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Tama kehittdmistehtéva késittelee 1td-Uudenmaan poliisilaitoksen henkildston tyohy-
vinvointia organisaation muutosprosessissa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyon-
tekijan ndkokulmasta, tydhyvinvoinnin tilannetta tydyhteisdssa ja miten tyéhyvinvointia
voidaan kehittdd muutosprosessin aikana seké tulevaisuudessa. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli myds selvittéd, mitkd tekijat edistévat ja uhkaavat tydhyvinvointia poliisilaitok-
sessa.

TyOhyvinvointi koostuu monesta eri tekijastd ja on aihealueena hyvin laaja. Kehittdmis-
tehtdvan teoreettisessa osassa késitellddn organisaatiomuutosta, ammatillista osaamista,
johtamista ja esimiesty6td, tyOyhteisod, sisdista viestintdd seké tyky-toimintaa ja tyohy-
vinvointistrategiaa. Tutkimuksessa kéytettiin kvantitatiivista paatutkimusstrategiaa ja
empiirisen aineiston hankkimiseksi kéytettiin kyseltytutkimusta ja haastattelua. Poliisi-
laitoksen ty6hyvinvoinnin nykytilannetta ja kehittdmisehdotuksia tutkittiin tydntekijan
nakokulmasta, koko henkildstolle kohdistuvalla tydhyvinvointikyselyn avulla, marras-
kuussa 2012. Kyselyn vastausprosentti oli yhteensa 58,1.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tydhyvinvointi organisaatiossa kaipaa kehittamistd. Or-
ganisaatiomuutoksen suurimmat uhat ovat huono siséinen tiedottaminen seké epdvar-
muus tulevaisuudesta. Tarkeimmiksi tydhyvinvointia edistdviksi tekijoiksi tuloksista
nousi tydyhteison ilmapiirin ja tydkavereiden merkitys. Tyohyvinvointia uhkaavat teki-
jOiksi nousivat tutkimuksen perusteella huono sisdinen tiedonkulku sekd heikentyneet
ja huonokuntoiset tydvalineet. L&hiesimiestoiminta koettiin paasaantoiseksi hyvaksi ja
tyon arkea tukevaksi, mutta ylin johtamistoiminta sai puolestaan kritiikkid. Tutkimuk-
sen tulosten pohjalta laadittiin ehdotuksia tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Poliisilaitok-
selle laadittiin myds esitys tydhyvinvointistrategiaksi ja visioksi vuosille 2013-2015.

Nykypéivand eletddn jatkuvan muutoksen aikaa ja tyontekijoiden hyvinvoinnista tulee
huolehtia entist4 paremmin. Tavoitteena on, ett kohdeorganisaatio panostaisi myos
tulevaisuudessa aktiivisesti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja seuraamisen.
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This thesis is about Itd-Uudenmaan police department’s personnel’s work well-being in
an organization change process. The goals of the study were to determine from the
perspective of the staff the work well-being in the workplace and how to improve the
work well-being during and after the change process. The study aims was also to de-
termine the factors that improve and threaten the work well-being at the police de-
partment.

Work well-being consists of various factors and is a wide subject area. The theoretical
part of this dissertation presents organizational change, professional know-how, lead-
ership and management work, work community, internal communication, strategic
work-well-being and refresh activity. In the study quantitative study strategy was used
and to gather the empirical material questionnaires and interviews were used. The po-
lice station’s current work well-being and improvement suggestions were studied from
the view-point of the employees with the help of a work well-being questionnaire
aimed at the whole personnel in November 2012. The reply percentage was 58, 1.

The results show that the work well-being is mainly good at the 1t4&-Uudenmaan police
department. The biggest threats of the organizational change are bad internal commu-
nication and the uncertainty of the future. The most important factors to promote
work well-being according to the study are the atmosphere at the work place and the
importance of co-workers. The threats of work well-being according to the study are
bad internal communication flow and weak or bad quality work equipment. Local lead
ership was considered mainly good and supportive of daily tasks. The top level man-
agement on their part received criticism. Based on the study results a suggestion for a
work well-being development plan was made. The police department was also pro-
posed a strategy for 2013-2015 for work well-being. Nowadays we live in a time of
constant change and the employees work well-being must be cared for more than ever.
The goal is that the target organization would also invest actively in the future on de-
velopment and follow-up on work well-being.

Key words
Work well-being, quantitative research, organizational change, work well-being strat-
egy, work well-being plan




Sisallys

1 JONAANTO ..t 1
1.1 KehittdmistyOon taustaa ja NYKYLHANNE ... 2
1.2 Kehittdmistehtdvan tavoitteet ja tutkimuskySymykset........c.ccccovvviiiiieicrcccrennn, 2
1.3 KehittdmistehtavAN rakenne ... 4

2 Ty6hyvinvointi ja sithen vaikuttavat teKijat ... 5
2.1 TyOhyVINVOINTISTIALEQIA ...cvvvvviieecccie e 11
2.2 Johtaminen jJa ESIMIESTYO ........cccovviviieicreeiees s 16
2.3 TYOYNTRISO ..ot 22
2.4 SISAINEN VIESTINTA.......oiviiiiieieicce b 25
2.5 TYKY-TOIMINTA.....cocoiiccccecs s 27
2.6 AMMatillineN 0SAAMINEN ......c.cciiriiere s 28
2.7 OrganiSaatioMUULOS .......ccvuerireiiiirieieeerere sttt 31

3 It&-Uudenmaan poliisilaitos kohdeorganisaationa.............cccocveeeviiievcccsseseenns 35
3.1 Toiminta-ajatus, ViSIO Ja ArVOL.........cccoveeeeeeirris e 36
3.2 Poliisihallinnon aikaisemmat organisaatiomuutokset ............ccccovvvivrerecceninnnnn, 37
3.3 Virkistys- ja tyKy-tOIMINTA .........cccovvviiccceesrss s 37
3.4 JONtamiSJANJESIEIMAL. ......c.coe e 38
3.5 Poliisilaitoksen SiSAINEN VIESHINTA...........ccocvvriiriienes e, 39

4 TyohyvinvointitutkimukSen tOtEULUS............ccveveerecrsre e 41
4.1 TUtKIMUSPrOSESSIN KUVAUS ......cocveiriireieieiiiiiicieiessseie sttt 41
4.2 Henkilostébarometrin vuosien 2010 ja 2012 tulosten vertailu................ccc........ 42
4.3 Tutkimusmetodologiana kvantitatiivinen tutkimus ............cccoevevvieiennssninnnn,s 44
4.4 Empiirisen aineiston Keruu ja analyySi...........ccoovveeennnrsnnininisseessesssessnnnns 46
4.5 Tutkimuksen KYSeIYIOMAKE .........cccoveviiiiiiieccccees s 47
4.6 RYNMANAASTALLEIU.........cocoiicccceece s 49

5 Tutkimustulokset ja haVaINNOL ..o s 51
5.1 Vastagjien tauStatiedot ...........cccovvvivivecceseesrs s 51
5.2 Organisaatiomuutoksen kokeminen tyGyhteiSOSSa...........ccovvvvrrriiiiniicircreinnnn, 54
5.3  Organisaatio ja tyOYNLEISO ........cccovvvvvveereieieeerss e 56

5.4 Johdon toiminta ja IANIeSIMIESTYO ........ccovvveeeiiic e 59



5.5 Tyky-toiminnan kokeminen organisaatiossa.............cccoeceereeereseesinsnsessneeenenn, 62

5.6 Ammatillinen osaaminen kohdeorganisaatiossa...............coeevereeeeeinnninsnieiens 63
5.7 Tybhyvinvointia uhkaavat tekijat organisaatiossa ...........cccoverrrienniernninennn, 66
5.8 Tyobhyvinvointia edistavat tekijat organisaatiossa............couvvvierririrnniernninennn. 69
6 TULKIMUKSEN ANAIYYSI. ..ot 73
6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti...........ccccovvvvivicicceinccee e, 73
6.2 Tyohyvinvoinnin Swot-analyysi kohdeorganisaatiossa...........cccccvvvreecerennnnne, 75
6.3 JONTOPEALOKSEL ..o 76
7 KehittdmisteNtavan tUOTOKSEL..........ccvuviiiiiiccn e 79
7.1 Esitys poliisilaitoksen tydhyvinvointistrategiaksi vuosille 2013-2015................ 79
7.2 Tyohyvinvointistrategian jalkauttaminen henkilostolle............cccocovvevvvcccieinee, 86
7.3 Henkilostoraportointi osana tyéhyvinvoinnin Kehittdmista ..............ccooeveinene, 90
7.4 Sairauspoissaolojen seuranta osana tyéhyvinvoinnin kehittdmista................... 91
7.5 Tutkimustulosten perustella laaditut kehittdmisehdotukset...............cccccovvunnnne. 93
7.6 Kehittdmistehtdvan produktin lapikdyminen kohdeorganisaatiossa................... 94
7.7 Poliisilaitoksen tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma vuodelle 2013............ 95
8 Kehittdmistehtavan YNTEENVETO .........cccvvvirciri e s 98
8.1 Tyohyvinvoinnin jatkotutkimusehdotukset .............ccoovvveevcccnccccee e, 99
8.2 Oman oppimisen ja tydskentelyn arviointi .........c.ccccccevviiinieicicineisnssssinns 100
LANTEET ... 103
LTEEEET ..t 109
Liite 1. Tyohyvinvoinnin VUOSIKEHO ...........covvviieeisccc e 109
Liite 2. TYONYVINVOINTIKYSEIY ....cvcveveviiiciecccce s 110
Liite 3. Poliisipdallikdn mydntdma tutkimuslupa ... 117
Liite 4. Ryhmahaastattelun runko ... 118
Liite 5. Tyohyvinvointikyselyn saateKirje ... 119
Liite 6. I1t&-Uudenmaan poliisilaitoksen tyéhyvinvointistrategiakartta...................... 120
Liite 7. Balance scorecard johtoryhmatasolla...........c.cccocovvvvviecccinsccsccecccee 121
Liite 8. Balance scorecard linjanjohtotasolla............ccccoevviviieccicnnsssscee e 122
Liite 9. Balance scorecard YKSHOaSOIIa...........cccocvveiiniiiiecccee e 123
Liite 10. Tutkimustulosten perusteella laaditut kehittdmisehdotukset....................... 124

Liite 11. Kehittdmistydn suunniteltu ja toteutunut ajank&ytto..........cccccevvrvvvvrvrvenen, 129



Liite 12. Kehittdmistyon suunnitelma



1 Johdanto

Suomalaisten tyoeldman laadusta, sekd tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ollaan viime
aikoina oltu hyvin huolestuneita monella eri taholla. Jatkuva muutos, kiire, kehittdmi-
nen ja kehittyminen, sekd kasvavan tehokkuuden vaatimukset ovat lahes kaikille tyo-
eldmdssa oleville tuttua nykypéivand. Se miten tydhyvinvointi koetaan, on kaikille yksi-
16llistd, koska esimerkiksi samoissa tyOtehtévissa tyoskenteleva henkild voi havaita tyo-
tehtavissdan erilaisia tyéhyvinvoinnin kokemuksia.

TyOhyvinvointi ei ole k&sitteen kovinkaan uusi, vaan siitd on jo vuosikymmenien

ajan tehty tutkimuksia. Tall4 vuosituhannella se on saanut kuitenkin aivan uuden merki-
tyksen, koska yritysten erilaiset muutosprosessit vaikuttavat oleellisesti tyontekijan ko-
kemaan ty6hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on kasitteend hyvin laaja ja siihen vaikuttavat
yksilon, sekd tydyhteison ominaisuudet ja se voidaan kokea monin eri tavoin. Tyohy-
vinvointi on tuloksellisen tyon 1dhtokohta ja sen vaikutukset nékyvét organisaation tu-
loksessa. Tyohyvinvointi on osa organisaation strategiaa, johtamista ja esimiestyoté. Se
on ennaltaehkdisevad toimintaa, joka maksimoi tyotyytyvaisyyttd, tydhyvinvointia ja
tuottavuutta. Henkilostd on yrityksen tdrkein voimavara sekd organisaation menestyk-
sen avain. Motivoitunut ja inspiroitunut tyontekija on arvokkain osa organisaatiota.

Sana muutos tunnetaan nykypdivéna jo muotisanana, koska muutoksesta puhutaan jat-
kuvasti tiedotusvélineissa ja arkipuheessa, eikd mydskaan tydeldma ole saastynyt muu-
tospuheilta. Organisaatiomuutoksia on monenlaisia, ne voivat olla pienid tai suuria ja
niit4 voidaan hallita seké johtaa eri tavoin. Organisaatiomuutokset vaikuttavat keskei-
sesti henkiléston tyéhyvinvointiin. Muutostilanteessa on tarke&a huolehtia henkiloston
tyohyvinvoinnista, jotta tyot sujuvat muutoksen aiheuttamasta epadvarmuudesta huoli-
matta. TyOhyvinvointi muutoksessa varmistetaan avoimella ja johdonmukaisella vies-
tinnélld, tavoitteiden selkeydelld, henkiloston osallistamisella ja oikeudenmukaisella joh-

tamisella.



1.1 Kehittdmistyon taustaa ja nykytilanne

Kiinnostukseni kehittdmistehtdvéni aiheeseen lahti alun perin poliisiammattikorkeakou-
lun vuosittaisesta henkilostobarometristd, jossa Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen vuoden
2012 valtakunnallisessa henkiléstobarometrin tuloksissa oli ndhtavissa negatiivisia muu-
toksia tydhyvinvoinnissa. Toinen suuri tekija miksi valitsin kyseisen aiheen on se, etta
olen itse hyvin kiinnostunut tyéhyvinvoinnista sekd henkilond etta tyontekijana. Olen
tehnyt tdmadn kehittdmistyon eteen tyot4 kovin innostuneesti sekd tunteja laskematta.
Toivon, ettd tdmad raportti antaa lukijalle ajatuksia ja miettimistd sekd omasta, ettd mui-
den tyéhyvinvoinnista omassa tydyhteisdssaan.

Tamad kehittdmistyo kasittelee 1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksen henkilston tyéhyvin-
vointia organisaation muutosprosessissa. Tulevan hallintorakenneuudistuksen (Pora
I11) yhteydess4, joka astuu voimaan 1.1.2014 alkaen, ty6hyvinvoinnin tarkeyden koros-
taminen on erittain tarkedd, koska uudistuksen my6td luodaan pohja poliisin toiminnal-

le ja sen kehittdmiselle useammaksi vuodeksi eteenpain.

Osana kehittdmistehtdvaa toteutettiin tyohyvinvointitutkimus 1td&-Uudenmaan poliisilai-
toksessa, joka on yksi maan suurimpia poliisilaitoksia ja toimii Poliisihallituksen alai-
suudessa. Poliisi on palveluorganisaatio, jonka tarkein resurssi on henkil9sto ja siksi
organisaation menestys on riippuvainen henkilostoresursseista (henkildston osaaminen,
sitoutuminen ja jaksaminen). Henkildstomenoihin kuluu noin 83 % koko poliisitoimen

menoista.

1.2 Kehittamistehtévan tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tyoeldméan kehittdmistehtdvassa tavoitteena oli selvittad tydhyvinvoinnin nykyti-
lannetta It&-Uudenmaan poliisilaitoksen tydyhteisossé, sekd miten voidaan kehittaa
ty6hyvinvointia poliisilaitoksen muutosprosessissa. Asioita tarkasteltiin tydntekijan (ei
esimiesasemassa) nakdkulmasta. Tarkoituksena oli myo6s kartoittaa mitka tekijat edista-
vét ja uhkaavat tydhyvinvointia. Tdmén Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen tyoyhteisoa
palvelevan kehittdmistyon lahestymistapa oli kvantitatiivinen tutkimus ja tutkimusase-

telmassa pyritaddn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:



”Miten organisaation ty6hyvinvointia voidaan muutosprosessissa kehittag?”

”Mitké asiat edistdvéat ja uhkaavat tydhyvinvointia I1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksessa™?

TyOhyvinvointi ja sen osatekijat ovat erittéin laaja aihealue ja sit4 voi tarkastella eri na-
kdkulmista. Kirjallisuushaun perusteella voidaan todeta, ettd aiheesta on olemassa hyvin
paljon aineistoa ja aikaisempia tutkimuksia. Aiheen laajuuden vuoksi kehittdmistehta-
véssa on tehty selked rajaus, joka on seuraava: organisaatiomuutos, johtaminen ja esi-
miestyd, ammatillinen osaaminen, sisdinen viestintd, tydyhteiso, tyky-toiminta seké tyo-
hyvinvointistrategia (kuvio 1).

Ammatillinen Strategia Organisaatiomuutos
0saaminen
Sisdinen Tyohyvinvointi Johtaminen ja
viestinté esimiestyo
TyOyhteiso Tyky-toiminta

Kuvio 1. Kehittdmistehtdvan rajaus

Kehittdmistehtdvan tuotoksena syntyivét esitykset Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen tyo-
hyvinvoinnin visioksi ja tydhyvinvointistrategiaksi, seké& tyéhyvinvoinnin kehittdmis-
suunnitelma vuodelle 2013. Kehittdmistehtavan tulokset vaikuttivat koko Ité-
Uudenmaan poliisilaitoksen henkilostoon, ylempéan johtoon ja lahiesimiehiin, koska
kehittdamistehtdva kasittelee paljon johtamista ja heiddn kéyttaytymistdan ja toivat tyo-
hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman myo6ta heille uusia toimintamalleja ja kdytantoja,
tydhyvinvoinnin ja johtamistapojen parantamiseksi. Kehittdmistehtévan valmistuttua
mitattiin tutkimuksen laatua ja onnistumista kdymalla lapi kehittdmistehtévén lopputu-
losta talon johdon kanssa.



1.3 Kehittdmistehtavan rakenne

Tama kehittdmistehtéva koostuu kahdesta eri osasta; teoriaosasta ja empiirisestd osasta.
Raportti alkaa esittelemélld johdantoa tutkimukseen, jossa esittelen kehittdmistehtdvan
taustaa ja nykytilannetta, tutkimuksen tavoitteita, tutkimusongelmaa, tutkimusaiheen
rajausta sekd keskeisié kasitteitd. Empiirisessa osassa kasittelen Itd-Uudenmaan poliisi-
laitosta, joka toimii kehittdmistehtdvésséni kohdeorganisaationa. Kéayn lapi kohdeor-
ganisaation vision ja arvot, edelliset organisaatiomuutokset, johtamisjérjestelmén, vir-
kistys- ja tyky-toiminnan seka siséisen viestinndn. Tamén jalkeen késittelen tutkimusai-
heeseen liittyvéan teoreettisen aineiston, jossa kasittelen eri tekijoiden roolia tydhyvin-
voinnin muodostumisessa. TAméan kehittdmistehtdvén teoreettinen viitekehys koostuu
tydyhteisostd, organisaatiomuutoksesta, johtamisesta ja esimiestyostd, ammatillisesta
osaamisesta, sisdisestd viestinnastd, tyohyvinvointistrategiasta seka tyky-toiminnasta.
Teoriaosuus pohjautuu tydhyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen, artikkeleihin sek in-

ternet aineistoihin.

Kehittdmistehtdvan toteutusosassa késittelen tutkimusstrategiaa; kvantitatiivisen (péa-
tutkimusmenetelmd) seké kvalitatiivisen tutkimuksen. Esittelen tydhyvinvointitutki-
muksen kyselylomakkeen ja ryhmdhaastattelun, sek& miten kerdsin ja analysoin tutki-
muksen materiaalin. Kohdassa viisi esittelen tutkimuksen tulokset ja havainnot. Koh-
dassa kuusi arvioin tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia, esittelen poliisilaitoksen
tyohyvinvoinnin swot-analyysin seka vedén tutkimuksen johtopadtokset. Kohdassa
seitseman késittelen keittdmistehtavan tuotokset; esitykset It4&-Uudenmaan poliisilaitok-
sen tyohyvinvointistrategiaksi ja tydhyvinvoinnin visioksi vuosille 2013-2015, jalkau-
tusprosessin, sekd kohdeorganisaation valitsemat tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet
vuodelle 2013. Kerron myos tietoa siitd, miten henkilGstoraportointia voidaan kayttaa
hyvéksi organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja miksi organisaation sairaus-
poissaolojen seuranta on kannattavaa tychyvinvoinnin kehittdmisessa. Opinndytetyon
kohdassa kahdeksan teen yhteenvedon kehittdmistehtévastd, esittelen jatkotutkimuseh-

dotukset seka arvioin ja pohdin omaa oppimistani.



2 Tybhyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

TyoOterveyslaitoksen mééaritelmé tydhyvinvoinnista on: “tyd on mielek&sté ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttd edistavéssa sekd tyOuraa tukevassa tydympadristossa ja tyoyhtei-
sOssd.” (Hyyppénen 2010, 11.) Ty6hyvinvointia syntyy silloin kun ihmiset kokevat ai-
dosti, ettd on tehty oikeita valintoja ja paatoksid, sekéa heitd on kohdeltu oikeudenmu-
kaisesti ja tasa-arvoisesti. Tyohyvinvointia tehddén ja koetaan tydpaikkojen arjessa ja
teot liittyvat strategian toteuttamiseen, muutoksen johtamiseen, osaamisen kehittami-
seen, tasapuoliseen kohteluun, terveyden edistamiseen liikkumiseen seké kokonaisval-
taisen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen. Yritysten toimintaymparistot muuttuvat jatku-
vasti ja ihmiset uupuvat tydpaikoilla ja stressaantuvat jatkuvasta kiireesta ja tydyhteisén
huonosta ilmapiiristd. (Hyyppénen 2010, 11-15.)

Tyohyvinvointi on Tyoturvallisuuskeskuksen (2010, 6) mukaan “moniulotteinen ja
monitasoinen ilmid.” (kuvio 2) Tyohyvinvointi ymmaérretddn usein ainoastaan fyysisen
kunnon ja hyva terveyden yllapitdmisend ja kehittdmisen. Kun tyOpaikoilla kysytaan
tyohyvinvointiohjelmasta, vastaukset liittyvat usein tyky-toimintaan, liikuntaseteleihin
seké tyopaikoilla jarjestettaviin lilkuntatapahtumiin. Ty6hyvinvointiin liittyy paljon
muutakin kuin fyysinen hyvinvointi, koska tydhyvinvointiin vaikuttavat myds psy-
kososiaaliset tekijat, joita ovat esimerkiksi tyon henkinen kuormittavuus, tydyhteison
tuki ja oikeudenmukainen johtaminen. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyoyhteisois-
sd ty0hyvinvointi syntyy toimilla, joiden avulla voidaan vaikuttaa organisaation toimin-
tatapoihin ja kulttuuriin, johtamiseen, tyon sisaltoon, tydymparistéon, osaamiseen ja
tyOyhteisoon. Myos jokaisen yksilon asenteet ja ndkemykset vaikuttavat tydhyvinvoin-
nin kokonaisuuteen. Jos edelld mainittuihin tekijéihin panostetaan, edistetddn myos

tyéhyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6, 21-22.)



