutkimuksessani. Vastauksista ilmeni
mielestani selvd halu ja tarve parempaan kommunikointiin ja viestintddn. Vastauksissa
ilmeni halu yhteistyohon, keskusteluun, inhimillisyyteen, palautteeseen puolin ja toisin ylos
ja alas hierarkiassa, mielipiteiden ja ongelmien pohtimiseen yhdessd, toisten auttamiseen ja
asioiden parantamiseen yhdessd. Esimies ty® on, kuten vastauksissa ilmeni, monesti
yksindistakin tyotd kovan vastuun ja paineen ala, jolloin inhimillisend ja tarpeellisena
vastapainona sille toimisi hyvin lampimét, valittoméat, valittdvat ja avoimet suhteet

tyoyhteisdssa.

Poliisi organisaationa nojaa hyvin paljon perinteiseen hierarkiaan ja tyon luonne muokkaa
tyontekijoitd. Ty0 on henkisesti raskasta ja erittdin vastuullista. Tyon missio on ideaali ja
moni kutsuu poliisin tyotd kutsumusammatiksi. Ihminen jaksaa k&sittdmattoman paljon, kun
hanen motivaationsa on kunnossa. Poliisissa organisaation missioon liittyvan hyvan
tekemisen korostaminen olisi tarked henkiloston hyvinvoinnin ja jaksamisen tukemiseksi.
Poliisissa ehkd vieroksutaan &ineen lausuttua ammattiylpeyttd ja arvostusta ja tyon
merkityksellisyyttd, vaikka missio on monella yhtend taustasyyna alalle hakeutumiselle. Jo
vuosikymmenid yhteishenked ja motivaatiota on nostettu huimiin korkeuksiin pelkéstaan
puheilla oman ideologian ja tassé tapauksessa organisaation mission tarkeydesté ja voimasta.
Millaisiin  vaikutuksiin esimiestydssa paasisikdan muistamalla vaikuttavasti puhua
organisaatiomme missiosta ja hyvéantekemisestd, jonka myo6td kuulijat haltioituneina
muistaisivat juurisyyt, jonka vuoksi jaksavat aamulla aina t6ihinsa nousta ja yovuoroissa

valvoa.

Esimieskin on ihminen. Esimiehen psykologinen hyvinvointi ja tyohyvinvointi tukevat
terveyttd, tyokykya ja tyOmotivaatiota ja on my6s johdettavien, tyonantajan, koko

poliisiorganisaation ja lopulta suomalaisen yhteiskunnan etu.

’Kyll& poliisikin on ihminen ja tietyissa asioissa hyvin herkkékin.””H9
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LIITE 1. Teemahaastattelurunko.

HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. TAUSTA:

Haastateltavan opintopolku?

Haastateltavan esimieskoulutus?

Haastateltavan esimieskokemus vuosissa/kuukausissa?

Haastateltavan esimieskokemus eri tehtavat?

Onko haastateltava kouluttautunut henkildstdjohtamiseen organisaation?

ISARE I

2. JOHTAMINEN:

1.

Miten henkildstéjohtaminen on muuttunut haastateltavan uran aikana?

- Henkilostojohtamisen muutosten vaikutus tyohon, tavoitteisiin ja tuloksiin?
- Voiko olla hyva johtaja, jos ei onnistu henkildstojohtamisessa?

Tukeeko organisaatio henkildstéjohtamista ja sen koulutusta riittavasti?

- Onko haastateltava enemman asia- vai henkiléstéjohtaja?
- Miten haastateltava itse arvioi omaa henkildstdjohtamisen substanssia?

Miten johtajaa johdetaan?

- Haasteet johtajan johtamisessa?

3. MOTIVAATIO:

3.1. Haastateltavaan henkiloon liittyvat

1. Millainen on haastateltavan tdmén hetkinen tydmotivaatio?

2. Miten haastateltava motivoi itseddn?

3. Mitkd asiat vaikuttavat péaallyston tyOmotivaatioon sitd parantaen ja
heikentden?

4. TyOmotivaation vaikutus esimiestyon tulokseen ja laatuun?

5. Haastateltavan nékemys hd&nen omasta kyvystd ja mahdollisuudesta
vaikuttaa tyoyhteison tydomotivaatioon?

6. Né&kemys oman toiminnan vaikutuksesta tyoyhteison tydmotivaatioon?

3.2 Ty0 ja tydmotivaatio

No ok wbhE

Koetko saavuttavasi tyohosi asetetut tavoitteet?
Tunnetko tydssési yhteenkuuluvuudentunnetta?
Onko ty6si sopivasti haastavaa ja monipuolista?
Millaiset etenemismahdollisuudet tyoyhteisossasi on?
Onko hyvéntekeminen tyossasi tarkeda?

Saatko tyostasi onnistumisen kokemuksia?
Kannustetaan sinua t0issa?



8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
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Tunnetko tydssési iloa? Miké& viimeksi sai sinut iloiseksi t0issa?

Onko sinulla vaikuttamisen mahdollisuus tyon tekemisen tavoissa?
Tunnetko olevasi pateva ja arvostettu tydssasi? Miten se ilmaistaan?
Tunnetko olevasi sinulle oikealla alalla?

Padsetkd kayttdmaan osaamistasi tyossasi?

Tunnetko stressia ty6ssa? Mika sen aiheuttaa? Miten kasittelet stressia?
Tunnetko olevasi ajoittain uupunut tyon takia?

Miten palkkaus vaikuttaa tyomotivaatioosi?

Mika asia viimeksi sai sinut huonolle tuulelle toissa?

Mit& tyosi sinulle merkitsee?

3.3 Johtamisen vaikutus tydmotivaatioon

©ooN O wdh P

10

11.
12.

Onko pééllyston esimiehelld vaikutusta paallyston tydmotivaatioon?

Onko haastateltavalla kokemuksia esimiehestd, joka tukee tydmotivaatiota?
Saatko esimieheltasi tyostd myonteistd palautetta ja tunnustusta?

Millainen on johtamisen vaikutus tydilmapiiriin tydyhteisossasi?
Vaikuttaako johtamisen oikeudenmukaisuus tydmotivaatioon?

Tukeeko esimiehesi tyossa etenemistd, henkil6kohtaista kasvua ja kehittymista?
Onko esimiehesi tarpeeksi tavoitettavissa?

Miten usein olet tekemisissd esimiehesi kanssa?

Onko esimiehesi helposti lahestyttava?

Miten oma esimiehesi ottaa osaamisesi huomioon?

Haetko tukea ja neuvoa joltain muulta kuin esimieheltdsi?

Huolehtiiko esimiehesi tydhyvinvoinnista?

4 KEHITTAMINEN

4.1 Esimiestyon kehittamisideat:

1. Henkilostdjohtamisen kehittdmisideoita?
2. TyOmotivaation tukemisen kehittdmisen keinot?
3. Miten esimiestyota mielestasi pitéisi kehittéa 1t4&-Suomen poliisilaitoksella?

4.2 Koulutuksen kehittaminen:

1. Millaiselle koulutukselle esimiehille olisi tarvetta?

5. Onko sinulla jotain aiheeseen liittyvad, mitd haluaisit vield sanoa?