Johtaminen ja

esimiestyd

Psyykkinen hyvinvointi ja

henkinen kunto

Tydolosuhteet ja Tydtehtavét ja

Fyysinen turvallisuus,
hyvinvointi ja kunto

Sosiaalinen hyvinvointi,

-vélineet vuorovaikutus ja tuki

osaaminen

Tydyhteiso ja sen jase-

net

Kuvio 2. Ty6hyvinvointi ja sen osatekijat (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6)

Jotta tyGhyvinvointia voidaan tutkia ja kehitt&d, tulee olla jonkinlainen yksimielinen
nékemys siitd, mitd tydperdinen tydhyvinvointi tarkoittaa. Blomin & Hautaniemen
(2009, 21) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan:

— ty6turvallisuutta ja fyysista tydymparistoa

— palkkauksen tasoa

— fyysisté terveyttd ja tyokykya

— stressin ja tyduupumuksen valttdmista

— tyytyvéisyytté tydhon ja tyopaikkaan

— tyOpaikan ihmissuhteita ja tyGilmapiiria

— innostusta omasta tyosta

— tasapainoa tyon ja muun eldman valilla

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tydhyvinvointi lisdd eldméan laatua ja motivoi henki-
|6stO4, sekd parantaa tatd kautta myos organisaation tuloksellisuutta. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen on aina kannattavaa, koska kehittdmisen avulla saadaan organisaatioon
tuottavia tyontekijoita ja hyvid tuloksia pitk&lld aikavalilla. Tyohyvinvoinnin kehittami-
sell edistetddn myos tyoeldmassé jatkamista ja jaksamista. Kaikilla tydpaikoilla 16ytyy
jotain kehitettavaa ja jokainen tyopaikka voi kehittyd houkuttelevammaksi, turvalli-

semmaksi ja tydhyvinvoinnin kannalta paremmaksi. Tyohyvinvointi on kaikille inmisille



yksilollinen kokemus, koska koemme eri asioista tyoniloa ja suhtaudumme eri asioihin
eri tavalla. Meidan yksil6lliset kokemukset vaikuttavat koko ty6yhteisdon. Huono ilma-
piiri ja negatiiviset tunteet tarttuvat tyOyhteisossa yllattavan nopeasti ja siksi tydhyvin-
voinnista huolehtiminen on sek& yksilon, ettd tydyhteison asia. Hyvinvoiva yksilo tuo
tydyhteisolle positiivisia tunteita, kun han kokee tyén mielekkaaksi ja innostavaksi.
(Tyoturvallisuuskeskus 2010, 3-7.)

Rauramo Kirjoittaa, ett4 organisaatioissa keskitytdan ainoastaan ongelmiin, eika itse tyo-
hyvinvoinnin edistdmiseen. (Rauramo 2008, 16.) Rauramon (2008, 18) mukaan “tuotta-
vuus, tuloksellisuus ja laatu ovat luonnollisesti tarkeitad ndkokohtia, kun ty6oloja paran-
netaan ja tyontekijoiden terveytta edistetddn, mutta myos eettiset ja inhimilliset tekijat
ovat tarked peruste.” Rauramon (2008, 18) mielestd organisaation kannattaa kehitta4
tyéhyvinvointia seuraavien tekijoiden takia:

— tuottavuus, tuloksellisuus, laatu
— kustannusséastot

— lain velvoitteet

— yhteiskuntavastuu, etiikka

— tyOnantajakuva

Viimeaikoina tehtyjen selvitysten mukaan monet asiat ovat parantuneet tyopaikoilla;
osaamistaso on noussut, kehittymismahdollisuudet tyGssa ovat lisddntyneet, omat vai-
kutusmahdollisuudet ovat parantuneet ja tyd on monipuolisempaa ja itsendisempaa
kuin aikaisemmin. Monissa tydyhteisOissa painotetaan sitd, ettd tyontekijoihin kannattaa
panostaa, koska tydntekijat ovat organisaation tarkein menestystekija. Naist4 asioista
huolimatta ihmiset voivat hyvin usein huonosti tyopaikoillaan ja moni karsii tyduupu-
muksesta. Ty6eldmén suuret ja pienet muutokset tuovat mukanaan epévarmuutta ja
luovat stressid, tulospaineet kovenevat ja nykyajan uuden teknologian mukana pysymi-
sessd on haasteita ja vaatii jatkuvaa ammattitaidon ja osaamisen yllapitdmista. Ihmiset
yrittavat etsig tydstadn enemman mielekkyyttd, merkityksellisyytta ja sisaltod ja jos néita
tekijoitd ei 16ydy, niin ei 16ydy mydskaan tyéhyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2010,
3-4.)



Blom & Hautanimen mukaan ty6olobarometrit kertovat myos tyoelaméan kielteisesta
kehityksestd, silld barometrien mukaan ty6 koetaan aina vaan vahemman mielekk&aksi,
koska nykyajan jatkuvien muutosten peldtddn heikentavan arvostusta, luottamusta ja
turvallisuutta tydpaikoilla. Valtio on tdrkeé osa tydeldman kehittdmistd, koska hallitus
organisoi taloutta ja madarittdd minkalaisia toimenpiteitd tyoelamén toimijat voivat
kdynnistdd. Tutkimukset osoittavat myds, ettd eri ryhmien vélilla on suuria eroja muu-
toksen kokemisessa, koska esimerkiksi ikd, sukupuoli ja ammattiasema vaikuttavat sii-
hen, miten ty6eldméan muutokset koetaan. Tyopaikoilla halutaan pitéa kiinni entisté
tiukemmin ydinty0voimasta, jonka osaaminen ja tydpanos ovat olennaisia organisaation
menestykselle. Madrdaikaisten tydvoiman kasvava kéytto kertoo siité, ettd ihmisid ei
haluta osaksi tyoyhteisdperheitd. (Blom & Hautaniemi 2009, 14-15.)

Ty6eldamé&a kehitetddn Suomessa laajasti, esimerkiksi vuonna 2005 Suomessa tehtiin
samanaikaisesti yli kymmenen eri hallintoalojen ja tahojen organisoimaa tyéhyvinvoin-
nin ja ty6eldman kehittdmishanketta. Nailla hankkeilla pyrittiin parantamaan ty6ssa py-
symisen edellytyksia, pidentdmaén tyOuria, kehittdméén tydhyvinvointia sekd tutkimaan
tydeldamén muutoksia. Tydpaikkalahtdisissa tydeldmén uudistuksissa on myds saavutet-
tu paljon asioita, jotka edistavat ty6hyvinvointia ja tydssa viintymista. Tyoolotutkimuk-
set osoittavat kuitenkin kielteisen muutossuunnan. Henkiloston mahdollisuudet saada
ajoissa tietoa muutoksista ovat vahentyneet organisaatioissa seké kiireen lisédntyminen,
tulospaineiden ja tybuupumuksen pelko kertovat ty6eldmén rasittavuudesta. Nykyajan
tydyhteistssa korostetaan yksilollistd tydsuoritusta, jonka seurauksena henkiloston si-
sdinen kilpailu lisadntyy ja yhteistyd hankaloituu. Varsinkin julkisella sektorilla liian pie-
net henkilostoresurssit, kiire, tulevaisuuden epdvarmuus ja avoimuuden puute ovat li-
sadntyneet 1990- vuoden lamasta alkaen. Ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittami-
sen parantamisen keinot ovat hitaita, eik& hyvid kaytant6ja haluta hyvaksya. Julkisella
sektorilla voidaan my6ds huonommin kuin yksityisella puolella. (Blom & Hautaniemi
2009, 12-13))

Elinkeinoeldmén valtuuskunnan asennetutkimuksen 2010 mukaan keskiverto suoma-
lainen arvostaa mielenkiintoista tyota tyoyhteisossd, jossa on seka viihtyisa tydymparis-
t0, ettd hyvé henki. Tyontekijd arvostaa myos hyvéaa henkiléstojohtamista seké reilua

lahiesimiesta. Tydpaikan varmuus ja vakinaisuus ovat tarkedmpid, kuin hyvé palkkaus.



Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan typaikoilla arvostetaan myos joustavuutta ja vapaa-
ajalle halutaan liséa aikaa. Suomalainen tyontekija arvostaa tyotd, koska se merkitsee
sosiaalisia suhteita, toimeentuloa sek& oman identiteetin rakentamista. Tyopaikalla ih-
misten on mahdollisuus kehittyd sek& kartuttaa omaa osaamistaan ja tyd on myds mo-
nelle ihmiselle ilon aihe. Tyotd pidetddn Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan itsearvos-
tuksen merkittdvana lahteend ja ihmisen kunniana tai etuoikeutena toimia yhteiseksi
hyvaksi. Tyopaikoilla solmitaan my0s elinik&isid suhteita ja tyost4 saadaan yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 5.)

TyOhyvinvoinnista on kehitetty erilaisia malleja. Rauramon ty6hyvinvoinnin portaiden
malli (kuvio 3) on luotu vertailemalla erilaisia tyky- ja ty6hyvinvointimalleja Maslowin
tarvehierarkian mukaisesti. Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita sekd yksilon, ettd organisaation nakokulmasta. Jokaiselle portaalle on myds
koottu aihealueeseen liittyvid mittareita ja arviointimenetelmid. Mallin tarkoituksena on,
ettd voidaan kehittéa sekd yksilon, tydyhteison, ettd organisaation tydhyvinvointia por-
ras portaalta. (Rauramo 2010, 34.)

1. Psykologiset perustarpeet tayttyvét silloin kuin tyd myds mahdollistaa vapaa-
ajan. Vélttamattomig asioita ovat myos laadukas ja riittdva ravinto, liikunta seka

sairauksien ehkéisy ja hoito. Tall4 portaalla tyoterveyshuollon tuki on tarkeéa.

2. Turvallisuuden tarpeen tayttymisen edellytyksend ovat turvalliset toimintatavat,
turvallinen tydymparisto, palkkaus, pysyva tyosuhde sekd oikeudenmukainen ja
tasa-arvoinen tyoyhteisd. Naité tekijoit4 tukee my6s asianmukainen tydsuojelu-

toiminta sekd osallistava suunnitteluk&ytanto.

3. Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat tyopaikalla yhteishenked tukevat
toimet sekd henkildstostd, ettd tuloksesta huolehtiminen. Luottamus, avoimuus

sekd vaikuttamismahdollisuudet ovat keskeisid arvoja tyoyhteisdssa.

4. Arvostuksen tarvetta tukevat tuottavuutta ja hyvinvointia edistava visio, strate-
gia, missio seké eettiset arvot. Myds oikeudenmukainen palaute, palkka, palkit-
seminen sekd toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat osa jokapdivaista toimin-

taa.



5. ltsensd toteuttamisen tarpeen tyydyttamista edistavét yksilon ja tydyhteison op-
pimisen ja osaamisen tukeminen. Tavoitteena on itseddn kehittdva henkil0sto,
joka ymmaérta4 jatkuvan oppimisen merkityksen. Osaamisen kehittdminen on
tarke&d, koska se tukee organisaation visiota ja tavoitteita. Tyoymparistoon tulee

myds kiinnittdd huomiota (Rauramo 2008, 35.)

5. ITSENSATOTEUTTAMISEN TARVE

Organisaatio: Osaamisen hallinta, leovuus, ja vapaus.
Tydntekijd: Omantydn hallinta ja osaamisen yllgpito.
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot.

4. ARVOSTUKSEN TARVE

Organisaatio: Arsot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut. Tydntekija: Aktiivinen rooli
oreanisaation toiminnassa ja kehittdmisessa. Arviointi:
Tydoyyhywaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulosteet.

3. LUTTYMISEM TARVE

Organisaatio: Tydyhteizd, johtaminen. Tyontekija:
Joustavuus, erilaisuuden hyva ksyminen,
kehitysmydnteisyys. Arviointi: Tydtyytyvaisyys-,
twiilmapiiri ia teivhteisdkvselvt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot. Tyontekijd: Turvalliset,
ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Arviointi;
Tilastot, riskit, selvitykset.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Organisaatio: TySkuarmitus, tydpaikkaruokaily,
tydterveyshuolto. Tydntekija: Terveelliset elamantavat.
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon
mittaukset.

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat malli viisi vaikuttavaa askelta (Rauramo 2008, 27)

Toinen tunnettu tydhyvinvointimalli on J limarisen tyokyky-talo. Professori limarisen
tyokyky-talo mallissa (kuvio 4) on koottu yhteen kaikki keskeiset tekijat, jotka vaikutta-
vat tydhyvinvointiin ja tyokykyyn. Tyokykytalossa on neljd eri kerrosta, joista kolme
alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavarjoja ja neljas kerros tyo-
t ja tyooloja. Terveys ja toimintakyky ovat tyokyky-talon perustana (fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen toimintakyky). Toisessa kerroksessa ovat kuvattu ammatillinen osaa-
minen, (peruskoulutus, ammatilliset tiedot ja taidot) koska jatkuva tietojen ja taitojen
paivittdminen on tdrkeéd ja voidaan puhua myos niin sanotusti elinikdisesta oppimises-
10



ta. Tdman kyseisen kerroksen merkitys on kasvanut huomattavasti viime vuosina, kos-
ka eri ammattialoilla syntyy jatkuvasti uusia tyokykyvaatimuksia. Kolmannesta kerrok-
sesta l0ytyvat arvot, asenteet sek& motivaatio. Tassé kerroksessa kohtaavat tydeldma ja
yksityiseldmd. Kun ty6elama koetaan mielekkaéna ja haastavana, se vahvistaa myos tyo-
kykyd, mutta miké&li tyd koetaan pakollisena, se vastikdan heikent&d tyokykyd. Talon
neljannesté kerroksesta l6ytyy itse tyd, joka kuvaa konkreettisesti ty0paikkaa, tyooloja,
tyOyhteisod ja organisaatiota. Esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeinen osa neljatta ker-
rosta, koska esimiesten ja johtajien velvollisuuksiin kuuluvat tyky-toiminnan kehittdmi-

nen ja organisoiminen. (limarinen 2012.)

/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky,
Tyo
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tybyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 4. Professori Juhani limarisen tyokyky-talo (llmarinen 2012)

TyOkyky-talon kaikki eri kerrokset tukevat toisiaan ja pitavat talon pystyssé. Kaikkia eri
kerroksia tulee kehitt&d jatkuvasti tyGeldmén aikana. Yksilo on vastuussa itsestdan ja
omasta toiminnasta ja esimiehet ja tydnantaja neljdnnesté kerroksesta (tyo ja tyolot).
Tyky-toiminnassa yhteisty0 ty6terveyshuollon ja tydsuojelutoimikunnan kanssa tuotta-
vat parhaimmat tulokset. Tyonantajan tehtdviin kuuluvat yksilon voimavarojen kehit-
tdminen, mutta tyontekijd voi omalta osaltaan osallistua aktiivisesti oman tydyhteisonsé

hyvinvoinnin kehittdmiseen. (llmarinen 2012.)

2.1 Tyohyvinvointistrategia

11



Strategia tarkoittaa Tarkkosen (2012, 34) mukaan “sellaista toiminnallista ja painopis-
teellista ratkaisumallia, jonka avulla uskotaan pitkalld aikavalilla saavutettavan haluttu
tulos.” Strategisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd huomioidaan henkil6ston terve-
ys ja hyvinvointi osana liilketoiminnan ja henkilostdjohtamisen tavoitteita. Strateginen
ajattelu tarkoittaa, ettd se on suunnitelmallista toimintaa, jolle on maéritelty selkeét ta-
voitteet, resurssit ja vastuut, joita seurataan ja mitataan sddnnollisesti organisaatiossa.
Strategisella hyvinvoinnilla on kokonaisvaltainen vaikutus organisaation henkiléstétuot-
tavuuteen seka liikketoiminnan kannattavuuteen. (Hyyppanen 2010, 253.)

Mankan mukaan tyGhyvinvointia ei synny organisaatiossa itsestadn, vaan se vaatii stra-
tegista suunnittelua, jarjestelmallista johtamista sek& tydhyvinvointitoiminnan seurantaa
saannollisin véliajoin (kuvio 5). Ty6hyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteita ja sen tu-
loksia voidaan seurata osana organisaation tavanomaista strategiatyota. Esimiehen rooli
on suuri osa tydhyvinvointia, mutta myos jokainen tyontekija on vastuussa omasta tyo-
hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on Mankan (2011, 85) mukaan tér-
keatd lahted liikkeelle tyontekijoiden kiireisimmista toiveista.” Tyohyvinvointisuunni-
telman pohjaksi on hyvé selvittdd tydhyvinvoinnin nykytila, esimerkiksi kyselyilla tai
kehityskeskusteluilla. Henkildstohallinnon jérjestelmistd saadaan tarkeaa tietoa siit4,
minkélaisia merkkeja tydhyvinvoinnin puutteista ilmenee (esim. sairauspoissaolot, hen-
kiloston vaihtuvuus, elakdityminen). Tyohyvinvoinnin puutteet on hyvd muuttaa eu-
roiksi, jotta ymmarretadn niiden tarkeys paremmin. On my0s tdrkeé ottaa mukaan hen-
kilostod tyohyvinvoinnin suunnitteluun. Suunnittelua helpottaa kuvion laatiminen, jossa
néhdaan selkedsti tydhyvinvoinnin kaikki osa-alueet. Tyohyvinvointisuunnitelmaa tulee

seurata organisaatiossa vuositasolla (Manka 2011, 80-87.)
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1 vuosi
Toimenpiteet
Kehittimissuunnitelma
Puutteet Tvoelamin laatu
Perint=izet korjazvat Thudet ennaltzehlfisevit
sairanspoissaolot tychyvmvomnm tikkatanlu
elikfityminen + sosizzlinen ja psykologinen
piEioma
Tunnusluvut

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tydhyvinvointisuunnitelman avulla (Manka
2011, 86)

Strategista tyohyvinvointia on tutkittu Suomessa - Strategisen hyvinvoinnin tila 2011
tutkimuksessa, johon osallistui 697 yritystd eri toimialoja valtiolta, kunnalta ja liike-
eldmaést ja se suoritettiin puhelinkontaktin jalkeen internet-kyselyn avulla. Tutkimuk-
sesta selvisi, ett4 noin kolmasosassa Suomalaisissa yrityksissd, strateginen hyvinvointi
on selkeésti johdettua ja etté strategisen hyvinvoinnin investointeihin k&ytetaddn Suo-
messa noin 861 euroa per tyontekija (kokonaissumma 2,1 miljardia). Tastd summasta
kdytetdan lahes puolet henkiloston kouluttamiseen ja toiset puolet terveyshuollon pal-
veluihin. Liikunta- ja tyky-toimintaan kdytetd4n ainoastaan 224 euroa per tyontekija.
Tutkimuksessa ilmeni, ettd suurin este strategisen hyvinvoinnin toteuttamiselle on ra-
han, ajan ja osaamisen puute. Suunnitelmallista tyéhyvinvointia havaittiin tutkimuksessa
28 % yrityksista ja 43 % yrityksist4 oli maéritellyt kirjallisesti hyvinvointitydn sisélto.
Hyvinvoinnin ohjausryhma I6ytyi 44 % vastaajien organisaatioista. (Aura, Ahonen &
lImarinen 2011.)
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TyOhyvinvoinnin ja strategian yhteyksid on tutkittu myos valtion Strategia- Kaiku mal-
lissa, joka toteutettiin viiden eri hallinnonaloja edustavan valtion organisaation kanssa
vuosina 2005-2007. Valtiokonttorin luoma Kaiku-strategian on tarkoitus toimia malli-
na julkishallinnon virastoille ja sen tavoitteena on sitoa tyéhyvinvointi osaksi organisaa-
tioiden toimintastrategiaa ja henkilostostrategiaa sekéd antaa seké johdolle, etté esimie-
hille valineitd tyohyvinvoinnin johtamiseen, kehittdmiseen ja seurantaan. (Valtiokontto-
ri 2009.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan henkil6stod kuvaavat tunnusluvut ja niiden kerdami-
nen ei ole uusi asia, koska tyopaikoilla pidetdan usein tilastoa sairauspoissaoloista, hen-
kiloston madrastd ja vaihtuvuudesta, tapaturmista ja elakoitymisestad. Ongelmana on
usein se, etta tiedot ovat hajautettuna eik& henkildstévoimavaroista saada kokonaisku-
vaa. Tunnuslukujen tavoitteena on henkiloston tyoeldman laadun ja tydhyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden parantaminen. Tyohyvinvoinnin tutkimusperinne on jo yli sadan vuo-
den mittainen (kuvio 6). Tén& aikana tyohyvinvoinnin kdsite on muuttunut tyoturvalli-
suuden ja tyontekijan sairauden painottamiseen sekd tydyhteisén toimivuuden ja ter-
veyden edistdmiseen. Henkiloston tydhyvinvointi on myos strateginen menestystekija.
TyOhyvinvoinnin tutkiminen I&hti alun perin likkkeelle fysiologisesta ja la&ketieteellisesté
stressitutkimuksesta 1920- luvulla. Myohemmin tutkimukseen liitettiin myos psykologi-
set ja kéyttdytymiseen vaikuttavat reaktiot. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 157-158).

TyOhyvinvointi on strateginen menestystekija!

Yksilén sairaus Tyoyhteison

toimivuus

1900-luvun alku 2010

Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin tutkimuksen kehittyminen (Manka 2011, 55)

IImarisen mukaan organisaatioiden tydhyvinvointityo on usein irrallisia ja yksittéisia
toimenpiteitd ja sitd ei yhdistetd osaksi organisaation kokonaisuutta. Tyohyvinvointia

mitataan usein keinoilla, jotka keskittyvét akuutteihin ongelmiin ja kertovat I&hinna
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menneestd, eivdtkd ennakoi tulevaa. Strategisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyohy-
vinvoinnin ja tydhyvinvointityon linkittamistd osaksi organisaation strategiaa, visiota ja
arvoja. Tyohyvinvointia pit4a johtaa samalla tavalla, kuin organisaation muitakin toi-
minnan osa-alueita. Strateginen ty6hyvinvoinnin johtaminen parantaa organisaation
kykyé tehdd tulosta sekd ennakoi yritykseen kohdistuvia muutospaineita. Téarkeinta tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa on madritteleminen ja se kannattaa aloittaa organisaation
perustehtédvastd ja tarkeimmistd tavoitteista. Olennaisia kysymyksia maarittelyssé ovat:
mitd ty6hyvinvointi tarkoittaa meilld? Miten ty6hyvinvointi nékyy ja mihin se vaikuttaa?
Mit4 osa-alueita meilld kuuluu siihen? Hyvin tehdyn maéérittelyn perusteella on hel-
pompaa tehdd tyohyvinvointisuunnitelma, johon kuuluvat tavoitteet, resurssit, mittarit
ja seuranta. Esimerkiksi noin 500 henkilon organisaation yhden prosentin lasku saira-
uspoissaoloissa voi vahentdd noin 180 000 euroa kustannuksia vuodessa. Samalla myds

organisaation tuottavuus nousee. (llmarinen 2012.)

Professori G Ahosen mukaan tydhyvinvointiin sijoitetuilla rahoilla voi olla jopa 10-20
kertainen takaisinmaksu. Ty6hyvinvointiin tehdyt panokset nakyvét organisaatiossa
yleensa erilaisten kustannusten véhenemisend. Ty0hyvinvoinnin puutteeseen liittyvid

kustannuksia ovat Ahosen (Hyyppénen 2010, 258-259) mukaan:

— sairauspoissaolot

— alentunut tyokyky tai tyokyvyttomyys

— masennuksesta aiheutuneet kustannukset
— tyOn tehottomuus

— tyontekijoiden suuri vaihtuvuus

— tyon heikko laatu

Tarkkosen mielesta yksi hyvé keino tyéhyvinvointistrategian toteuttamiselle on tyéhy-
vinvoinnin vuosikello, (liite 1) johon siséllytetddn kuukausijaon mukaan kaikki tyohy-
vinvoinnin painopisteisiin, prosesseihin, kaytantoihin ja resursseihin liittyvét asiat, jotka
ovat madritelty strategian pohjalta. Vuosikellon avulla voidaan tarkastella asioita ja nii-
den tilaa sekd pystytddn huolehtimaan tiettyjen asioiden aikataulun mukaisesta toteu-
tuksesta vuoden aikana ja samalla vuosikello auttaa ndkemdan kokonaisnakemyksen

organisaation tyéhyvinvointitoiminnasta. (Tarkkonen 2012, 79.) Juutin mukaan tyéhy-
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vinvointistrategia toteutetaan yleensd hankkeina tai ohjelmina, jotka kootaan vuosittain
tyohyvinvointisuunnitelmaan. Vastuu hankkeiden toteuttamisesta annetaan yleensa ty-
ky-ryhmalle. Hankkeille laaditaan budjetit ja nimetd4n vastuuhenkilot sek& seurantamit-
tarit. Seurantamittareiden tulee olla tavoitteellisia, kuten esimerkiksi méaarallisia tai ta-
loudellisia. (Juuti 2012, 130-131.)

2.2 Johtaminen ja esimiesty0

Tarkkosen (2012, 125) mukaan ”johtaminen on tdrkein tekij4 ja edellytys henkiloston
tyohyvinvoinnille.” Johtaminen on myds toiminto, jonka avulla saadaan tyéhyvinvointi-
toiminnan ratkaisut luoduksi, yllapidetyksi ja edelleen kehitetyksi. Johtamisella organi-
soidaan ja varmistetaan myos tietyt tyohyvinvointia luovat, yllapitavat ja edelleen kehit-
tavat jdrjestelmat, menettelytavat sekd keinot. Ty6hyvinvoinnin yllapitdmiseen ja kehit-
tdmiseen tarvitaan ennen kaikkea johtamistahtoa mutta myos riittdvaa osaamista.
(Tarkkonen 2012, 125.)

Rauramon mielestd ty6hyvinvoinnin johtaminen on tarked osa johtamisen kokonai-
suutta ja pdivittdista toimintaa. Jotta tydhyvinvointia pystytdan johtamaan, sité pitaé
my0s osata arvioida, joka osaltaan edellytta4 erilaisten tavoitteiden ja mittareiden luo-
mista. Organisaatiossa tarvitaan sekd taloudellisia mittareita, ettd henkilostoa kuvaavia
mittareita. Lainsaddannon noudattaminen on yksi tarkeé osa tyonantajatoimintaa, koska
parhaimmat tyOpaikat ylittdvat ihmisten hyvinvoinnin kannalta lainsdadannon vaati-
mukset. Ty6elaman keskeisid lakeja ovat muun muassa: tyoturvallisuuslaki, tyoterveys-

huoltolaki, tydsopimuslaki, vuosilomalaki ja tydaikalaki. (Rauramo 2008, 18—20.)

Luukkala Kirjoittaa, ettd nykypdivan johtajan on uskallettava elaa jatkuvassa muutokses-
sa ja muutosjohtajana. Juuri kun tydntekijdt ovat tottuneet tiettyyn toimintamalliin saat-
taa organisaation ylin johto edellyttad taas uutta suuntaa. Né&issa tilanteissa korostuu
lahiesimiehen rooli, koska tydntekijat odottavat saavansa esimieheltddn tukea muutok-
sessa. Esimiehen ei tarvitse olla muutoksen asiantuntija, mutta hanen vastuulla on muu-
toksen esittdminen tyOyhteisdssa. Esimiehet ovat keskeisid avaintekijoitd tydhyvinvoin-
nin kautta tapahtuvan tuloksenteon edistéjind. Hyva esimies ja alaissuhde ovat tyokyvyn

ja hyvinvoinnin merkittavimpia taustatekijoita. Organisaation johdolla on taysi vastuu
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siitd, ettd esimiehet ovat patevid, ammattitaitoisia sekd johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia.
(Luukkala 2011, 271-278.)

Rauramo toteaa, ettd tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluu kaikille tydyhteisdssa, mutta
viime ké&dessd vastuussa ovat organisaation ylin johto. Ty6hyvinvoinnin johtaminen on
tarked osa kokonaisjohtamista seka henkildstojohtamista. Organisaation arvojen, henki-
|6stOstrategian ja toimintakulttuurin perusta on se, jolla tyéhyvinvoinnin johtaminen
rakennetaan. Hyvaan johtamiseen kuuluvat tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus seka
vaikuttamismahdollisuuksista huolehtiminen. Ndma tekijdt ovat tdrkeitd sekd tyohyvin-
voinnin, tyontekijoiden jaksamisen ja tuloksellisuuden kannalta. Tyohyvinvoinnin joh-
tamisessa on tarkedd, ettd tyoyhteison ongelmiin puututaan aikaisessa vaiheessa. Mikéli
ongelmat paisuvat lilan suureksi, on tyduupumisen vaara olemassa. TyGhyvinvoinnin
johtamisessa onnistunut esimies on kiinnostunut toiminnan kehittdmisestd, henkiléston

tydhyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittdmisestd. (Rauramo 2008, 146-148.)

Valtiokonttorin mukaan ty0hyvinvointi liittyy vahvasti organisaation tavoitteisiin ja
toimintaan ja rakentuu varsinkin hyvin johdetussa tydyhteistssa, jossa tyotehtdvat koe-
taan mielekkaiksi ja haastaviksi. Tdman vuoksi tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
tulee olla selkeésti esilld organisaation johtamisjérjestelmén kaikilla tasoilla. Valtiohal-
linnon tulosjohtamisen kulmakivi on tulosprisma (kuvio 7). Tulosprismassa haetaan eri
mittareita ja toimenpiteitd, jotka kuvaavat yhteiskunnallisen vaikuttavuuden ja toimin-
nallisuuden tuloksellisuutta, tehokkuutta sekd laatua. Kaiken toiminnan perusteena on
Ihmisten johtaminen sek& osaamisen ja toiminnan kehittdminen. (Valtiokonttori 2009,
20.) Ty6hyvinvoinnin ndkékulmasta tulosprisma avautuu seuraavasti, kuvio 7 mukai-

sesti.
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Motivoituneet tyontekijat,
tyytyvaiset asiakkaat,

D —— wvahemman sairauspoissaolola,
Tyéhyvinvointi- Iy elikkeelle terveempina Ja
tavoitteet ésiin mydhemmin,

tuloskorttiin. \

Tyshyvinvointi nékyy
mm. laadussa,

- /ATl | asiakaspalauttelssa,
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Bytin sujuvbudesta; esim, s Lo, Ttsearvivinneissa,
rakenteista, optimaalisesta : : i
resurssainnista, selkeista
roaleista, valtuutuksista

| prosesseista. Tydhyvinvelnti pohjaa

johtamiseen ja esimiestydhon
AL AT psaamiseen, osallisuuteen,

s e I T ML tyon hallintaan ja vuoro-
; E[:’:m'ﬂmﬂmm“mk lﬂllﬂ%l[lﬂhw? vaikutukseen, psykofyysista
o - IRMBIAT e IO pment) % kuntoaunohtamatta.

Kuvio 7. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tulosprismassa (Valtiokonttori 2009, 20)

Esimiesty0 on vaativaa, silla tyeldman kehittyessd on myo6s esimiestyd muuttunut en-
tistd vaativaksi. Syy tdhdn on se, ettd ihmisten osaaminen on lisd&ntynyt ja monipuolis-
tunut, jolloin syntyy paljon erilaisia alueita, jotka vaativat erityisosaamista. TyOyhteison
j&senet tarvitsevat kuitenkin ty6ssédan kannustusta, ohjausta ja tukea ja ndita tehtévia
(kuvio 8) varten esimiehet ovat olemassa. Esimiesten erityistentdvané on ohjata ja kan-
nustaa alaisiaan organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Esimies toimii vaikuttajana ja
hé&nen tehtdvdnd on tuntea organisaation toimintatavat sekd organisaation arvot, visio ja
strategia. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman, 2008, 8-10.)

Kehittdja

Tiedon valittaja

Osaamisen Mahdollistaja

tunnistaja

Perehdyttaja

Merkityksen
tunnistaja

Valinnan tekija

Luottohenkil®

Palautteen antaja

ja vastaanottaja

Kuvio 8. Esimiehen toimenkuva ja rooli tydyhteisossa (Lahtiluoma ym. 2008, 11)
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Aarnikoivun (2010, 71) mukaan hyvaksi esimieheksi voi kutsua sellaista esimiestehta-
véssa toimivaa henkildd, jonka tydyhteisd saavuttaa tavoitteet ja henkildsto voi hyvin.”
Henkilston johtamisen liséksi hyvan esimiehen tulee myos johtaa itseénsd. Itsednsé
johtamisen lisaksi tulee hyvén esimiehen myods ottaa huomioon tilannetekijt toteutta-
essaan esimiestyotaan. Hyva esimies osaa my0s johtaa yksiloitd. Esimiestaidot (taulukko
1) ovat niitd taitoja, joita esimies tarvitsee omassa tydssédn paivittain. Naitd taitoa ovat
esimerkiksi liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot, viestinté-, ja vuorovaikutus-

taidot, delegointi, paatoksenteko sekd ristiriitojen hallinta. (Aarnikoivu 2010, 71.)

Taulukko 1. Tehtévéroolit ja esimiestaidot (Aarnikoivu 2010, 71)

Tehtévarooli Esimiestaidot
Henkil6suhteisiin ja vuorovaikutukseen « Viestinté- ja vuorovaikutustai-
littyvt roolit dot

« Ristiriitojen hallinta

« Delegointi
Informaatioon hallintaan ja kasittelyyn « Viestintd- ja vuorovaikutustai-
littyvat roolit dot
« Liiketoiminnan analysointi ja
suunnittelutaidot
« Delegointi
Pa4toksentekoon ja ratkaisuihin liitty- o Paitoksentekotaidot
vét roolit L oo
o Liiketoiminnan analysointi ja
suunnittelutaidot
o Delegointi
Itsensd johtamiseen ja esimiehena ke- e Itsensd johtamistaidot

hittymiseen liittyvét roolit L . .
b b e Viestintd- ja vuorovaikutustai-

dot

o Delegointi

Otalan & Ahosen mielestd heikko esimiestyd vaikuttaa henkil0stén sairauspoissaolojen
lisdédntymiseen ja poissaolot sen sijaan lisddvat kustannuksia sek& heikentévat yrityksen
kilpailukyky&. Heikko esimiesty0 vie tyontekijoiden motivaation ja heikentéa sitoutu-
mista organisaation yhteisiin tavoitteisiin. Seurauksena on, ett4 parhaat tyontekijat lah-

tevdt ja jéljelle jadvat tyontekijat alkavat tekemdén asioita ainoastaan omasta nakokul-
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masta. Heikko esimiesty0 vaikuttaa my0s organisaation kaikkiin varallisuuksiin ja silloin
tyontekijoiden psyykkinen terveys heikkenee ja osaaminen ei padse kehittymaan halua-
malla tavalla. Huonosti motivoitunut henkildsto ei my6skéan jaksa tuottaa tyytyvaisia
asiakkaita. Sekd asiakas- ettd yhteistyosuhteet kérsivét heikosta esimiestyosté. (Otala &
Ahonen 2003, 68.)

Lahtiluoma ym. toteavat, ettd kehityskeskustelut ovat tarked johtamisen tydkalu, joilla
on suuri merkitys organisaation menestykseen ja henkiloston sitoutumiseen. Kehitys-
keskustelut ovat kahdenkeskeisié, avoimia, luottamuksellisia ja vuorovaikutteisia kes-
kusteluja, joissa ovat lasnd alainen sek& esimies. Kehityskeskustelujen padkohteena on
tyontekijan ammatillinen kehittyminen. Kehityskeskustelujen tavoitteena on yhdessa
tarkastella tyontekijan osaamista ja laatia hanelle kehittdmissuunnitelma. Suunnitelmas-
sa otetaan my®s huomioon organisaation tavoitteet seké tarpeet. Osaamisen maaritta-
miseksi voidaan kysyd myds palautetta tyontekijan tyotovereilta, asiakkailta ja yhteisyo-
kumppaneilta. Palautteita katsotaan myonteisesti kehittdmisen nédkdkulmasta ja tavoit-
teena on, ettd tyontekija kokee ja tuntee, ettd hanen tekemisistaan ollaan aidosti kiin-
nostuneita. Kehityskeskustelut ovat osa esimiestyota ja niiden avulla voidaan tarkastella
onko tyontekijélle asetetut tavoitteet saavutettu. Samalla varmistetaan, etté tieto kulkee
esimiehen ja tyontekijan valilla. Kehityskeskustelun aikana esimies voi antaa alaisilleen
palautetta ja tunnustusta hyvin tehdysta tydsta ja télla tavalla lisatd tyontekijan ammatil-
lista itsetuntoa. (Lahtiluoma ym. 2008, 72-73.)

Myos Aarnikoivun mielesté kehityskeskustelu on parhaimmillaan hyvé johtamisen tyo-
kalu ja pahimmillaan pelkké&a ajanhukkaa. Onnistunut kehityskeskustelu edistaa tyonte-
kijan tyosuoritusta, tyontekijan sitoutumista tydhonsa seké tydhyvinvoinnin kasvua.
Epéonnistunut kehityskeskustelu on ajanhukkaa ja pahimmillaan se vaikuttaa negatiivi-
sesti tyontekijan sitoutumiseen, tydpanokseen seké tydhyvinvointiin. Voidaan myo6s
sanoa, ettad kehityskeskustelu on erdénlainen tilinpaatos, jossa tiivistetadn kaikki olen-
nainen, joka vaikuttaa tyontekijan kykyyn suoriutua ja kehittyd. Keskustelun painotus
on tulevaisuudessa (kuvio 9) ja tavoitteena on luoda onnistumisen edellytyksid, ottaen

huomioon toimintaymparistén. (Aarnikoivu 2010, 11, 63.)
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Mennvyt aika Nyt Tulevaisuus
15% 10% 75 %

— MIitd on tapahtunut? — Mlissd ollaan svt? — MIitd ravedtellaans
[vhteenveta) — NIitkd ovat todndnnan — Mlik=?

— Mlikesd? (D0ikd selitrdd rahruudet 12 — Miten?
CtuHsTuaNset tal kehitvskohteet? —Kuka?

epionm st set? — Milleans

— Mitd voidaan oppia®

Kuvio 9. Kehityskeskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2010, 64)

Hyvét viestinté- ja vuorovaikutustaidot ja niiden kehittdminen kuuluvat Monkkosen &
Roosin mukaan hyvaan esimiestyéhon. Vuorovaikutusosaaminen on kovin laaja eri-
tyisosaamisen alue ja sill4 tarkoitetaan kaikkea kommunikointiin ja suhteiden luomiseen
liittyvad taitoa. Nykypéivand on kyettdvd huomiomaan vuorovaikutuksen uudet toimin-
taympéristot, kuten esimerkiksi sahkaoiset tietoverkostot. Tietojen tulva kasvaa jatkuvas-
ti ja jokaisen on opittava |0ytdmaén ja suodattamaan sieltd olennainen tieto. Tietoa voi-
daan jakaa rajattomasti vastaanottajille ja timén vuoksi on my6s mietittava, mika tieto
on strategian ja toiminnan kannalta oleellista ja miké tieto on tdysin turhaa. (MOnkko-
nen & Roos 2010, 209-212.)

Aarnikoivun mielesté esimiestydssa vaadittava viestintd on seké haastavaa, ettd moni-
ulotteista, koska esimiehen tulee tunnistaa eri tilanteisiin sisaltyvat viestinnélliset haas-
teet ja osata tehdd valintoja sen suhteen, mit4 h&n sanoo ja jattdd sanomatta. Viestinnén
suurin haaste on se, etté viestin vastaanottamiseen vaikuttaa aina vastaanottaja itse ja
h&nen oma tulkintansa asiasta. Vastaanottaja voi tulkita viestin aivan eri tavalla, kun
viestija on tarkoittanut viestin. Esimiehen tehtdvand on tiedostaa, ett4 vuorovaikutusti-
lanteissa voi syntya vaarinkasityksié ja varmistaa, etta asioista on yhteinen ymmarrys.
Viestinta- ja vuorovaikutustaitoja tarvitaan péivittaisessa esimiestyossa, esimerkiksi
koordinoinnissa, palautteen antamisessa, delegoinnissa ja kuuntelemisessa. Kuuntele-
minen on my0ds osa vuorovaikutustaitoja ja esimiehen yksi tarkeimmisté tehtévista on
luoda alaisilleen merkitysta heidan tydlleen. Vasta kun tyontekija ymmartad merkityksen
organisaatiossa ja oman osuutensa kokonaisuudessa han pystyy myds sitoutumaan ja

antamaan paremman ty6panoksen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyon
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merkitystd edistva esimies hyddyntad4 organisaation arvoja ja strategiaa, tietad tarpeeksi
alaisten toimenkuvasta ja johtaa alaisiaan yksil6llisyyden huomioiden. (Aarnikoivu 2010,
72-74)

Aarnikoivu toteaa, ettd esimies luo perustan vuorovaikutteisuudelle myés hyvien pala-
verikdytantojen kautta. Palaverit ovat tarkeitd luottamuksen sekd tuloksellisen toimin-
nan kannalta, koska palaverien kautta tyontekijat pystyvat tuomaan esille omia néke-
myksid ja vaikuttavat ndin myos tyon sujuvuuteen. Palautteen antaminen on tarkeéd osa
esimiestyotd ja antaa tyontekijoille mahdollistaa omien vahvuuksien ja kehityskohteiden
tunnistamisen sekd mahdollistaa sen, ettd tyontekija kokee itsensé ja oman tyonsa mer-
kitykselliseksi. Hyvé esimies antaa palautteen rakentavalla tavalla ja tiedostaa palautteen
tarkeyden alaisten ndkokulmasta. Palautetta on hyvé antaa aina kun siihen on aihetta ja
se voi olla sekd positiivista, ettd negatiivista. Hyvét viestinté- ja vuorovaikutustaidot
omaava esimies kdy dialogia ja hanelld on aito kiinnostus alaisiaan kohtaan. Dialogin
kdymiseen liittyy my0s esimiehen alaisien kuunteleminen. (Aarnikoivu 2010, 74.)

Useimmat tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd hyvan esimiehen tarkein tekija on paatoksen

tekotaito, sill4 jos esimies ei ole kyvykds tekemddn pédtoksia, se heijastuu myods toimin-
nan tulokseen, alaisten kykyyn hoitaa omia asioitaan seka asioiden edistymiseen yleen-
sakin. Alaisilla jotka joutuvat tyoskentelemddn huonojen paatoksentekokyjen omaavan
esimiehen alaisuudessa kokevat usein, etté asiat eivét edisty omasta panostuksesta huo-
limatta. T&mé& synnyttdd usein turhautumista alaisten keskuudessa. Organisaatio menes-
tys riippuu esimiehen paatoksentekokyvyistd sekd nopeista ratkaisukyvyistéa. (Aarni-
koivu 2010, 77.)

2.3 Tyobyhteiso

Tybyhteis0 muodostuu sielld tydskentelevistd inmisistd. Paasivaaran ja Nikkilan (2010,
44) mukaan “tyoyhteis6d voidaan luonnehtia inmisistd koostuvaksi toiminnalliseksi

kokonaisuudeksi, jossa painopiste on ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa, yhteisyy-
den tunteessa ja ihmisten vélisten suhteiden kehittymisessd.” VVoidaan siis todeta, etta
tydyhteiso ei ole mitddn ilman ihmisid. Tyoyhteison tavoitteisiin, normeihin ja periaat-

teisiin tulee sen jasenten osata sopeutua. Tydyhteisé on luonteeltaan pysyvé ja pyrKii
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tasapainoon. Hyvén tyoyhteison merkki on se, etté se pystyy tukemaan yksilon itsetun-
toa. Jokaisella ihmisell4 on tarked rooli tydyhteistssé ja oikeus hyvéan kohteluun. Yh-
teistyokykyinen tydyhteiso pystyy myos tuloksekkaaseen tyohon ja siksi kaikkien tydyh-
teison ihmisten kanssa on tultava toimeen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 44-45.)

Paasivaara & Nikkild kirjoittavat, etta tarkasteltaessa nykypdivan tydyhteisoja henkil6s-
ton nédkokulmasta tulee korostaa kahta asiaa: tydyhteisé on ihmisten suhteiden verkos-
to, joka on jatkuvasti liikkeell4 ja toimii verkostomaisesti, innovatiivisesti ja joustavasti.
TybyhteisOn toimintatavat ja sédnnot muuttuvat jatkuvasti ja ihmisten tulkinnat asiati-
lanteista eivét ole yhdenmukaisia. Toiseksi tyOyhteisdssa syntyva tieto luodaan ihmisten
vélisessd vuorovaikutuksessa ja timén vuoksi tietoa tulee kyseenalaistaa, koska ainoita
oikeita vastauksia ei ole. Mietittdessé miten voidaan luoda osallistuvaa tyyhteisod, voi-
daan miettid miten jasenid pitdisi motivoida ja palkita. Tutkimukset kertovat, ettd innos-
tuneisuudella ja yksilolliselld suorituskyvylld on suora vaikutus tydyhteisén toimintaan.
Moderni tydyhteiso vaatii jaseniltddn suurempaa suorituskykya, kuin perinteisessa tyo-
yhteisossd. Nykypéaivan tyoyhteisO vaatii myos jaseniltdan paatoksentekokykyé, ja vuo-
rovaikutteista ryhmaétyota. TyGyhteison toiminta vaati luottamusta yhteison jasenten
kesken. Luottamus edistaa kykya kuunnella ja ymmartaa. (Paasivaara & Nikkild 2010,
45-46.)

Paasivaara & Nikkild toteavat ettd, tydyhteison toimivuus ja hyva tydilmapiiri tukevat
sekd tyoyhteisbn menestymist, etta jasenten tydhyvinvointia. Tydyhteison ilmapiiriin
vaikuttavat sen toimintatavat, arvot sek& yhteistyokaytannot. Huono tydilmapiiri kertoo
toimintatapojen kehittymattomyydestd. Nait4 toimintatapoja ovat esimerkiksi yhteis-
tyon puute, riittdmaton tiedonkulku sekd epéselvyydet tehtdvéalueista. Ristiriitoja syntyy
tyOyhteistssd, kun perustehtévat, tavoitteet, johtajuus ja sisdiset inmissuhteet kohtaavat.
Kiperistd asioista ei puhuta, mutta ongelmat nakyvat ja tuntuvat joka péivasessa tyossa
jaksamisessa. Tyoilmapiirid voidaan parantaa kehittdmalla tydyhteisén toimintatapoja.
Kehittamistydhon tulee osallistua koko organisaation henkilokunta, mutta esimiehet
ovat kuitenkin padvastuussa. Esimiesten tulee kannustaa alaisiaan toimimaan oma-
aloitteisesti ja vastuullisesti. Huono tydilmapiiri viestii usein sité, ettd johtamistavoissa
ja sisdisissd toimintavoissa on puutteita ja kehittymattomyytta. Epévarmuus tyon jatku-

vuudesta voi myos vaikuttaa kielteisesti tyGilmapiiriin. IImapiiri4 voidaan parhaiten tu-
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kea antamalla palautetta, vuorovaikutteisuudella, arvostamalla erilaisuutta ja kuuntele-
malla. Kateus, syyllistdminen ja muista juoruilu védhentavét tydhyvinvointia. (Paasivaara
& Nikkild 2010, 138-139.)

Jarvisen mukaan toimivassa ty0yhteisssa toimitaan tydrooleista k&sin ja huolehditaan
siitd, ettd tyot sujuvat ja ihmiset tulevat toimeen kesken&dan. Ammatillinen kayttaytymi-
nen on myos tarkedd toimivassa tydyhteisossd. Kun tydyhteisostd katoaa ammatillinen
kayttaytyminen, siit4 voi seurata jopa ihmissuhde- ja luottamusongelmia. Yksi nykypéi-
vén tyoyhteisdn ongelmista on se, ettd inmisten henkilokemiat eivét toimi ja siksi usein
pyydetéan paikalle ulkopuolinen konsultti ratkomaan ongelmia. Onko hyva tydyhteiso
sellainen, jossa kaikki ovat kavereita kesken&dan? On taas haettava vastaus organisaation
perustehtdvastd; miksi toissa kdydaan ja mistd palkka maksetaan? On tdrked, etté jo-
kainen tyOntekija ymmartéd, ettd toihin tullaan tekemaan toitd ja palvelemaan asiakkaita.
Kaikilla tyontekijoilld on oma toimenkuvansa, jotka sisdltavat tavoitteita ja tehtévia.
Toimenkuvien avulla saadaan esille tydyhteison eri roolit, joiden tehtavdnd on ohjata
ihmisten yhteistyota ja edistdd vuorovaikutusta. Tydyhteisossa olemme tekemassa toita,
eikd toisia ihmisid varten. Kaikista ty0yhteison ihmisista ei tarvitse pitad, mutta kaikkien
kanssa on tultava toimeen. (Jarvinen 2008, 79-80.)

Jarvisen mielestd hyvinvoivan tyOyhteison tunnistaa siitd, ettd kaikki sen jasenet toimi-
vat sekd ammatillisesti, ettd tyorooleistaan kasin. Ammatillinen kéyttaytyminen ja sen
ymmartaminen ei ole kaikille helppoa, koska ammatillisessa kayttaytymisessa tarkeinta
on, etté tyosuhteet ja ihmissuhteet pidetdén erilldédn. Talld on hyvinkin myonteisid vai-
kutuksia tyoyhteisoon. Ammatillisessa tyOyhteisdssa inmiset viihtyvat, koska he voivat
IImaista mielipiteitd&n, tuoda esiin ongelmiaan ja kyseenalaistaa asioita. Ammatillinen
kdyttdytyminen edesauttaa myos luottamuksen syntymisté tydyhteisossd. Ammatillisessa
tydyhteisossa kaikki pystyvét hyddyntdmadn inmisten erilaisuutta, osaamista seké luo-
vuutta. Epdammattimainen toiminta on muun muassa sitd, etta inmiset sekoittavat tyo-
ongelmiin henkil6kohtaisia tunteitaan ja tarpeitaan. Tdma synnyttda usein kuppikuntai-
suutta, puhumattomuutta ja loukkauksia. Ammatillinen kaytos ei kuitenkaan tarkoita,

ettei tyokavereista saisi pitad. (Jarvinen 2008, 82-84.)
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2.4 Sisainen viestinta

Aarnikoivun kirjoittaa, ettd hyvinvoivassa organisaatiossa tiedostetaan viestinnan ja
vuorovaikutuksen merkitys, sek& osataan kehittd4 sitd. Hyvinvoivassa ja menestyvassé
tydyhteistssa kulttuuri on avointa ja keskustelevaa. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan
yrityksen omaa tapaa toimia ja siihen vaikuttavat paljon, minkélainen viestintatapa or-
ganisaatioon on muodostunut. Koko organisaation toiminta perustuu viestintéan ja
vuorovaikutukseen ja siksi on hyvin tarkeéd, ettd kaikki tydntekijat panostavat omien
viestintd- ja vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen. Viestintataitoihin liittyvat myos avoi-
muus ja siksi se ei ainoastaan riit4, ett4 tyontekijalla on taidot hallussa, jos ei ole kykya
ja halua viestid avoimesti. Avoimuuteen liittyy myds puheeksi ottamisen taito. Puheeksi
ottamisen taidon omaava tyontekija osaa myos ottaa rakentavasti esiin vaikeat asiat.
Tyontekijad pystyy kehittdm&an omia viestinté- ja vuorovaikutustaitoja ja lahtékohtana
on, etté tyontekija pystyy kriittisesti arvioimaan omaa toimintaansa. Viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitoihin liittyy my0s dialogin k&ymisentaito. Dialogin kdyminen edistad4 yhteisté
ymmadrrysté asioista. Dialogiin liittyy myos kuunteleminen, joka on my6s osa vuorovai-
kutustaitoja. Viestinnan epdonnistuminen johtuu usein siit4, ettei osata kuunnella.
(Aarnikoivu 2010, 123-125.)

Paasivaara & Nikkild kirjoittavat, ettd mitd paremmat inmisten véliset suhteet ovat tyo-
yhteistssg, sen toimivampaa ja vilkkaampaa vuorovaikutus on. Tiedonkululla on silloin
myo6s paremmat edellytykset valittyd organisaatioon ja tydyhteison eri osiin. Paasivaaran
ja Nikkilan (2010, 90) mukaan "tydyhteisdviestintd on laheisessé yhteydessa yhteisolli-
syyden rakentumiseen.” Viestinté on siis avainasia onnistuneen tyoyhteison paivittéises-
s toiminnassa. Voidaan sanoa, ettd tydyhteiso on pitkalti sellainen millaista sen viestin-
t4 on. Viestinta- ja tiedonkulku mahdollistavat tydyhteison yhteistyon ja tavoitteiden
saavuttamiseen. TyOyhteisdn viestintd voidaan jakaa kahteen osaan; siséinen ja ulkoinen
viestintd. Ulkoisella viestinnalla tarkoitetaan tapaa, jolla organisaatio viestii ulospdin ja
pitdd yhteyttd toimintaympéristoonsa. Siséiselld viestinnalld tarkoitetaan tydyhteison
sisdlld tapahtuvaa viestintdd. Siséisen viestinndn kanavia ovat esimerkiksi kokoukset ja
palaverit, keskustelut kasvokkain, ilmoitustaulu seka tiedotteet. Nykypéivén siséisen
viestinndn kanavia ovat myds sahkoposti ja intranet. (Paasivaara & Nikkild 2010, 89—
91)
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Aarnikoivun toteaa, ettd palautteen antamisen ja vastaanottamisen kyky on tarkeéa tyo-
yhteison toiminnan ndkdkulmasta. Hyvinvoivia tydyhteisOja yhdistaa se, ettd ne ovat
kulttuuriltaan palautemyonteisiad. Tamad tarkoittaa sitd, ettd palautetta annetaan ja vas-
taanotetaan avoimesti. Palautteen antaminen sekd vastaanottaminen kertovat siité, ett4
tyontekijasté valitetadn ja, ettd organisaation toimintaa halutaan kehittaa. Esimiehen
tulee antaa palautetta alaisilleen ja tyontekijan tulee my6s antaa palautetta omalle esi-
miehelleen sekd muille tydyhteison jésenille. Yleensd kun puhutaan palautteen antami-
sesta, niin puhutaan positiivisesta ja negatiivisesta palautteesta. Mikéan palaute ei ole
varsinaisesti negatiivista, koska korjaava palaute mahdollistaa tyontekijan kehittymisen.
Voidaan siis sanoa, etté kaikki palaute on positiivista. Osaisimme paremmin vastaanot-
taa palautetta, jos luopuisimme termeista positiivinen ja negatiivinen palaute. Seuraavia
asioita tulisi huomioida palautteen antamisessa; palautteet tulee kohdistua asiaan, eika
henkilon persoonallisuuteen, palautteen tulee olla avointa, rehellista ja rakentavaa seka
palaute tulisi antaa lahelld palautteen annon tapahtumahetked. (Aarnikoivu 2010, 125-
126.)

Kokoukset ovat Paasivaaran & Nikkilan mukaan tarkeita sisdisen viestinnan keskustelu

foorumeita, joissa ké&sitelladn ajankohtaisia asioita, sekd haetaan yhteisia toimintalinjoja.
Kokoukset toimivat merkittavana tiedottamisen kanavana varsinkin silloin, kun ko-
koonnutaan s&anndllisin valiajoin. Kokouksien kautta ehkdistadn niin sanottua puska-
radiota, kun tietovajetta ei padse syntymaan. Kokouksen tehokkuuteen voidaan vaikut-
taa muun muassa laatimalla etukateen lista kasiteltdvisté asioista, jotta kaikki osallistujat
ovat valmistuneita kommentoimaan asioita. Kokous on parhaimmillaan silloin, kun
kokouksen kaikki osallistujat tuntevat tulevansa kuulluksi ja kokevat, etté heité arvoste-
taan. Kokouksia on paljon erilaisia eri tarkoituksiin. Henkilékuntapalavereissa késitel-
la4&n yleensa koko tyOyhteisdéd koskevia asioita ja kdydaan lapi ajankohtaisia asioita seké
suunnitellaan tulevaa kuukautta. Tiedotustilaisuuksilla tarkoitetaan tilaisuutta, jotka jar-
jestetd&n uuden informaation valittdmiseksi. Tiedotustilanteen lopussa varataan yleensa
aikaa keskustelulle, mutta ongelmana on usein se, ettd ihmiset eivét uskalla tuoda julki
omia ajatuksiaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 103-104.)
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2.5 Tyky-toiminta

Rauramo kertoo, ettd tyky-toiminta, eli tydkykya yllapitdva toiminta on yleistynyt késite
tyohyvinvoinnin edistdmisen yhteydessd. Tyky-toiminta on saanut alkunsa vuonna 1989
keskeisten tyomarkkinajdrjestdjen sovittua suostuvansa tyky-toiminnan jarjestdmiseen
tyopaikoilla. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyky-toiminta on yhteistyot, jossa
tydnantajan, tyoterveyshuollon ja tyontekijdjdrjestdjen mukana ovat kaikki tyontekijét
koko ty6uransa terveydentilasta huolimatta. Toiminnan tavoitteena on kehittaa tyonte-
kijan terveyttd, tyokykya, hyvinvointia, osaamista sek& tyontuottavuutta ja laatua. Tyky-
toiminnan onnistuminen vaati aina yhteisty6td ja toiminnasta vastaavat inmiset ovat
hyva nimet4. Nimetty4 ryhmdé kutsutaan tyky-ryhmaksi. Ryhmall4 tulee olla organisaa-
tion eri alojen asiantuntemus ja ryhmé&an voi kuulua esimerkiksi johdon, henkildstohal-
linnon, henkildstoryhmien, esimiesten ja tyOterveyden edustajia. Sekd tydhyvinvoinnin
edistdminen, etta tyokyvyn yllapito tulee ndhdd osa organisaation jatkuvaa toimintaa.
Tyky-toimintaa tdytyy voida mitata ja tulokset voidaan koota yhteen ja siséllyttd4 esi-
merkiksi organisaation henkilostotilinpaatokseen. (Rauramo 2008, 24-25.)

Rauramon mukaan s&annolliselld ja kohtuullisella liikunnalla on mydnteisia vaikutuksia
sekd tyokykyyn, vapaa-ajanviettoon, ettd uneen. Hyvinvoiva ja hyvakuntoinen ihminen
pystyy toimimaan taysipainoisesti tyoeldmass ja yksityiselamassa. Tyopaikalla jarjestet-
tavan tyoliikunnan tavoitteena on saada ihmiset harrastamaan liikuntaa, kannustaa lii-
kunnan saannollisyyteen ja tukea aktiivisesti liilkkuvia. Tdna péivand samaa tyomaaraa
on tekemassa yha pienempi ja idkkddmpi joukko ihmisid. Tam4 vaatii tyontekijoilta jak-
samisen liséksi myos tasapainoisen vapaa-ajan. Organisaation hyvin suunnitellut liikun-
tamahdollisuudet voivat merkittavésti edistaa tydhyvinvoinnin kokonaisuutta. On tut-
kittu, ettd noin kaksikymment& prosenttia henkil0stostd kayttavat kahdeksankymmenta
prosenttia koko organisaation liilkuntaméadrarahoista ja ettd toiminta keskittyy usein kil-
paurheilun tukemiseen. Miten saataisiin loput kahdeksankymmenté prosenttia henkilGs-
tostd mukaan liikkkumaan? (Rauramo 2008, 61-63.) Esimerkkej4 liikunta-aktiivisuuden

herdttdmiseen ovat Rauramon (2008, 63—64) mukaan:

— luonnossa lilkkuminen
— mieluisia lajeja
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— henkil6kohtainen neuvonta ja ohjaus
— mahdollisuus kokeilla ryhmadssa eri liikuntalajeja
— hy6tyliikunta

— tyomatkaliikunta

Tyoterveyslaitos kirjoittaa, ettd tutkimusten mukaan oikein toteutettuna tyky-toiminta
kehittdd henkiloston tyokykya, terveyttd, tydpaikan toimivuutta, tyilmapiirig sekd tyo-
motivaatiota. TyOkykya ylldpitavad toimintaa tulee tulevaisuudessa kehitt&d niin, ettd se
vastaa myos ty0eldmdn muuttuvia tarpeita. Ndin painopiste siirtyy fyysisen tyokyvyn
yllapitdmisen ohella myos henkisen ja sosiaalisen tyokyvyn, tydyhteiséjen toimivuuden
sekd ik&dntyneiden tyokyvyn ja osaamisen varmistamiseen. On tdrke&d, ettd tyky-
toiminta ulottuu kaikille tyontekijoille organisaatiossa. Tehtyjen tutkimuksien mukaan
tuloksista voidaan paatella, ettd ammattitaitoisesti ja pitkdjanteisesti toteutettu tyky-
toiminta tukee my0s tyossa jatkamista ja tyokyvyn sdilymistd. Samalla tyky-toiminta
parantaa organisaation kannattavuutta ja toimintakykyé kestavalld tavalla. (Tyoterveys-
laitos 2009.)

Onnistunut tyky-toiminta edellyttdd Tyoterveyslaitoksen mukaan yhteistyotd tyoyhtei-
sOn ja tyopaikan eri osapuolten kanssa, seké aktiivista sitoutumista ja osallistumista.
Térke&d on muistaa, ettd yhteistyod antaa kaikille osapuolille mahdollisuuden vaikuttaa
tyky-toiminnan suunnitteluun. Tyohyvinvointia tulisi edistd johtamisen ja esimiestyon
kaikilla eri tasoilla. Ty6terveyshuoltolaissa painotetaan liséksi toiminnan suunnitelmalli-
suutta ja tavoitteellisuutta, seka tyoterveyshuollon osuutta tyo- ja toimintakyvyn edista-
jané. Tyky-toimintaan liittyy l&heisesti kasite tydhyvinvointi. Talloin kiinnitetddn huo-
miota koko tydyhteisdssa koettuun hyvinvointiin seké tydyhteison toimivuuteen. (Tyo-

terveyslaitos 2009.)

2.6 Ammatillinen osaaminen

Viitalan mukaan osaamisen voi eritelld kolmeen eri kategoriaan: tukeva osaaminen, pe-

rusosaaminen ja kriittinen osaaminen. Tukeva osaaminen liittyy usein organisaation

hallinto- ja tukipalveluihin, jotka palvelevat lahinn& organisaation sisdisia asiakkaita.

Perusosaaminen on sitd osaamista, joka on valttamatonta kaikille yrityksille ja organi-
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saatiolle perustehtdvien hoitamiseksi. Kriittinen osaaminen on sit4 osaamista, joka on
kilpailukyvyn kannalta kriittisté. (Viitala 2007, 177-178.)

Aarnikoivun mielestd ammattitaito voidaan jakaa tydprosessien ja tyotehtavien hallit-
semisen nakokulmasta keskeiseen osaamiseen ja keskeistd osaamista tukevaan reuna-
osaamiseen (kuvio 10). Ty6suorituksen onnistumisen nakdkulmasta keskeisen osaami-
sen hallitseminen on vélttdmatontd ja tukevan reunaosaamisen hallitseminen tdydentd4
keskeistd osaamista. Ammattitaidon kehittdmisen kasvun merkitys korostuu nykypéivan
tyotehtdvissa kovinkin voimakkaasti. Jatkuvasti muuttuvat tydymparistot, tydtehtdvat
seké eri ammateissa vaadittava osaaminen edellyttavat jatkuvaa ja elinik&istd oppimista
sekd ammatillisen osaamisen yllapitdmist4 ja kehittdmistd. (Aarnikoivu 2010, 66—67.)

Olisi hyvé osata

Ehdottomasti
osattava

Ei haittaa, jos osaa

Kuvio 10. Keskeinen osaaminen ja reunaosaaminen (Aarnikoivu 2010-67)

Monkkosen ja Roosin mukaan erityisesti organisaatiomuutosten keskelld organisaatiot
joutuvat jatkuvasti miettimaan, mitd osaamista kannattaa tuottaa itse ja mitd osaamista
kannattaa hakea ulkopuolisina palveluina. Aktiivisesti omaa osaamista kehittévia orga-
nisaatioita kutsutaan oppiviksi organisaatioiksi. T&lla kasitteelld halutaan korostaa sit4,
ettd organisaation toimintakulttuuria, jossa osallistava oppiminen kaikilla organisaation
eri tasoilla on mahdollista. Organisaatiot kayttavat usein tydkaluna erilaisia osaamiskar-

toituksia, mutta niiden toimivuus on hieman kyseenalaista. Ongelmana on se, etté
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osaamisalueet eritell&én lilan pieniksi yksityiskohdiksi tai ne tehdddn numeraalisesti ras-
kaaksi tietojérjestelmien kautta. (Monkkonen & Roos 2010, 203-204.)

Aarnikoivun mukaan ammattitaidolla tarkoitetaan koko oman tydprosessin hallintaa ja
kykyd toimia vaihtuvissa tilanteissa. Ammattitaito edellyttda tyontekijalta harjaantumi-
sen liséksi tietoa. Ammattitaito koostuu monesta eri osataidoista ja voidaan jakaa pie-
nempiin kokonaisuuksiin. Lehtisalon & Raivolan (1999) mukaan “ammattitaito on ky-
kyé toimia ennalta méadriteltyjen teknisten tai k&ytdnndllisten sdéntdjen mukaisesti.”
Helakorven (1992) mielestd “ammattitaito on hankittu kokemuksella, harjoittelulla,
koulutuksella tai luontaisilla kyvyillad.” Vertasen (2002) mukaan “ammattitaito on dy-
naaminen, toimintaympériston, tydtehtavien, vélineiden, tydpaikan vaatimusten ja yksi-
|6llisen vireystilan mukaan muuttuva ja kehittyvd ominaisuus.” (Aarnikoivu 2010, 66.)
Erilaisia tapoja joilla voidaan jakaa osaamista, péivittaisessa tyossa ovat Otalan & Aho-
sen (2003, 118) mukaan:

— perehdytys ja tyonkierto

— tyOohjeet ja selked vastuu niiden péivittdmisesta
— tyokierto

— ristiinoppiminen, eli opetellaan toisen tehtévia
— harjoittelu ja kokeilu

— onnistumisen ja epdonnistumisen yhteinen pohdinta

Rauramo toteaa, ettd tydhon liittyva oppiminen tapahtuu suuremmaksi osaksi tyopai-
koilla ja siksi tydelama4 vaatii asiantuntijuutta sek& ammatillista osaamista. Toitd tehddan
lyhyissd tyosuhteissa ja patkissa ja on siksi osaamisen kehittymisen kannalta todella
haastavaa. Tydssa oppimisessa on tarkedd oppimismotivaation yllapitdminen. Osaajaksi
ei tulla ainoastaan koulutuksen kautta, vaan pitkalti myds ammatinharjoittamisen kaut-
ta. Ty6eldman perustaitoja ovat Rauramon mukaan sosiaaliset taidot, oppimisen taidot,
tiimi- tai ryhmatyotaidot sekd systeemiajattelu. Organisaatiolla tulee myds olla keinoja
arvioida osaamista. Kun méaaritellddn osaamistarpeita, on otettava huomioon miten tyo
suoritetaan tehokkaasti ja mitd osaamista se edellyttdd. Esimiehelld on pé&avastuu oppi-
misen ja osaamisen kehittdmisesta. Hyvilld kokouskaytannoilla ja kehityskeskusteluilla

on myos vaikutus osaamisen kehittdmisessa. Henkiloston koulutus voidaan toteuttaa

30



ulkopuolisen kouluttajan avulla oman yksikon toteuttamana tai oman henkiloston kes-
ken. Tyomotivaation kannalta on tarked4, ettd oma tyd mahdollistaa jatkuvan kehityk-
sen ja tarjoaa oppimiskokemuksia. Motivaatio on myds voima, joka mahdollistaa tyon
ilon ja oppimisen. TyGhyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden kannalta on térked, etta
tyontekija itse oppii kehittdméan ja suunnittelemaan omaa tyotd, tydymparistod ja tyo-
tapoja seké hallitsee omassa tydssdan tarvittavat koneet, vélineet ja laitteet. Osaamista
tukeva ja oikeudenmukainen johto, vaikuttaa huomattavasti tyontekijan, tydyhteison ja
koko organisaation oppimiseen. Tyontekijalle on tdrke&d antaa mahdollisuuksia oman
tyonsa kehittdmiseen. (Rauramo 2008, 169-170.)

Monkkonen & Roos kertovat, ettd osaamisen kehittdmissuunnitelman laatiminen on
tarked osa ammatillista kehittdmisprosessia. Osaamisen kehittdmissuunnitelma tehddan
osaamiskartoituksessa maéritettyjen haasteiden perusteella. Suunnitelman tulee olla
konkreettinen sekd aikataulutettu ja suunnitelmassa pitdd olla maariteltyn& vastuunhen-
kilot ja seurantatoimenpiteet. Kehittdmisalueilta ei saa olla liikkaa, vaan mieluimmin tu-
lee keskittya vuosittain strategisesti merkittaviin kokonaisuuksiin. Osaamisen kehittdmi-
sen tulokset ovat harvoin eksakteja ja tarkoin mitattavissa, vaan ne ilmenevat enemman

yhteistyond ja keskustelun lisaédmisend. (Monkkdonen & Roos 2010, 220.)

Aarnikoivun mielesta ammattitaidon kehittdminen ei ole ainoastaan tydantajan vastuul-
la, vaan tyontekija joka omaa hyvét tydelamantaidot voi myos itse vaikuttaa omaan
ammatilliseen kehittymiseen. Tyonantajan rooli on enimmékseen toimia tyontekijan

tukena hdnen ammatillisessa kehittymisprosessissa. (Aarnikoivu 2010, 68.)

2.7 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutokset ovat 0sa nykypdivéan ty6elaméaa ja yha useampi tyontekija kokee
tyOuransa aikana yhden tai useamman organisaatiomuutoksen. Organisaatiomuutosten
suurin syy on yritysten kilpailukyvyn ja tyon tuottavuuden lisédminen. Organisaa-
tiomuutoksen toteutustapa vaikuttaa paljon muutoksen onnistumiseen. Térkeintd muu-
tosprosessissa on varmistaa henkiléston motivaatio ja hyvinvointi. (Tyoterveyslaitos
2011, 5.)
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Valtee Kirjoittaa, ett4 organisaatiomuutos voidaan méaaritelld seuraavasti; ”organisaatio
véhitellen siirtyy nykyisesta toimintatavasta uuteen ja toisenlaiseen elimanmenoon.”
Organisaatiomuutoksen d&rimmadisend muotona on se, ettd organisaatio lakkaa toimi-
masta kokonaan. Organisaatiomuutoksen tarkoitus on padsté kokonaisuuden kannalta
parempaan tilaan, kuin mihin spontaanisti paastaisiin. (Valtee 2002, 9.)

Tyoterveyslaitos kertoo, ettd tutkimuksissa, jotka késittelevat organisaatiomuutoksia on
havaittu, ettd organisaatiomuutoksella on hyvinkin selke& vaikutus henkilGston tervey-
teen ja tydhyvinvointiin. Ndma vaikutukset ovat usein negatiivisia. Tyontekijat ovat
usein yritysten tarkein voimavara ja siksi on huolehdittava henkildston hyvinvoinnista
muutosprosessin aikana. Tyoterveyslaitoksen PHYRES-tutkimuksessa (Psychological
health and well-being in restructuring: Key effects and mechanisms) tutkittiin organi-
saatiomuutoksen vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tutkimuksesta selvisi, ettd organisaa-
tiomuutokset vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn, stressiin ja sairauspoissaoloihin. Tut-
kimuksesta ilmeni my0s, etté esimieheltd saadun tuen méard vdhenee muutosprosessis-

sa ja ristiriidat lisdantyvat alaisten kanssa. (TyOterveyslaitos 2011, 6-8.)

Juutin ja Virtasen mukaan organisaatiomuutoksia on monenlaisia ja ne voivat olla isoja
tai pienid seké voivat kohdistua esimerkiksi organisaation rakenteisiin tai paikkakunnal-
ta toiselle muuttamiseen. Julkishallinnossa tapahtuu tall4 hetkelld paljon uudistuksia ja
kehittdmishankkeita. Kuntapuolella vastaavasti on k&ynnissa kuntauudistus. (Juuti &
Virtanen 2009, 16-20.) Pontevan mielestd muutos l&htee useasti siitd, ettd tunnistetaan
organisaatiossa jokin uusi tarve tai epdkohta ja siihen halutaan puuttua. Muutoksen ol-
lessa pieni tai suuri, se on aina haaste organisaatiolle. Onnistunut muutos tarvitsee aina
muutokseen sitoutuneen johdon ja esimiestoiminnan. Ketdén ei voi pakottamalla saada
muuttumaan, vaan muuttumisen into tulee I0yty4 jokaisesta meista itsestamme. Tyon-
tekijoiden ndkokulmasta on tarkeéd, ettd han nakee itsensd ja oman tyonsa myos osana
organisaation toimintaa myds muutoksen jalkeen. Esimiesten ja johdon tulee tukea

henkilostod johdonmukaisella toiminnallaan téssé prosessissa. (Ponteva 2010, 10-19.)

Pontevan mielesté tyydyttdmalla kaikkien ihmisten perustarpeet kuten hyvinvointi ja
yhteyden kokeminen, taataan tydntekijoiden sisdinen motivaatio muutosprosessissa.

Sisdinen motivaatio sitouttaa tyontekijat organisaatioon. lhmisen ollessa motivoitunut
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han ei vieraannu muutoksessa. Organisaation sitoutumiseen vaikuttavat myos erilaiset
tekijat kuten johtaminen, tydmotivaatio ja tydtehtdvien vaihtelevuus sekd haastavuus.
Pontevan toteaa, etta sisdinen motivaatio on avain muutosinnon I6ytdmiseen. Sisdinen
motivaatio ei kuitenkaan aina ole itsestadn selvyys, vaan motivaatio ohjautuu useasti
ulkoapdin ja siit4 voi seurata ongelmia jos esimerkiksi organisaatio lannistaa tyontekijaa,
niin se lisdd pahoinvointia. Tarkeintd koko organisaation muutosprosessissa on lisaté
tyontekijoiden hyvinvointia, koska se liséd muutoksenmydnteistd nakemysta ja lisad itse
muutosintoa. (Ponteva 2010, 33-35.)

Erdmetsan mukaan hyvé tiedonkulku mahdollistaa muutoksen ja kehityksen. Kommu-
nikaatio ja viestintd ovat muutosprosessin suurin haaste ja organisaation yksi tarkein
toiminto ja sitd ei voida vastuuttaa ainoastaan yhdelle ihmiselle tai osastolle. Muutos-
prosessissa jokaisen tyontekijan tulee kehittdd omaa viestinté- ja vuorovaikutustaitoa,
eikd ainoastaan syyllista talon johtoa huonosta tiedonkulusta. Miten saamme selvitet-
tyd saavatko kaikki yksikot ja osastot tarvittavan tiedon? Mit4 johdon pitéé kertoa alai-
silleen ja mitd pitaa jattad kertomaatta? (Erdmetsd 2003, 61-63.) Erdmetsédn (2003, 64—

65) mukaan hyvin toimiva viestinta- ja vuorovaikutus:

— poistaa pdéllekkaisyyksia

— vahentd4 epdvarmuutta ja pelkoa

— luo yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa
— parantaa ihmisten valistd luottamusta

— poistaa vaarinkésityksi

— mahdollistaa oikea-aikaisuuden

— varmistaa riittdvan tiedon siirtymisen

Erédmetsé kirjoittaa, ettd johtamisen merkitys muutoksessa on suuri ja myds esimiestyon
ja esimiesroolin merkitys on suuri muutosprosessissa. Onnistunut esimiestyo ja johta-
minen ovat ratkaisevat tekijat onnistuneessa muutosprosessissa. Hyvéan esimiehen piir-

teisiin kuuluvat Erdmetsén (2003, 122-126) mukaan seuraavat tekijat:

— strateginen suunnittelu

— toimiminen organisaation keulakuvana
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— riittdvd kommunikointi joka suuntaan tasapuolisesti
— tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen

— toimiminen esimerkkind muun muassa mydnteisyydessa ja kommunikoinnissa

Aarnikoivu kertoo, ettd muutos on arkea 2000-luvun organisaatioissa. Késiteltdessa
muutosten l4pivienti4, puhutaan usein siitd, ettd muutoksen johtaminen on esimiehen
késissd. Aarnikoivun (2008, 140) mukaan “enemman tulisi nostaa esiin, mitd jokainen
tyontekijd itse voi tehdg kyetdkseen sitoutumaan muutokseen ja toimimaan sen suun-
taan.” Tyontekijaltd odotetaan nykypéivand kykya toimia muutoksessa ja nopeaa sopeu-
tumiskykyd uusiin tilanteisiin. Kykyé toimia muutoksessa voidaan myos kuvata sanoilla
muutostaidot sekd muutososaaminen, koska muutostilanteessa tydntekijan tulee itse
hakea tietoa ja pyrkid ymmadrtdmaan muutosta. Muutostilanteessa han pyrkii selvitta-
maan muutoksen peruskysymykset, jotka ovat: miksi, mihin, miten ja mitd? Vastaukset
naihin kysymyksiin tukevat motivoitumista muutokseen, selventdvat keinot sekd kertoo
keinot milld pa&staan tavoitetilaan. (Aarnikoivu 2008, 140-141.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan muutosten hallinta vaikuttaa tydhyvinvointiin mer-
kittavasti, koska muutostilanteissa karsivat tyon hallittavuus, sekd epavarmuus lisdantyy
ja tyon mielekkyys vahenee. Muutokset ovat nykydédn enneminkin vakiintunut kdytanto
kuin trendi, koska muutosten tarve kasvaa ja médra lisddntyy vauhdilla. Muutokset ovat
myos entistd enemman monimutkaisempia ja niiden vali entisté lyhyempid. Suurin haas-
te organisaatioissa on saada tyontekijat jaksamaan ja voimaan hyvin muutoksista huo-
limatta. Muutoksia suunnitellessa kannattaa aina harkita johtaako muutos varmasti pa-
rempaan tilanteeseen, kuin nykytilanne on? On oltava rohkeutta pidattaytyd vanhassa,
silloin kun todetaan, ettei muutos tuo tilanteeseen lisdarvoa. Mikali muutostilanteeseen
padtetdan lahted, on tarkedd valmistautua siihen kunnolla. (Tyoturvallisuuskeskus 2010,
21-22))
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3 It&-Uudenmaan poliisilaitos kohdeorganisaationa

It&-Uudenmaan poliisilaitoksen toimiala on poliisitoimi, jonka tehtdvéna on valvoa ja
auttaa kansalaisten toimintaa. Poliisin padtehtavand on oikeus- ja yhteiskuntajarjestyk-
sen turvaaminen, yleisen jdrjestyksen ja turvallisuuden yllapitdminen seka rikosten en-
nalta estdminen, selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisi toimii turvallisuu-
den yllapitdmiseksi yhteistytssa muiden viranomaisten seka alueella olevien yhteisojen
ja alueen asukkaiden kanssa. Poliisin on suoritettava myds muut sille erikseen saédetyt
tehtdvat ja annettava jokaiselle tehtavapiiriinsd kuuluvaa apua Suomen perustuslain
mukaan poliisin toiminnan tulee aina perustua lakiin. (Poliisilaki 7.4.1995/493.)

Itd&-Uudenmaan poliisilaitos

Poliisipaallikko
Johtoryhmé
| | | |
Rikostorjunta Lupapalvelut Esikunta Valvonta- ja hély-
yksikko tystoiminta

Kuvio 11. It4&-Uudenmaan poliisilaitoksen organisaatiorakenne

I1td-Uudenmaan poliisilaitos on aloittanut toimintansa 1.1.2009 Loviisan, Porvoon ja
Vantaan poliisilaitosten yhdistyessd Pora | yhteydessd. Poliisilaitos vastaa toimialueel-
laan yleisen jdrjestyksen ja turvallisuuden ylldpitdmisestd, rikosten ennalta estdmisesté ja
rikostutkinnasta seké poliisin lupapalveluiden tuottamisesta. Poliisilaitoksessa on neljd
eri toimintalinjaa (kuvio 11), jotka ovat rikostorjunta, lupapalvelut, hallinto- ja esikun-
tapalvelut seké valvonta- ja hdlytystoiminta. Toimintalinjat koostuvat yksikoist ja toi-
mistoista. Poliisilaitosta johtaa poliisipaallikko. (1td-Uudenmaan poliisilaitos 2009.)
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3.1 Toiminta-ajatus, visio ja arvot

Poliisin toiminnalliset tavoitteet asetetaan Poliisihallituksen vahvistamassa toiminta- ja
taloussuunnitelmassa. Poliisi toteuttaa tehtavaansa yhteistyssd muiden viranomaisten
ja kansalaisten kanssa. Poliisin yleisen vision mukaan Suomi on Euroopan turvallisin
maa, minka takeena on ammattitaitoinen, palvelualtis, luotettava, yhteistydhakuinen ja
tehokkaasti organisoitu poliisi. Poliisin tulostavoitteet asetetaan valtakunnallisesti valti-
on talousarviossa sek& yksityiskohtaisesti poliisinallituksen ja poliisiyksikdiden valisissa
tulossopimuksissa. Poliisiyksikdiden péallikot vastaavat yksikdidensa méadrarahojen riit-
tvyydestd ja tuottavuustavoitteiden saavuttamisesta. Poliisilaitoksen tavoitteet vuosille
2011-2015 ovat (toiminta- ja taloussuunnitelman 2011) mukaan seuraavat:

— tehostaa ennaltaehkéisevaé toimintaa
— huolehtia ihmisten ja yhteiskunnan turvallisuudesta muuttuvissa oloissa
— toteuttaa aktiivista ja vastuullista maahanmuuttopolitiikkaa

— varmistaa ammattitaitoinen ja motivoitunut henkil6sto

Poliisin yleiset arvot ovat:

— oikeudenmukaisuus
— ammattitaito
— palveluperiaate

— henkiloston hyvinvointi

It&-Uudenmaan poliisilaitoksen visio on:

Arvostettua, ajassa kehittyvaa turvallisuutta - yhdessa tekemalla

Sana “arvostettu” luo mielikuvan siita, ettd poliisitoiminta on uskottavaa ja ammattitai-
toista. ”Ajassa kehittyvaa turvallisuutta” kuvaa sit4, ettd 1td&-Uudenmaan poliisilaitos

seuraa aikaansa ja kehittda toimintaansa toimintaympéristonsd muutosten mukana. Or-
ganisaatio, joka tunnistaa toimintaympéristonsa ja jopa ennakoi sit4, menestyy. ”Yhdes-

sa tekemalld” kuvaa hyvin sit4, ettd poliisi on tarked turvallisuustoimija yhdessa muiden
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turvallisuustoimijoiden kanssa. Se kuvaa poliisin tapaa siséisesti ja ulkoisesti kohdata ja
tehdé asioita.

3.2 Poliisihallinnon aikaisemmat organisaatiomuutokset

Siséasiainministerit asetti vuonna 2006 hankkeen poliisin hallintorakenteen uudistami-
seksi. Hallintorakenneuudistuksen ensimmaisessa vaiheessa (Pora 1) toteutettiin paikal-
lispoliisin rakenneuudistus. Pora | astuessa voimaan 1.1.2009 poliisilaitosten maarg va-
heni 90:sté 24 poliisilaitokseen. Poliisin hallintorakenneuudistuksen toisessa vaiheessa
(Pora 1) uudistettiin [d&ninjohtoa, poliisin ylijohtoa sekd valtakunnallisia yksikoita.
Muutos astui voimaan vuoden 2010 alusta.

Koko poliisihallintoa koskeva hallintorakenteen uudistus (Pora 111) toteutetaan vuosina
2014-2015. Hallintorakenteen uudistamisella vahvistetaan poliisiyksikdiden toiminta-
kykyd, uudelleen arvioimalla niiden tehtdvékenttd4 ja vahentamalla poliisiyksikoiden
maarad. Pora I11 tavoitteena ovat, ettd poliisin keskeiset toiminnalliset tulokset tulevat
sdilymé&an pitkalla aikavalilla nykyiselld hyvalld tasolla. Tavoitteena on myos lisaté toi-
minnan tehokkuutta ja yksinkertaistaa organisaatiota. Pora I11 yhteydessa tullaan myds
toteuttamaan lupapalveluiden sdhkdisten palveluiden kehittdmishanke, poliisiasiain
toiminnanohjausjérjestelméhanke sekd automaattisen lilkkennevalvonnan kehittamis-
hanke. Pora 3 hankkeella tavoitellaan 35 miljoonan saést0j4 ja hallintorakenteen kehit-
tdmiselld taloudellinen sdéstttavoite on vuodesta 2016 lahtien 2,5 miljoonaa euroa.
Henkil6stoa tullaan vahentdmédn Pora | ja 11 vaiheen mukaisesti vuosien 2007-2016
valisend aikana noin 670 henkilotyovuotta. Pora I11 on asetettu valtakunnallinen hanke-
ryhmad, jonka jasenet edustavat laajalla alueella poliisin eri toimijoita. (Asetus poliisin
hallintorakenteen kehittdmishankkeen asettamisesta SM022:00/2012.)

3.3 Virkistys- ja tyky-toiminta

It4&-Uudenmaan poliisilaitos pitd sadnnollista ja tavoitteellista omaehtoista lilkuntaa ja
tydpaikkaliikuntaa tarkeana. Saannollisella liilkunnalla yll&pidetédén ja kohennetaan tyo-
kuntoa ja lisdt4dn omaa ty6ssa jaksamista seké estetddn tyokyvyn alenemista. Tyopaik-

kalilkunta tdydentd4d omaehtoista lilkkuntaa. Tyopaikkaliikunta voidaan harjoittaa kaksi
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tuntia viikossa ty6ajalla ja se koskee ainoastaan poliiseja ja vartijoita. Toimistohenkil6-
kunta voi osallistua tyopaikkaliikuntaan omalla ajalla. Poliisilaitos pyrkii jarjestdmaan,
tukemaan ja ohjaamaan tyOpaikkaliikuntaa vuokraamalla erilaisia liikuntatiloja, yllapita-
mall4 kunto- ja harjoittelusalia, hankkimalla monipuolisia varusteita, palkkaamalla oh-
jaajia rynmaliikuntatilaisuuksiin, hankkimalla pelivuorolippuja ja tukemalla uintia. Polii-
silaitos jarjestdd myos kaksi kertaa vuodessa yhteisen liilkuntatapahtuman koko henki-
|6stolle. Virkistystoimintaa tuetaan antamalla jokaiselle henkildlle 35 euroa vuodessa
virkistymiseen ja virkistymispaivét jarjestetddn yleensd oman osaston kanssa tyOajalla.
(Liikuntaohje 2009.)

Vuosittain laadittavalla ja vahvistettavalla lilkkuntabudjetilla ja tyky-
toimintasuunnitelmalla varmistetaan lilkunnan toteuttamista ja sen edellytyksid. Minis-
terion edellyttdmat poliisien kuntotestaukset toteutetaan vahintdan kahden vuoden vé-
lein ja laitoksen kdytosséd ovat kaikki siihen tarvittavat laitteet. Kuntotesteihin osallistu-
mista ja liikuntaa tulee késitelld vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. Poliisilaitoksessa on
nimettyja liikuntayhdyshenkilQit4, jotka suunnittelevat ja toteuttavat lilkuntaa yhdessé
liilkuntavastaavien kanssa. Liikuntayhdyshenkilot huolehtivat muun muassa kuntotesta-
uksista, salien ja harjoittelutilojen vuokrauksesta, kuntosalien kunnosta seka laitteiden
hankinnoista. Laitoksen erillinen tyky-ryhmé suunnittelee ja esittelee tyky-budjetin seka
tyky-toimintasuunnitelman. Tyky-toimintasuunnitelman laatiminen ei kuitenkaan ole

toteutunut vuosittain. (Liikkuntaohje 2009.)

3.4 Johtamisjarjestelmé

Koko poliisilaitosta johtaa poliisipaallikko, jonka apuna on poliisilaitoksen muu johto,
johtoryhmat, ohjausryhma seké esikunta. Jokaista poliisipalvelulinjaa johtaa oma linjan-
johtaja ja jokaisella yksiko114 on tehtdvdidn maaratyt tulosjohtajat. Tulosjohtajina toimi-
vat ylikomisariot. Linjanjohtajat vastaavat omien linjojen tuloksellisuudesta, kehittdmi-
sestd sekd toiminnasta. Yksikonjohtajat vastaavat oman yksikkonsa toiminnasta, maara-
rahojen kaytostd seka siitd, ettd tehtdvat hoidetaan tarkoituksenmukaisesti ja taloudelli-
sesti. Tulosaluejohtaja johtaa oman tulosalueensa toimintaa ja vastaa siitd, ettd tehtavat
hoidetaan tehokkaasti ja tuloksellisesti ja vastaa myos laitoksen sidosryhmayhteistydsta.
(Ohjeséanto 2011.)
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Johtoryhmien tehtédvand on toimia asiantuntijaryhming, jotka tukevat strategisten asioi-
den ja linjausten valmistelua, poliisilaitoksen toiminnan koordinointia sek& merkittavien
asioiden paatoksentekoa. Johtoryhméan kuuluvat poliisipaallikon liséksi poliisilaitoksen
muu johto, sek& henkildston edustajat. Johtoryhmén muihin tehtaviin kuuluvat kehit-
tamishankkeiden valmistelu ja késittely, toiminta- ja tulossuunnitelman valmistelu, talo-
usarvioesityksen ja madrarahojen kohdentaminen sekd tulostavoitteiden ja talousasioi-
den seuranta. Poliisilaitoksen ohjausryhmaén kuuluvat poliisipdallikko, linjanjohtajat
sek& muut poliisipaallikon erikseen maaratyt henkilot. Ohjausrynmén tehtaviin kuuluvat
erilaisten asioiden valmistelu johtoryhméan, sekd muut pdivittdiset asiat. Jokaisella pal-
velulinjalla on oma ohjausryhménsd Muun henkiléston esimiehend toimivat paallyston
edustajat. Esimiestehtévdssé toimivan henkilon tulee puuttua havaitsemaansa virhee-
seen tai muuhun vadrdnlaiseen toimintaan. Esimiehen tulee valittda tieto vaarinkaytok-

sestd ylemmalle johdolle. (Ohjes&ant6 2011.)

3.5 Poliisilaitoksen sisdinen viestinta

Poliisin viestinndn strategiset tavoitteet, viestinnalle asetetut vaatimukset sekd vastuut,
prosessit ja organisointi ovat méaaritetty poliisin viestintastrategiassa ja poliisin viestintaa
koskevassa madrayksessd. Poliisihallitus vastaa poliisin siséisen ja ulkoisen viestinnén
kehittdmisestd, ohjauksesta, sekd yhteensovittamisesta. Poliisinallitus kehitt&a vélineit4
poliisin viestintaan, sekd ohjaa myos viestinnan koulutusta ja tutkimusta. Poliisiyksikon
paallikko vastaa siitd, ettd viestintd on organisoitu tukemaan poliisiyksikdn toimintaa ja
viestintd on mukana péatoksenteossa ja suunnittelussa ja siité, etta henkil0std on saanut
riittavasti perehdytystd sen hoitamiseen. Viestinnalle asetetaan tavoitteet vuosittain ja
sitd arvioidaan osana organisaation toiminnan ja talouden suunnittelua. Poliisip&allikko
vastaa viestinndn resursseista ja siitd, ettd viestintd organisoidaan ja toteutetaan kaikissa
tilanteissa viestinnésté annettujen ohjeiden mukaisesti. (Poliisin siséisen ja ulkoisen

viestinnan kasikirja 2009.)

Poliisilaitoksen tiedottaja toimii johdon ja organisaationsa tukena ja asiatuntijana tiedot-
tamisessa ja laajemmin koko viestinndssa sekd ohjaa viestinnan ja tiedottamisen kaytan-
non toteuttamista. Han suunnittelee ja kehittdd organisaation viestintd4 sekd koordinoi

kdytdnnon viestintatoimia. Lisaksi tiedottaja huolehtii siitd, ettd viestinnan ajantasainen
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ohjeistus ja tukimateriaali ovat saatavilla. Tehokas viestintd edellyttad, ettd tiedottaja
kuuluu myos poliisilaitoksen johtoryhmiin ja on lasné yhteistoimintaelinten kokouksis-
sa. Jokainen poliisilaitoksen tyontekija on vastuussa omien toimenkuvaansa liittyvien
asioiden viestimisesta. Viestintd on osa projektien ja hankkeiden suunnittelua ja toteu-
tusta. Virkamiehen velvollisuus on informoida viestintad hoitavia henkilQit4 riittdvan
aikaisessa vaiheessa vireille tulevista ja ratkaistavista asioista. Vastaavasti tiedottaja in-
formoi muita virkamiehid heiddn tehtéviensa hoidon kannalta merkittavista asioista.
(Poliisin siséisen ja ulkoisen viestinnan kasikirja 2009.)

Siséiselld viestinnalla tarkoitetaan toimivaa vuorovaikutusta ja tiedonsaantia poliisiyksi-
koiden sisdlla ja niiden valilla ja sen avulla varmistetaan, etté kaikilla organisaatiossa
toimivilla on tiedossaan toiminnan tavoitteen ja tyon tekemisen kannalta oleellinen tie-
to. Poliisilaitoksen johdolla ja ldhiesimiehilld on keskeinen rooli viraston siséisessa tie-
donkulussa. Avoin ja vuorovaikutteinen siséinen viestint4 vahvistaa yhteisollisyytta,
lisdd henkilG6ston tyotyytyvaisyyttd, vahvistaa luottamusta organisaation johtoon seké
edistaa toiminnan tuloksellisuutta ja taloudellisuutta. Henkiloston kokemukset tyoyhtei-
sOnsé viestinndst4 ovat vahvasti riippuvaisia siit4, miten sitoutuneita organisaation joh-
to ja lahiesimiehet ovat hyvaan sisdiseen viestintaan. Toisaalta jokaisella tyontekijalla on
my0s vastuu etsid tarvitsemaansa tietoa ja vélittad itsellddn oleva olennainen tieto niille,
jotka tietoa tarvitsevat. Onnistunut tyoyhteisOviestintd auttaa vahvistamaan myo6s omaa
ammatti-identiteettid. Hyva sisdinen viestinta on aina myos onnistuneen ulkoisen vies-
tinnén edellytys. Poliisilaitoksen siséinen viestinta perustuu viestintdsuunnitelmaan, jos-
sa on méaritelty poliisilaitoksen viestinnan keskeissmmat periaatteet, tavoitteet, vastuut
ja teht&vat. Viestintdsuunnitelmaa seurataan ja kehitet&an jatkuvasti ja poliisin viestintda
sadtelevat myos erilaiset lait. Sisdinen viestinta tapahtuu seuraavien viestintdkanavien
kautta: séhkoposti, intra-sivut, palaverit ja osastokokoukset ja videoneuvottelut, share-

point sekd yhteiset levyasemat. (Viestintdsuunnitelma 2011.)
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4 Tyohyvinvointitutkimuksen toteutus

Osana taté kehittamistyota tehtiin tydhyvinvointitutkimus Itd-Uudenmaan poliisilaitok-
selle. Téassé kohdassa kéyn lapi tutkimusprosessia ja sen eri vaiheita seka esittelen tut-
kimuksen tarkoituksen, tavoitteet sekd tutkimustavan. Kerron myods lahemmin tutki-
muksen rajauksesta, kdyn lapi tutkimusaineiston keruutavan, analyysitavan, tutkimuksen
kyselylomakkeen sekd ryhméghaastattelun.

4.1 Tutkimusprosessin kuvaus

Padtutkimusmenetelmdnd kéytettiin tassd tyohyvinvointitutkimuksessa kvantitatiivista
tutkimusotetta. Tutkimus suoritettiin kokonaistutkimuksena ja tutkimusasetelmana kay-
tettiin kyselytutkimusta, joka on niin sanottu ei-kokeellinen tutkimusasetelma. Kysely-
tutkimukselle tyypillisid piirteitd ovat, ettd havaintoyksikkdna on ihmisié ja tieto kera-
tadn strukturoiduilla kysymyksia ké&yttaen, haastattelemalla tai antamalla vastaajien téyt-
tad kyselylomake. Taanilan (2013) mukaan kun ei-kokeellisessa asetelmassa kéytetdan
riittdvan suurta satunnaisesti valittua otosta, niin tuloksia voidaan yleistdd koko kiinnos-

tuksen kohteena olevaan joukkoon tilastollisen péattelyn keinoin.” (Taanila 2013.)

Koko Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen tyontekijoita koskeva tydhyvinvointikysely suori-
tettiin marraskuussa 2012 ja vastausaikaa oli yksi kuukausi. Tyohyvinvointikyselysta
saadut vastaukset késiteltiin ja analysoitiin SPSS-ohjelmalla. Tyéhyvinvoinnin kyselylo-
make sisélsi monivalintakysymyksid, jossa kéytettiin Likertin asteikkoa. Kyselyssa ol
my6s mukana avoimia kysymyksid. Kyselyn vastausprosentti oli yhteensa 58,1. Kaikki
poliisilaitoksen tyontekijat pystyivat vastaamalla tydhyvinvointikyselyyn antamaan tietoa
ja sitd kautta vaikuttamaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tulosten pohjalta laadittiin

ehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiselle.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd poliisilaitoksen tydyhteison tyéhyvinvoin-
nin nykytilannetta, sek& miten voidaan kehittdd henkiloston tydhyvinvointia organisaa-
tion muutosprosessissa. Tavoitteena oli myds selvittad, mitk4 asiat edistdvat ja uhkaavat

tyéhyvinvointia Itd&-Uudenmaan poliisilaitoksessa.
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Téssa tutkimuksessa tarkasteltiin asioita tyontekijan nakokulmasta ja siksi lahiesimiehet
sekd ylin johto eivat osallistuneet tutkimukseen. Kehittdmistehtévani paatavoitteena oli
|6ytad erilaisia toimintamalleja, joiden avulla voidaan parantaa tydyhteison tydhyvin-
vointia ennen vuonna 2014 tapahtuvaa hallintorakennemuutosta. Kehittamistyon lop-
putuloksena syntyivét esitykset Itd-Uudenmaan ty0hyvinvointistrategiaksi vuosille
2013-2015 sekd ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma vuodelle 2013.

Tutkimuksen péaatutkimuskysymykset olivat:

”Miten organisaation ty6hyvinvointia voidaan muutosprosessissa kehittag?”

”Mitké asiat edistdvét ja uhkaavat tydhyvinvointia I1t4-Uudenmaan poliisilaitoksessa™?

Tama tyohyvinvointitutkimus késittelee seuraavia aihealueita: organisaatiomuutos, joh-
taminen ja esimiesty®, sisdinen viestintd, ammatillinen osaaminen, tyoyhteiso ja tyky-
toiminta. Kehittdmistyon teoreettinen ja empiirinen osa ké&sittelevat molemmat edelld
mainittuja osa-alueita. Kehittdmistyon lopputuloksena syntyivdt kohdeorganisaatiolle
esitys tyhyvinvointistrategiaksi sekd tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaksi. Kehit-
tamisehdotuksissa esittelen myos tietoa siitd, miten henkil6storaportointia voidaan
kayttad hyvaksi organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmisessé ja miksi organisaation

sairauspoissaolojen seuranta on kannattavaa.

4.2 Henkilostobarometrin vuosien 2010 ja 2012 tulosten vertailu

Ty6hyvinvoinnin kehitystd on poliisihallinnossa seurattu systemaattisesti vuodesta 1999
lahtien madrdvuosin toteutetuilla poliisin henkil6stobarometrikyselyilla. Poliisin valta-
kunnallinen henkil6stdbarometri on tyokalu, joka auttaa kehittdmaan henkiloston hy-
vinvointia, johtamista ja organisaatioilmastoa. Poliisin henkiléstobarometri toteutetaan
koko poliisihallinnon henkildstoon kohdistuvana kyselyné. Henkiléstébarometrin avul-
la saatavat tiedot eivét riitd kehittdmé&an asioita poliisilaitostasolla, koska henkiléstdba-
rometri toteutetaan valtakunnallisesti poliisiammattikorkeakoulusta k&sin ja koska polii-
silaitoksissa ei ole nimettyja vastuuhenkil6ité toteuttamaan barometrin avulla saatavia

kehittdamistarpeita. Olen kéyttanyt poliisin valtakunnallista henkil6stobarometrig apuna
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tutkimusaiheen rajauksessa. Olen vertaillut 1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksen barometrin
tuloksia vuosilta 2010 ja 2012. Vertailussa olen erityisesti kiinnittdnyt huomiota niihin
asioihin, jotka ovat huomattavasti menneet huonompaan suuntaan vuoden 2012 baro-
metrissd. Olen myos vertaillut ja tarkastellut eri tekijoiden keskiarvosanoja.

Vastauksissa, jotka liittyivat ylimman johdon toimintaan, kiinnitin erityistd huomioita
seuraaviin asioihin. Kaksikymmentéseitseman prosenttia vastaajista oli sitd mieltg, etta
ylin johto on erittdin tai melko epdonnistunut organisaation ja toimintatapojen kehit-
tamisessé (vuonna 2010, 13 %). Ldhes puolet (43 %) henkilostosts vastasi, ettéd ylin joh-
to on erittdin tai melko ep&onnistunut henkiléston tydhyvinvoinnin ja jaksamisen var-
mistamisessa. Keskiarvosana oli talloin 2.2/4. (Poliisin henkilostobarometri 2010 ja
2012.)

Kolmasosa kaikista vastaajista olivat sitd mielta, ettd organisaation johtaminen oli ko-
konaisuudessaan erittéin tai melko epdonnistunutta ja organisaation johtaminen sai ko-
konaisuudessaan keskiarvosanan 2.4/4. VVuoden 2012 henkil6stobarometrin vastauksis-
sa jotka liittyvat lahiesimiestoimintaan, oli suuria eroja verrattuna vuoden 2010 vastauk-
siin. L&hiesimiesten johtamistapaan liittyva kysymys sai vastauksesi, ettd 24 % vastaajis-
ta oli sitd mielta, ettd esimiesten johtamistapa oli eptoivottavaa ja osaamatonta ja puo-
let (58 %) vastaajista olivat erittéin tyytyvaisid johtamistapaan. Noin puolet (52 %) vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd lahin esimies huolehtii erittédin hyvin tyontekijan jaksamisesta.
(Poliisin henkiléstobarometri 2010 ja 2012.)

Vuoden 2012 barometrissa 45 % vastaajista oli sitd mielta, ettd toissd on jatkuva kiire ja
tekemdttomien tdiden paine on erittdin suuri. My0s luottamuksessa ja avoimuuden
puutteessa nékyi suuri tyytyméattomyys (24 % vastaajista oli erittdin tyytymattomia).
Kun vuonna 2010 ainoastaan yksi prosentti vastaajista epdili tyopaikkansa varmuutta
nyt ja tulevaisuudessa, vuonna 2012 luku oli kahdeksan prosenttia. Yhteensa 22 % vas-
taajista pelkdsi myos menettavansa tyopaikkansa kokonaan ja yli yksi kolmasosa kaikista
vastanneista pelk&sivét organisaatiouudistusta sekd muutostilanteita erittdin tai melko
paljon. Prosenttiosuus oli kasvanut vuodesta 2010 yhteensa 12 prosentilla. (Poliisin
henkildstobarometri 2010 ja 2012.)
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Yhteensé noin yksi kolmasosa vastaajista oli taysin eri mielté siita, ettd toimintaedelly-
tyksemme ovat palvelutarpeisiin ndhden riittvat (organisaatio, osaaminen, aika, yhteis-
tyo, taloudelliset resurssit, ty6vélineet jne.) Yli kolmannes oli sitd mieltg, etta tiedonkul-
ku oli erittdin huono ja sai keskiarvosanaksi 1.9/3. Yksi neljdsosa vastaajista eivét olleet
kdyneet kehityskeskusteluja kuluvan vuoden aikana ja 38 % vastaajille ei ollut tehty
henkilokohtaista kehittdmissuunnitelma yhdessa lahiesimiehen kanssa. (Poliisin henki-
|6stobarometri 2010 ja 2012.)

4.3 Tutkimusmetodologiana kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimustavat voivat jakaa karkeasti kvantitatiiviseen (maarallinen) sekd kvalitatiiviseen
(laadullinen) tutkimukseen (taulukko 2). Tutkimustapa riippuu tutkittavasta ilmiosta.
Kun tutkitaan uutta ilmi6t4 josta ei ole teoriatietoa, kdytetdan kvalitatiivista tutkimus-
otetta ja tdmdn vuoksi se edellyttd aina tutkittavan ilmion tuntemista. (Kananen 2011,
12-14.)

Maéadrallisessd tutkimuksessa mitataan yleens tekijoitd, eli muuttujia sekd niiden suhtei-
den vilisid vuorovaikutuksien laskemista. Mdarallinen tutkimus perustuu siis mittauk-
siin ja mitattavia ominaisuuksiin kuten ik&, suku-puoli ja ammatti. Mittaaminen suorite-
taan mittarilla, joilla saadaan maéarallinen tieto tai maaralliseen muotoon muutettava
sanallinen tieto tutkittavasta asiasta. Kvantitatiivisen tutkimuksen mittareita ovat esi-
merkiksi kysely-, haastattelu- ja havainnointilomake. Jotta maarallisessa tutkimuksessa
voidaan mitata asioita, késitteet on maariteltava niin, ettd ne pystytddn mittaamaan.
Tdmaén tutkimuksen pédatutkimusmenetelmd on kvantitatiivinen tutkimus. Yleisin tie-
donkeruumenetelm4 kvantitatiivisessa tutkimuksessa on kyselylomake. Kvantitatiivises-
sa tutkimuksessa kysymykset toimivat mittareina, jotka esitetddn kohderyhmaélle. (Ka-
nanen 2011, 12-14.)
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Taulukko 2. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot (Kananen 2011, 15)

Kvalitatiivinen tut-
kimusote

Kvantitatiivinen tutki-
musote

Tutkimuksen tar-
koitus

Ymmartaminen; missa
tassd on kysymys
Tulkinta

Yleistdminen
Syy- seuraussuhteet
Ennustaminen

Teorian ja kdytdn- | Induktio Deduktio

non suhde (kdytdnnOsta teoriaan) | teoriasta k&ytdntoon)

Tutkijan rooli Ulkopuolinen Ulkopuolinen
Osallistuja (mahdolli- | Tarkkailija
nen)

Ihmiskasitys Holistinen Atomistinen

Kaésitys tiedosta Tulkinnallinen Tekninen
Subjektiivinen Objektiivinen

Aineisto Teksti Luvut

Kvantitatiivisen tutkimuksen huono tutkimusasetelma voi johtaa siihen, ettd koko tut-
kimus voi epdonnistua. Méaaréllisessa tutkimuksessa pyritdan yleistdmaan asioita ja tut-
kimus edellyttdd myos tarpeeksi suurta tutkittavaa joukkoa, jotta tutkimustulokset ovat
tarpeeksi luotettavia. Maarallisessé tutkimuksessa voidaan myos kdyttad tutkimusmene-
telman haastatteluita, mutta tyokalu koostuu tall6in valmiista kysymyksista tai avoimis-
ta kysymyksist4, joilla halutaan selvittd4 johonkin ilmioon liittyvien ominaisuuksien tai
yhteyksien esiintymistiheytta (frekvenssejd). (Kananen 2011, 17-30.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen (kuvio 12) lahtokohtana on aina jokin tutkimusongelma,
johon haetaan ratkaisua. Tutkimusongelma ratkaistaan aina tiedolla (tutkimuskysymyk-
set) ja tiedonkeruuseen tarvitaan menetelmd. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on
hyvin systemaattista, koska kaikki tutkimuksen vaiheet vaikuttavat toisiinsa. Tutkimuk-
sen kysymykset suunnitellaan hyvin tarkasti, virhetulkintojen valttdmiseksi ja ennen
tutkimuksen suorittamista kyselylomake on aina testattava kdytanndssa. Tutkimuslo-
makkeen kysymykset voivat olla joko avoimia tai valmiilla vaihtoehdoilla varustettuja.
Kysymysten toimivuus riippuvat muun muassa siité, ettd onko vastaaja ymmartanyt
kysymykset oikein, ovatko kysymykset yksiselitteisid tai onko vastaajalla kysymysten
edellyttdma tieto. Tutkimuksen kysymyksisté riippuu koko tutkimuksen luotettavuus ja
laatu. (Kananen 2011, 17-30.)
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Teoria(t)

A

1. Tutkimusongelma
6. Lomakkeen ulkoasu 10. Lomakkeiden tarkastus ja
d | numerointi
2. Tutkimuskysymykset
7. Lomakkeen testaus 11. Lomakkeiden tallennus ja
-— > .
3. Tiedonkeruukysymykset tarkistukset
8. Havaintomatriisi 12. Tulosten analysointi
> >
4. Kysymystyypit
—» 9. Miten tieto ker&téén?
5. K ksen teksti . 13. Raportointi
ysymyksen otanta, populaatio Ly P

10. Tutkimuksen toteutus eli

kenttatyd

Kuvio 12. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (Kananen 2011, 20)

Valitsin kvantitatiivisen paatutkimusmenetelmadn siksi, ettd se on ainoa tapa saada suu-
relta ihmisjoukolta rehellisia ja luottamuksellisia vastauksia. Otin tutkimuksessa huomi-
oon eri palvelulinjojen henkilostomaarat, koska poliisilaitoksen hallinto- ja esikuntalin-
jalla tyOskentelee ainoastaan kahdeksan ihmistd, paatin jattaa heidat ulkopuolelle kysely-
tutkimuksesta, sill4 kyselyn luottamuksellisuus olisi voinut karsid. Tastd johtuen péatin,
ettd teen ryhméhaastattelun (kvalitatiivinen tutkimus) hallinto- ja esikuntalinjalla tyos-
kentelevien tyontekijoiden kesken, jotta myos heidan mielipiteet saadaan ty6hyvinvoin-
nin kehittdmiseksi mukaan.

4.4 Empiirisen aineiston keruu ja analyysi

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerdttiin kyselylomakkeen ja rynméahaastattelun avul-
la. Kyselylomake (liite 2) 1&hetettiin sahkdisesti 1t4-Uudenmaan poliisilaitoksen koko
henkilostolle viidestoista marraskuuta 2012. Kyselytutkimuksesta saatu materiaali on
tutkimuksen primdériaineistoa. Tutkimuksessa katsottiin asioita tyontekijan nakokul-

masta ja siksi esimiehet ja ylin johto eivdt vastanneet kyselyyn. Kyselyn vastausaika oli
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yhteensa yksi kuukausi, koska halusin ottaa huomioon myos kaikki lomalla olevat hen-
kilot ja varmistaa, etté kaikilla oli mahdollisuus osallistua kyselyyn. Tutkimuslupa pyy-
dettiin poliisipaallikolta hyvissé ajoin ennen tutkimuksen aloittamista (liite 3). Samana
paivané kuin kysely lahetettiin henkilostolle tutkimuksesta informoitiin myos poliisilai-
toksen intranetissé. Vastausajan aikana tutkimuksesta informoitiin kaikkien yksikkojen
osastopalavereissa, koko talon aamupalavereissa seké intranetissa. Tiedottaminen tuli
olla helposti ymmarrettavaa ja kyselytutkimuksen ohje tuli olla selkeé. Poliisilaitoksen
tiedottaja auttoi tiedottamaan tutkimuksesta. Kahden viikon kuluttua kyselyn 1ahetyk-
sen jalkeen muistutin henkilGstod kyselystd uudestaan sahkopostilla. Soitin myos kaikil-
le 1&hiesimiehille ja kehotin heitd motivoimaan alaisiaan vastaamaan kyselyyn ja otta-
maan asia esille yksikkdpalavereissa. Tutkimuksen vastaukset muokattiin ensin Excel
muotoon ja siirrettiin sen jalkeen analysointiohjelmaan. Tutkimuksen tulokset analysoi-
tiin SPSS ohjelmalla, joka on helppokéyttdinen ja monipuolinen ohjelma tilastoaineisto-

jen analysointiin.

Poliisilaitoksen hallinto- ja esikunta linjalla tyoskentelee ainoastaan kahdeksan henkilod
tyontekijan roolissa. Pdadyin haastattelemaan néit4 henkil6itd, saadakseni myos heilta
kehittdmisideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Lahetin sahkopostilla haastattelun
rungon henkil6ille (liite 4) ja sovin haastatteluajankohdan etukéteen. Ryhmdhaastattelu
pidettiin Vantaan poliisiasemalla 6.2.2013. Haastattelun p&ékysymys oli, miten tyohy-
vinvointia voidaan kehitt4a 1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksessa. Tdma materiaali on tut-

kimuksen sekundaarista aineistoa.

4.5 Tutkimuksen kyselylomake

Hyvén kyselylomakkeen kriteeriksi voi médritelld Tahtisen ym. mukaan ulkoasun sel-
keyden ja siisteyden, kysymysten ymmarrettavyyden ja yksiselitteisyyden, kysymysten
neutraalisuuden (kysymykset eivat saa olla johdattelevia), kysymysten validiuden ja vas-
tausten jatkotyoskentelyn vaivattomuuden. On hyva myos kiinnittdd huomiota siihen,
ettd lomake on helppo téyttas ja ettd informaatio on helposti siirrettdvissa tilasto-
ohjelmaan. (Tahtinen ym. 2011, 24.)
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Taman tutkimuksen kyselylomakkeen sisalté perustui tutkimuksen teoreettiseen viite-
kehykseen. Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa, josta vastaaja valitsi mielipiteensa
neljasta eri vaitteestd, jotka olivat tdysin samaa mielt4, melko samaa mieltd, melko eri
mieltd ja tdysin eri mielt4. Viides véittdma “en samaa enka eri mieltd, jota yleensé kayte-
tadn Likertin asteikolla”, ei kdytetty tdssd tutkimuksessa, koska haluttiin, ettd vastaaja
antaa vastauksen jokaiseen kysymykseen. Kysymyslomake oli jaettu selkedsti aihealueit-
tain johdonmukaisuuden sekd analysoinnin helpottamiseksi ja ne olivat seuraavat:

— hallintorakenneuudistus

— tyOpaikkaa koskevat véitteet yleisesti
— lahiesimies ja johtamistaito

— ylin johto ja johtamistaito

— palkkaus ja kehityskeskustelu

— liikkunta- ja tyky-toiminta

— ammatillinen osaaminen

— tyon vaatimukset ja tyssa jaksaminen
— tyOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

— sisdinen tiedonkulku

— kehittamisideat

Kysymyksid oli kaiken kaikkiaan 76 kappaletta. Tdssé tutkimuksessa kasiteltévia taus-
tamuuttujia olivat sukupuoli, iké, virkasuhde/tyosuhde, ja palvelulinja. Kyselylomak-
keen alussa kysyin vastaajan mielipiteitd hallintorakenneuudistuksesta, sek& sen tuomis-
ta muutoksista. Seuraavaksi esittelin tyopaikkaa koskevia véitteitd yleisesti. Kolmas ja
neljds kohta kyselylomakkeessa késittelivat poliisilaitoksen l&hiesimiesten ja ylimman
johdon johtamistaitoa. Seuraavaksi kysyin palkkauksesta ja kehityskeskusteluista. Koh-
dassa kuusi kysyin poliisilaitoksen tyky- ja virkistystoiminnasta. Kohdassa seitsemén
vastaaja sai ottaa kantaa ammatilliseen osaamiseen sekd kehittymiseen ja kohdassa kah-
deksan kysyin tyon vaatimuksista, tydssa jaksamisesta ja stressitekijoistd. Kyselyssa kar-

toitettiin myds siséisen viestintadn liittyvid asioita.

Kyselylomakkeessa oli myds mukana joitakin avoimia kysymyksia, (laadullinen) jonka

avulla sain vastaajilta kehittdmisideoita paremmin esille tuotua. L&hetin kyselylomak-
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keen s&hkoisesti kaikille tyontekijoille. Kyselyssé kaytin verkkopohjaista lomaketta,
(WebroPol) jonka avulla sain vastaukset helposti kerattyd. Kyselyssd painotin luotta-
muksellisuutta liittdmall4 sdéhkopostiin liitteen, jossa kerroin tutkimuksesta ja siihen liit-
tyvisté tarkeist4 asioista (liite 5). Tuckmanin (1988, 245) mukaan “saatekirjeesta tulisi
IlImeté tutkimuksen tavoite, tutkimuksen taustayhteisO sekd tutkijan ja vastaajien yksityi-

syyden eli heiddn anonymiteettinsd turvaaminen.”

Kyselylomakkeen laatimiseen kannattaa varata tarpeeksi aikaa ja lomaketta laadittaessa
tulee ottaa huomioon analyysimenetelmad seka tehtavien tulkintojen vaatimukset. Jos
lomake laaditaan itse, se tulee myGs esitestata, jotta voidaan tarkistaa kysymysten ym-
marrettavyys. Muita huomioonotettavia seikkoja joita tulee ottaa huomioon kyselylo-
makkeen suunnittelussa ja laadinnassa on Tahtisen ym. (2011, 22—-23) mukaan:

— tutkimuksen tavoitteiden sek& ongelmien maarittdminen

— kysymysten tulee olla suhteutettu tutkimusongelmaan

— kysymystyyppien méadrittely (suljetut ja avoimet kysymykset sekd mielipide- tai tosi-
asia kysymykset)

— pohditaan vastausten muoto (avoimet vastaukset, strukturoidut, skaalavastaukset)

— mietitddn lomakkeen rakenne

— kysymykset on hyva jdrjestad asiakokonaisuuksien mukaan véliotsikkojen avulla

— vastausvaihtoehtoehtoja ei saa olla liikaa

4.6 Ryhmahaastattelu

Hirsijarven ja Hurme Kirjoittavat, ettd haastattelulajeja sekd niiden toteuttamistapoja on
monenlaisia. Ryhmé&haastattelu on keskustelu, jonka tavoite on vapaamuotoinen.
Osananottajat voivat kommentoida asioita spontaanisesti, sekd tuottaa monipuolista
tietoa tutkittavasta ilmiostd. Ryhmahaastattelussa haastattelija puhuu yhta aikaa usealle
haastateltavalle ja suuntaa myos valilla kysymyksid ryhmén yksittéisille jasenille. Ryh-
mahaastattelulla on kaikissa muodoissaan etuja, kun sit4 verrataan yksiléhaastatteluihin.
Ryhméhaastattelun avulla saadaan nopeasti tietoa samanaikaisesti monelta eri vastaajal-
ta. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 61-63).
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Hirsjarven & Hurmen (2001, 61-63) mukaan ryhméhaastattelun erityisia ongelmia ja
haasteita ovat:

— ryhmdhaastatteluista sopiminen voi olla hankalaa, silld useiden ihmisten aikataulut
taytyy sovittaa yhteen

— ryhmdn ilmapiiri vaikuttaa siihen, ketkd puhuvat, mitd puhutaan ja milloin
puheenvuoroja otetaan

— ryhmdssé ei valttdmatta rohjeta kertoa kaikkea verrattuna kahdenkeskiseen haastatte-
luun

— haastattelijalta vaaditaan taitoa olla I&sna tilanteessa ja rohkaista puhumaan ryhméssa
mahdollisesti syrjadn jadvid henkilQit4

— ryhméhaastattelun nauhoittaminen saattaa tuottaa ongelmia, sill4 inmiset puhuvat
usein toistensa péélle, jolloin &&nestd on vaikeaa saada selvad. Mikrofoneja, joiden
toimivuus on testattu, on oltava riittavasti, jotta keskustelu saataisiin tallennettua
mahdollisimman hyvin

Valitsin ryhmdhaastattelun, koska se oli mielestdni monipuolinen ja nopea tapa saada
vastauksia. Ryhmdhaastattelu pidettiin Vantaan paépoliisiasemalla 6.2.2013 ja haastatte-
luun osallistui yhteensa kuusi tyontekijad hallinto- ja esikuntalinjalta. Kaksi henkild
estyi saapumasta haastatteluun. Lahetin haastattelun rungon kaksi viikkoa aikaisemmin
kaikille haastateltaville, jotta he pystyivat tutustumaan aihealueisiin etukateen. Analysoin
haastattelun tulokset kyselytutkimuksen tuloksien mukana ja ryhméhaastattelusta esille

tulleet kehittdmisehdotukset kokosin tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotuksiin.
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5 Tutkimustulokset ja havainnot

Tdmdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittad tyohyvinvoinnin tilannetta tyoyhteisossé,
sekd miten voidaan kehitt&d 1td-Uudenmaan poliisilaitoksen tyéhyvinvointia muutos-
prosessissa tyontekijan ndkdkulmasta. Tavoitteena oli myds selvittad, mitka asiat edista-
vét ja uhkaavat tydhyvinvointia Itd-Uudenmaan poliisilaitoksessa. Tutkimustulokset
ovat analysoitu siing jarjestyksessd, kun kyselylomakkeen kysymykset olivat aseteltu.

5.1 Vastaajien taustatiedot

It&-Uudenmaan poliisilaitoksen tydhyvinvointitutkimus toteutettiin 15. marraskuuta —
15. joulukuuta 2012 vélisend aikana. Kyselylomake lahetettiin sahkoisesti koko henki-
|6stblle (paitsi lukien ylin johto ja lahiesimiehet). Kaikkiin kysymyksiin oli pakollista
vastata. Kyselyyn osallistui 201 henkil6d, joka on yhteensé 58,1 prosenttia kaikista tyon-
tekijoistd. Vuoden 2012 valtakunnallisen henkilostobarometrin vastausprosentti ol
vuonna 2012 yhteensd 56,6 % ja valtakunnallisen barometriin osallistuivat myos I&-
hiesimiehet ja ylin johto.

Palvelulinjoittain tarkasteltuna (kuvio 13) suurin vastausryhmé oli rikostutkinta, johon
kuuluvista yhteensé 45,3 prosenttia vastasivat kyselyyn. Muiden palvelulinjojen vasta-
usprosentit olivat lupahallinto (16,4 %), poliisivankila (2,49 %) ja hélytys- ja valvon-
tayksikko (35,8 %). Tarkasteltaessa henkiloston palvelussuhteen pituutta (kuvio 14),
kaikkien vastaajien kesken niin voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista (27,4 %) ovat

tyoskennelleet yli kaksikymmentd vuotta poliisilaitoksessa.
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Palvelulinja
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[ nkostuthinta
] poliisivankila

Kuvio 13. Tutkimuksen vastaajamadarat palvelulinjoittain (n=210)

30,0%

20 0%

Prosentti

10,0%

0%~

-4 3-10 “1-20 W20

Palvelussuhteen pituus

Kuvio 14. Tutkimukseen osallistuneiden palvelussuhdevuosien pituuksien jakaantumi-
nen (n=201)
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Kuvio 15. Vastaajat sukupuolittain (n=201)
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Kuvio 16. Vastaajien tydsuhde/virkasuhde (n=201)

Kaikista vastanneista (kuvio 15) 44,3 prosenttia oli naisia ja 55,7 prosenttia miehid. Seu-
raavaksi suurin (26,4 %) vastaajaryhmé on tyoskennellyt 11-20 vuotta, 20,4 % vastaajis-
ta 5-10 vuotta, 17,9 % vastaajista 1-4 vuotta ja pienin vastaajaryhma (8 %) alle yhden

vuoden. Kaikista vastaajista yhteenséa 10,5 prosenttia oli méaaraaikaisessa virkasuhteessa

ja 89,5 prosenttia oli vakituisessa virkasuhteessa (kuvio 16).
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5.2 Organisaatiomuutoksen kokeminen tydyhteisossa

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tuleva hallintorakenneuudistus ja
sen tuomat muutokset koetaan It4&-Uudenmaan poliisilaitoksessa melko pelottavina.
Kaikista vastanneista yhteensd 39,8 prosenttia oli taysin ja melko samaa mielt siité, ett4
muutos koetaan pelottavana. Esikunnassa tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd “muutos on
nykyaikaa ja vaistdmatonta” ja he nakivat myds muutoksen positiivisena siind mielessa,
ettd muutos tuo mukanaan uusia toimintatapoja. Yksikossé ei ollut havaittavissa suu-
rempaa muutosvastarintaa. Esikunnan tyontekijoiden mielesta “ei kannata surra tule-

vaa, koska siihen ei voida vield itse vaikuttaa.” (Rynhméahaastattelu 6.2.2013.)

Ty6hyvinvointikyselyn mukaan henkilGsto kokee, ettéd tydyksikoissa ei ilmene suurem-
paa muutosvastarintaa, koska ainoastaan 5,5 % vastaajista oli tdysin sita mieltd, etta
muutosvastarinta on voimakasta tyoyhteisdssa. Tutkimuksesta tuli esiin, ettd noin vii-
desosa (18,2 %) kaikista vastaajista pelkaavat, ettd nykyinen virka ajetaan alas organisaa-
tiomuutoksen myotd. Vakituisessa virkasuhteessa olevien vastaajien mielesta 20,9 % oli
taysin tai melko samaa mielt siité, ett4 nykyinen virka tullaan ajamaan alas organisaa-
tiomuutoksen myota (kuvio 17). Mdardaikaisessa virkasuhteessa tydskentelevisté tyon-
tekijoistd 52,4 % oli taysin tai melko sama mieltd siit4, ettd heidan tydpaikkansa ajetaan
alas uudistuksen myota.
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W Tay=in sAnaa wistd
E Melko samaa mista
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Kuvio 17. Pelk&an ettd nykyinen virka ajetaan alas organisaatiomuutoksen myota
(n=201)
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Ylimmadn johdon sisdinen tiedottaminen liittyen organisaatiomuutokseen koettiin vas-
taajien mielestd melko huonoksi, koska kaikista vastanneista noin puolet (49,25 %) ol
taysin tai melko eri mieltd siit§, ettd ylin johto tiedottaa hyvin ajankohtaisista asioista
liittyen hallintorakenneuudistukseen. Kaikista vastanneista 13,4 % oli taysin sitd mielt4,
ettd organisaatiomuutoksen myo6ta siséinen tiedonkulku tulee parantumaan tulevaisuu-
dessa. Vastausten pohjalta voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, etta
organisaatiomuutos ei tule parantamaan tyohyvinvointia tulevaisuudessa. Kaikista vas-
tanneista 87,9 prosenttia oli taysin eri mieltd siit4, ettd tydhyvinvointi tulee parantumaan
organisaatiomuutoksen myota (kuvio 18).

Esikunnassa uskottiin, ettd tydhyvinvointi ei tule kdrsiméan uudistuksesta kovinkaan
paljon, koska organisaatiomuutoksen myotd saadaan lisa4 tietotaitoa ja uudistuksia tyo-
tapoihin. Tyontekijat olivat melko positiivisesti suuntautuneita hallintorakenneuudis-
tukseen liittyviin uudistuksiin ja moni oli esikunnassa myos sitd mielta, ettd “uudistus
virkistéd ja ettd uudistukset ovat nykyaikaa.” Ainoana negatiivisena asiana koettiin se,
ettd tehtévien tydkenttd voi mahdollisesti supistua uudistuksen myotd. (Ryhmahaastat-
telu 6.2.2013.)
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Kuvio 18. Uskon ettd organisaatiomuutos tulee parantamaan ty6hyvinvointia (n=201)
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Tutkimuksesta ilmeni, ettd yhteensé 14,4 % oli tdysin tai melko samaa mielta siit4, ettd
organisaatiomuutos ei tule parantamaan ty6ilmapiirid yksikoissa. Yhteensa 68,2 pro-
senttia vastanneista oli melko eri mielt4 siit4, ettd organisaatiomuutos tulee oikeuden-
mukaistamaan tyonjakoa yksikoissa. Yhteensé 84,1 % vastanneista uskoi, ettd ylimman
johdon johtamistapa ei tule muuttumaan hallintorakenneuudistuksen my6t4 parempaan

suuntaan.

5.3 Organisaatio ja tyoyhteiso

Tdmadn tutkimuksen mukaan suurin osa vastaajista oli sitd mielté, ett4 he tuntevat tyon-
antajan arvot sekd paddmaéarat. Yhteensd 98,6 prosenttia vastaajista oli myds sitoutuneita
tyonantajan arvoihin. Tutkimuksen tulosten mukaan tydyhteison tydmotivaatio oli kai-
killa palveluslinjoilla erittain hyvalla tasolla (kuvio 19). Rikostutkinnassa 38,5 % vastan-
neista oli tdysin motivoituneita ja sitoutuneita tydhénsa. Lupahallinnossa 39,4 prosent-
tia oli melko tai tdysin sitoutuneita ja motivoituneita tyohonsa. Valvonta- ja halytystoi-
minnassa 40,3 % oli sitoutuneita ja motivoituneita tyohonsa. Poliisivankilassa 40 %
vastaajista oli tdysin motivoituneita. Milld&n palveluslinjalla ei oltu tdysin eri mielté asi-

Olen motivoitunut
Ja sitoutunut
100,0% tydhini
W Taysin samaa mistta
[l Melko samaa mieté
[ Welko eri mistts
W Taysin eri migha
80,0%]
‘é £0,0%=
o
w
o
ol
o

40,0%

20,0%

lupahallinto valvorta- ja rikostutkinta polisivankila
hélytystoiminta

Palvelulinja

Kuvio 19. Tydémotivaatio ja sitoutuminen palvelulinjoittain (n=201)
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Tutkimuksesta ilmeni, ettd tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet organisaation
padtoksenteossa olivat vahdiset (kuvio 20). Kaikista vastanneista 31,7 % oli taysin sitd
mieltd, ettd henkiloston mielipiteita ei oteta huomioon paatoksenteossa ja 47, 2 % vas-
tanneista melko samaa mielt4. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd ylin
johto tekevat yleensa péaatdkset kuulematta henkiléston ideoita ja mielipiteitd. Sisdinen
tiedonkulku koettiin organisaatiossa melko heikoksi. Yhteensa 68,6 prosenttia kaikista
vastaajista oli taysin tai melko eri mieltd siité, ettd tiedonkulku on hyva talon sisall4. Po-
liisilaitoksen tarkeimpéna sisdisend viestintdkanavana pidettiin ylivoimaisesti sahkOpos-
tia (kuvio 21). Muita tarkeitd siséisid viestintdkanavia oli vastaajien mukaan intranet seké
yksikkopalaverit. Vdhemman tarkeind vastaajat pitivat poytékirjoja, sharepointia sekd
levyasemia. Taulukossa 3 olen kuvannut miten tdrkeing tyontekijat pitavat poliisilaitok-

sen sisaisia viestintdkanavia.
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Kuvio 20. Vastaajien mielipide poliisilaitoksen p&atoksenteosta (n=201)
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Kuvio 21. Miten tdrkeénd vastaajat pitdvat sahkdpostia viestintdkanavana (n=201)

Taulukko 3. Miten térkeind vastaajat pitavat sisdisid tiedotuskanavia

Ei ollen- Erittain
Hieman | Paljon Yhteenséa Keskiarvo
kaan paljon
Seitti 18 58 104 21 201 2,64
Sahkoposti 0 9 103 89 201 34
Poytékirjat 27 106 61 7 201 2,23
Yksikkopalaverit 6 44 109 41 200 2,93
Sharepoint 52 88 55 6 201 2,08
Levyasemat 65 91 39 6 201 1,91
Yhteensé 168 392 464 170 2,53

Esikunnassa ei ollut negatiivista sanottavaa liittyen siséiseen viestintdan. Tyontekijoiden
mielest4 viime vuoden aikana oli tapahtunut positiivisessa mielessg, suuria muutoksia
siséisessa viestinnéssd. Esikunnassa kaivattiin enemmaén virallista tiedottamista asioista
sekd enemmaén avoimutta Idhiesimiehiltd ja moni oli my0s sitd mieltd, ett4 esimiehet
eivat ymmarra tiedonkulkuun liittyvaa vastuuta. S&annollisia ja tehokkaita palavereita
pidettiin hyvin tarkeind. Esikunnan tydntekijat olivat sitd mieltd, ett4 itse on my0s olta-
va aktiivinen tiedonhankkija. (Ryhméhaastattelu 6.2.2013.)
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5.4 Johdon toiminta ja lahiesimiestyo

Johtamisella ja esimiesty6ll& on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvoin-
tiin tyOyhteisossa. Hyva esimies edistad tyohyvinvointia ja huono esimies voi olla syyna
tydyhteison pahoinvointiin. Tutkimuksen vastausten mukaan 6,5 % vastaajista oli tdy-
sin samaa mieltd sitd, ettd poliisilaitoksen ylin johto toimii esimerkkind ja suunnan anta-
jana koko henkilokunnalle. Yhteensd 60 prosenttia kaikista vastaajista oli tdysin tai mel-
ko samaa mieltd siit4, ettd ylin johto toimii poliisilaitoksen arvojen mukaisesti. Yli puo-
let vastanneista oli taysin ja melko samaa mieltd siité, ettd hyvad johtamista hdiritsee
myos esimiesten keskindinen kilpailu.

Palvelulinjoittain tarkasteluna (kuvio 22) valvonta- ja halytystoiminnassa oltiin véhiten
tyytyvdisid ylemman johdon johtamistapaan. Rikostutkinnassa 6,7 % vastanneista oli
taysin tyytyvaisid ylimman johdon johtamistapaan. Lupahallinnossa 65,6 % vastaajista
oli melko tai taysin eri mieltd siitd, ettd on tyytyvaisia ylemman johdon johtamistapaan.
Poliisivankilassa noin puolet (40 %) vastaajista oli melko eri mieltd siité, ettd on tyyty-
véinen ylemman johdon johtamistapaan. Kaikista vastaajista noin puolet (44,8 %) ol
taysin tai melko samaa mielt4 siité, ett4 ylin johto pyrkii parantamaan ja yllapitdméan
tyéhyvinvointia tydyhteistssd. Kaikista vastanneista ainoastaan 3,8 % oli taysin tyyty-
véisid poliisilaitoksen johtoryhmadn toimintaan.
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Kuvio 22. Tyytyvdisyys ylimmaén johdon johtamistapaan palvelulinjoittain (n=201)
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Tutkimuksen tuloksista kdy ilmi ettd suurin osa (73,6 %) vastaajista oli kokonaisuudes-
saan taysin tai melko tyytyvdisi lahiesimiehen johtamistapaan. Yhteensa kahdeksan-
kymmenté prosenttia vastaajista arvosti omaa lghiesimiestaan. Vastaajien mielesta 67,6
% oli tdysin tai melko samaa mieltd siité, ettd lahiesimies kertoo avoimesti tydpaikan
ajankohtaisista asioista. Suurin osa (86 %) vastaajista kdyvat vuosittain kehityskeskuste-
lun l&hiesimiehensa kanssa. Yhteensd 40,5 prosenttia henkil0stosta pitdvat kuitenkin
kehityskeskusteluja hyodyllising. Ikaryhmittdin tarkasteltuna (kuvio 23) alle 30-vuotiaat
pitivéat kehityskeskusteluja eniten hyoddyllisend ja vahiten hyodyllisend kehityskeskuste-
luja pitivét yli 60-vuotiaat. Noin puolelle (54,2 %) vastaajista oli tehty kehityskeskuste-
lujen yhteydesséa henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma. Palvelulinjoittain tarkastel-
tuna (kuvio 24) voidaan todeta, etté jokaisella palvelulinjoilla ollaan tdysin ja melko eri
mieltd siitd, ettd kehittdmissuunnitelma on laadittu. Kaikista vastanneista noin puolet
(55, 2 %) oli sitd mielt4, ettd palkkaus oli oikeudenmukainen verrattuna toimenkuvaan
ja 43,3 prosenttia vastanneista oli tyytyvaisia nykyiseen palkkaukseensa.
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Kuvio 23. Kehityskeskustelun hyodyllisyys ikaryhmittéin (n=201)
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Kuvio 24. Laaditut kehittdmissuunnitelmat per palvelulinja (n=201)

Yhteensé 33, 8 prosenttia vastaajista oli tdysin tai melko eri mieltd siitd, etta lahiesimie-
heltd saa kiitosta hyvista tyosuorituksista. Tyontekijoiden luottamus lahiesimiehiin ol
tutkimuksen perustella erittdin hyva, koska reilusti yli puolet (77,1 %) vastaajista pystyi-
vét luottamaan ldhiesimieheensd. Suurin osa (70,5 %) vastaajista oli taysin tai melko
samaa siitd, ettd lahiesimies ei rohkaise tyontekijoita tyossaan. Vastausten perusteella
voidaan todeta, ettd esimiesten ja tyontekijoiden valilld ei ndyté olevan ristiriitoja. Yh-
teensd 74,8 % vastaajista oli tdysin tai melko samaa mieltd siit4, ettd lahiesimiehen kans-
sa oli helppo keskustella ja myds oikeudenmukainen kohtelu lahiesimiehilta oli vastaaji-

en mielestd hyvalla mallilla.
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Kuvio 25. L&hiesimies huolehtii tydhyvinvoinnista palvelulinjoittain (n=201)
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Kuvio 26. Esimieheni on tietoinen tydmaarasta (n=201)

Kuviossa 25 on kuvattu vastaajien mielipiteet siitd, miten lahiesimies huolehtii tyonteki-
j6iden tyOhyvinvoinnista palvelulinjoittain. VVoidaan todeta, etté lahiesimiesten tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen oli hyvalla tasolla kaikilla palvelulinjoilla. L&hiesimiesten
ammatillisen kehittymisen tukeminen oli myds melko hyvalla tasolla, koska yhteensé
21,9 % vastaajista oli taysin tai melko eri mieltd siit4, ettei l&hiesimies tue tyontekijoiden
ammatillista kehittymista. Tutkimuksesta ilmeni, ett& suurin osa (82,6 %) tyontekijoista
oli sitd mielt4, ettd oma I&hiesimies oli tietoinen heidan tyomadarasta (kuvio 26). Esi-
miesten kanssa oli vastaajien mielestd myos helppo keskustella asioista, koska ainoas-
taan kaksikymmenté prosenttia vastaajista oli taysin tai melko eri mielt4 siit4 asiasta.

5.5 Tyky-toiminnan kokeminen organisaatiossa

Tutkimuksen vastausten perustella voidaan todeta, ettd suurin osa (84,8 %) poliisilai-
toksen henkil6stosta oli tietoisia tydnantajan tarjoamasta liilkunta ja tyky-toiminta mah-
dollisuuksista ja kaikista vastanneista 73,1 prosenttia oli taysin tai melko tyytyvaisia po-
liisilaitoksen tarjoamiin liikunta- ja tyky-toimintaan. Palvelulinjoittain tarkasteltuna (ku-
vio 27) voidaan todeta, ett4 valvonta- ja hélytystoiminnassa, poliisivankilassa seké rikos-
torjunnassa oltiin eniten tyytyvaisia liikunta- ja tyky-toimintaan. Yhteensa noin puolet
(55,2 %) vastaajista voivat tyotehtavien puolesta osallistua viikoittaiseen tyopaikkalii-
kuntaan. Suurin osa (80,5 %) vastanneista suhtautuivat myonteisesti vuonna 2013 kayt-

toon tuleviin liikunta- ja kulttuuriseteleihin.
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Kuvio 27. Tyytyvdisyys liikunta- ja tyky-toimintaan palvelulinjoittain (n=201)

Esikunnassa tyontekijat olivat myds positiivisesti suhtautuneita k&yttoon tuleviin liikun-
ta- ja kulttuuriseteleihin. Moni oli kuitenkin sitd mielté, etté ty6ajalla liilkkuminen oli
tarke&d, koska silloin tapasi muita ihmisia tyopaikalta. Keskusteltiin myds koko talon
virkistaytymispadivista ja esikunnan tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd virkistyspéaivia pi-
taisi jarjestad ainakin kaksi kertaa vuodessa. Esikunnassa toivottiin myos taukoliikunnan
jarjestamistd tyOajalla. (Ryhmahaastattelu 6.2.2013.)

5.6 Ammatillinen osaaminen kohdeorganisaatiossa

Luukkalan (2011, 31) mukaan "ty6hyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd, jotka
ovat osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki.” Koko ty6hyvinvoinnin ytimessa on
osaaminen. Osaava tyontekija kokee hallitsevansa tyonsa ja kokee tydperdisen stressin
mydnteisend, koska hallinnan tunne tuo tyontekijalle myos rentouden ja jaksamisen
tunteen. Osaava tyontekija saa tydyhteisoltddn seké vastuuta ettd arvostusta. Vaikka
tyontekijlta |6ytyy paljon osaamista, voivat vaatimukset olla liian suuria. Tyéhyvin-

voinnin kannalta on tarkead, ettd vaatimukset ja osaaminen ovat tasapainossa.

63



Yhteensé 69,7 prosenttia kaikista vastaajista oli melko tai tdysin samaa mielta siit4, etta
tyOyhteistssé saa arvostusta omasta osaamisesta ja tydpanostuksesta (kuvio 28). Vastaa-
jien mielestd mahdollisuus osallistua ammatilliseen koulutukseen yksikoissa oli melko
véhdista. Yhteensé 14 prosenttia oli tdysin samaa mielt4 siité, ettd omassa yksikdssa on
mahdollisuus osallistua ammatilliseen koulutukseen.

Esikunnassa toivottiin enemman perehdytystd, varsinkin uuden tydntekijan nakokul-
masta. Henkilostéhallinnosta toivottiin lisdé poliisihallinnon asiantuntijakoulutusta Po-
lisiammattikorkeakoulussa. Varsinkin uusien atk-ohjelmien suhteen toivottiin lisaa ul-
kopuolista koulutusta, koska nykyaadn uudet ohjelmat pitdvat usein opetella itse. Esi-
kunnassa oli my6s halukuutta osallistua hallinnon yhteisiin verkostoitumistapaamisiin.
(Ryhméhaastattelu 6.2.2013.)
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Kuvio 28. Saan arvostusta osaamisestani seké tydpanoksestani tydyhteisdssa (n=201)

Vastaajien mielestd yhteensa 92,3 % tyontekijélld oli sopiva osaaminen suhteessa tyén
asettamiin vaatimuksiin, mutta noin puolet (50,7 %) kaikista vastaajista oli taysin tai
melko samaa mieltd siitd, ettd he joutuvat suorittamaan tydtehtévia, joihin he tarvitsivat
enemmaén koulutusta. Palvelulinjoittain tarkasteltuna (kuvio 29) lupahallinnossa ja haly-
tys- ja valvontatoiminnassa jouduttiin eniten suorittamaan tyotehtévid, joihin tarvittai-
siin enemman koulutusta. Tulkitsin asian niin, ettd tyontekijat hallitsevat hyvin omat
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toimenkuvansa, mutta joutuvat usein tekemaan muita tehtévig, joihin he tarvitsisivat

enemmaén koulutusta.
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Kuvio 29. Vastaajien mielipide palvelulinjoittain siit4, ettd he joutuvat suorittamaan
tyotehtdvid, joihin he tarvitsivat enemman koulutusta (n=201)
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Kuvio 30. Ty6nantaja antaa mahdollisuuden ylenemiseen palvelulinjoittain (n=201)
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Yhteensd 81,1 % vastaajista oli taysin tai melko samaa sitd mielt4 siitd, ett4 olivat saa-
neet asianmukaisen perehdytyksen tyotehtéviinsd. Kaikista vastanneista 14,4 % oli tdy-
sin samaa mieltd siitd, ettd yksikoissé oli mahdollisuus osallistua ammatilliseen koulu-
tukseen. Tyontekijan mahdollisuus ylenemiseen oli tydntekijoiden mielestd vahdista,
koska yhteensa 19,4 % vastanneista oli taysin eri mielta siité, ett4 tydbnantaja antaa mah-
dollisuuden ylenemiseen. Palvelulinjoittain tarkasteltuna (kuvio 30) kaikilla palvelulin-
joilla oltiin enimmékseen taysin ja melko eri mieltd siité, ettd tydnantaja antaa mahdolli-
suuden ylenemiseen. Jokaisen tyontekijan tyon kannalta ratkaisevaa on, ettd hanelle
tarjotaan siihen asianmukaiset tyovalineet sekd ohjeet. Ohjeistusta tulisikin siis tarkistaa
ja kehitt&d sadnnollisin véliajoin ja tydnantajan tulisi myos jérjestdd koulutusta aina toi-

mintatapojen muuttuessa.

5.7 Tyohyvinvointia uhkaavat tekijat organisaatiossa

Taman tutkimuksen mukaan organisaation muutostilanteessa tydhyvinvointiin vaikut-
taa eniten uhkaavasti huono siséinen viestintd. Kuviossa 31 tarkastellaan sisdista tie-
donkulkua palvelulinjoittain. Voidaan todeta, etté kaikilla palvelulinjoilla oltiin tyyty-
mattomia siséisen tiedonkulun laatuun. Siséinen tiedonkulku liittyen ty6tehtéviin oli
esikunnassa hyvalla tasolla. Esikunnassa kaivattiin enemman virallista tiedottamista
ajankohtaisista asioista. Todettiin my0s, ettd esimiehen rooli on suuri sisdisessa tiedot-

tamisessa ja, ettd lahiesimiesten on myds ymmarrettdvd oma vastuu tiedonkulusta.

Tyohyvinvointitutkimuksen mukaan toinen tydhyvinvointia uhkaava tekija oli se, ett4
vastaajien mielestd henkilostod on lilan vahén suhteessa tyon maardan (kuvio 32). Ri-
kostorjunnassa noin 83,2 % vastaajista oli tdysin tai melko samaa mielt4 siit4, ett4 hen-
kilostod on lilan véhan suhteessa tydnmadraan. Valvonta - ja halytystoiminnassa 83,3 %
vastaajista oli tdysin ja melko samaa mieltd henkil6ston vahaisyydesté verrattuna tyo-

madraan, poliisivankilassa 100 % seké lupahallinnossa 81,8 % vastaajista.
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Kuvio 31. Vastaajien mielipide talon sisdisesté tiedonkulusta palvelulinjoittain (n=201)
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Kuvio 32. Vastaajien mielipide siita, ettd henkilostod on liian véhéan suhteessa tyomaa-
raan, palvelulinjoittain tarkasteltuna (n=201)

Muutostilanteessa tyohyvinvointiin vaikuttaa henkildston mielesta pelko siitd, ettd oma
virka ajetaan alas ja ettd maardaikaisuuksia ei jatketa. Suomessa maéaraaikaisen tyovoi-

man kayttd on yleistd. Vuonna 2010 Suomessa oli 330 000 ihmistd, (noin 16 % kaikista
palkkatyOlaisistd) josta naisista oli 18 prosenttia ja miehista oli 12 prosenttia méaraaikai-
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sessa tyossd. Suomessa madrdaikainen tyd on yleisempad kuin muualla Euroopassa.
Brittilaisen taloustieteilijan J Atkinsonin tutkimusten mukaan mdéraaikaisilla tyonteki-
J6ill& on véhemman mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsé ja kehittdd omaa osaa-
mistaan ja he kokevat myds enemmaén epévarmuutta tyossaan. Ndiden tekijoiden vuok-
si heidan oletetaan olevan vdhemman sitoutuneita organisaatioonsa ja tyytymattomam-
pid tydhonsé kuin pysyvat vakituiset tyontekijat. Julkisella sektorilla noin 85 prosenttia
on vasten tahtoaan maaraaikaisissa tyosuhteissa. (Pietikdinen 2011, 107-111.)

Ty6hyvinvointitutkimuksen mukaan suurin osa vastaajista oli tyytyvdisia omaan tyo-
méadradnsa. Yhteensd 63,8 % vastanneista oli tdysin tai melko samaa mieltd siité, ettd
ovat tyytyvdisid tydmaaraansa. Kuitenkin noin kolmasosa (31,5 %) oli sitd tdysin tai
melko samaa mieltd siitd, ettd tydn suuri maara aiheuttaa stressid (kuvio 33). Tyon
kuormitus aiheutti myds noin kolmannekselle (38,3 %) vastanneille myds vasymysta.
Tybyhteison tyytyvaisyys poliisilaitoksen tyovélineisiin koettiin vahaiseksi, koska ainoas-
taan 3,6 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd siita, ettd on tyytyvéinen omiin tyovalinei-
siin. Huolestuttavana tekijang tutkimuksesta ilmeni, ettd ainoastaan 21,8 prosenttia oli
taysin samaa mieltd siit4 ettd aikoivat jatkaa tOit4 nykyisessa tyOpaikassa elakkeelle asti.
Noin puolet (60 %) kaikista vastanneista voi suositella nykyista tyopaikka tuttavillensa.

50,05

40,0%

20,0%

Prosentti

20,0%

10,0%

05—

Tayeir eanaa mistd Malke samaa mishs Melko eri nistd Téyein ar mists

Tyéni suuri mdird aiheuttaa minulle stressia

Kuvio 33. Vastaajien mielipide tydmaarén aiheuttamasta stressista (n=201)
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Kuvio 34. Poliisilaitos kohtelee henkilostoddn oikeudenmukaisesti ja reilusti,
sukupuolittain tarkasteltuna (n=201)

Suuri osa vastaajista oli tyytymattomi& oman tyopisteen ergonomiaan ja toimivuuteen
(47,3 %) ja kyselyn tuloksien mukaan ergonomiakartoitus on tehty noin puolelle (55,7
%) vastaajista. Naispuolisista vastaajista yhteensa 73,9 % koki, etté poliisilaitos kohtelee
heit4 epdoikeudenmukaisesti ja miespuolisista vastaajista 48,2 % koki, ett4 organisaatio
kohtelee heitd epdoikeudenmukaisesti (kuvio 34). Vastausten perusteella voidaan tode-
ta, ettd naiset kokevat tulevansa kohdelluksi epdoikeudenmukaisemmin kuin miehet.
Kaikkien vastanneiden kesken 45,7 prosenttia oli tdysin tai melko eri mielt4 siitd, ettd

tybhyvinvointi on muuttunut parempaa suuntaan viime vuoden aikana.

5.8 Tyohyvinvointia edistavat tekijat organisaatiossa

Esittelen seuraavaksi tyohyvinvointitutkimuksen vastausten perustella saadut tulokset;
mitka tekijat edistévat tydhyvinvointia I1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksessa tyontekijan
nékokulmasta. Vastaajien mielestd positiivinen ty6ilmapiiri tydyhteisdssd, omat yksityis-
ja perheasiat sekd henkilostdjontaminen ovat erittdin tarked osa tyohyvinvointia (tau-
lukko 4). Oman terveyden koettiin myds olevan tarked osa tyohyvinvointia ja tyéhyvin-
voinnin kannalta tarkeit4 tekijoita olivat vastaajien mielestd myos palkkaus, tauot ja tau-

kotilojen viihtyvyys sekd oma ammatillinen kehittyminen.
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Tutkimuksen avoimien kysymysten perustella voidaan todeta, ettd tarkein tyéhyvin-
voinnin edistéj4 organisaatiossa oli hyva tydilmapiiri (kuvio 35). Toiseksi tarkeimmaksi
osatekijaksi osoittautuivat hyvat tyokaverit ja kolmanneksi tarkeimmaksi tekijaksi osoit-
tautui vastauksen perustella tydyhteison yhteishenki. Vastaajia pyydettiin kyselyn koh-
dassa 16 ottamaan kantaa tyohyvinvointiin antamalla kouluarvosana neljan ja kymme-
nen Vélilla. Poliisilaitoksen tydhyvinvoinnin arvosanaksi saatiin 7,73 (kuvio 36). Tulos-
ten perusteella voidaan todeta, ettd tydhyvinvointi on vastaajien mielesta poliisilaitok-
sessa yleisesti melko hyvélla tasolla.

Esikunnassa tarkeimmiksi tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi osoittautuvat tyOkaverit,
oma terveys seké hyvét tyovalineet ja ergonomia. Tydkavereita arvostetaan ja heidén
vélilla on hyvé yhteisty6. Lahiesimiehen tarkeys oli myos yksi merkittava tekij tyohy-
vinvoinnin edistdmisessd. (Ryhmahaastattelu 6.2.2013.)

Taulukko 4. Vastaajien mielipiteet siitd miten tietyt tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin

Ei ollen- Erittain
Hieman Paljon Yhteenséa Keskiarvo
kaan paljon
Vaihtelevat tyotehtévat 9 36 107 49 201 2,98
Palkkaus 12 55 93 41 201 2,81
Positiivinen tydilmapiiri tydyhtei-
1 14 70 116 201 35
sOssé
Viestintd ja tiedonkulku 8 58 97 38 201 2,82
Tauot ja taukotilan viihtyvyys 12 62 109 18 201 2,66
Henkildstdjohtaminen 3 32 86 80 201 3,21
Omat vaikuttamismahdollisuudet 8 49 103 40 201 2,88
Oma ammatillinen kehittyminen
9 46 99 47 201 2,92
ja koulutukset
Oma terveys 3 14 69 115 201 3,49
Omat yksityis- ja perheasiat 12 38 79 72 201 3,06
Yhteensd 77 400 912 615 3,03

70



tydmaara: 5%
palkkaus: 12%

tydkaverit: 24%
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yhteishenki: 19%

| tydilmapiiri: 19%

Kuvio 35. Tyéhyvinvointia eniten edistavat tekijat (n=201)

100+

60

Vastaajat

40

Anna nykyiselle tyShyvinveinnillesi kouluarvosana

Kuvio 36. Vastaajien antamat arvosanat tyohyvinvoinnille (n=201)

Henkiltstolld on omat tarpeensa organisaatiossa. Nama tarpeet ovat fyysisid, sosiaalisia
ja henkisid. Tyopaikan turvallisuustekijat ja tilanteiden ennakointi ovat &arimmaisen
tarkeitd turvallisuusalalla ja poliisiorganisaatiossa. Hyva ergonomia on myds tarked,
varsinkin toimistotyssa. Kun tyonantaja huomioi sosiaaliset tarpeemme, koemme hy-
véksytyksi tulemista seké arvostusta. On tarkedd, ettd tydnantaja huomio tyépanostuk-
semme ja emme koe itsedmme yksindiseksi. Jos toimenkuvamme voidaan rakentaa riit-
tdvan haastavaksi, niin voimme tyon kautta kehittyd ammatillisesti sekd kasvaa ihmisiné.
Opettavainen ty0 koetaan usein palkitsevaksi ja jos tydnantaja ei pysty tarjopamaan mie-
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lenkiintoista toimenkuvaa, niin tyontekiji vaihtaa todenndkdisesti tyopaikkaa. (Luukkala
2011, 21-22.) Tyotyytyvaisyytta lisaavid tekijoita ovat Luukkalan (2011, 26) mukaan:

— mielenkiintoisuus

— uuden oppiminen

— itsensd toteuttaminen

— palvelun/tuotteen arvokkuus tai toimivuus
— itsensd kokeminen hyodylliseksi

TyOhyvinvointikyselyn toisessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin kehittdmisehdo-
tuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Avoimien kysymysten vastausten perusteella
olen laatinut ehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi (liite 10). Kehittdmisehdotuk-
sissa on kuvattu selkeésti tydhyvinvoinnin osa-alueittain tavoite, toimenpide, vastuu-
henkild, aikataulu sekd seurantamittari. Ehdotuksia tuli laajalti mutta ehdotukset eivét
olleet hyvin konkreettisia. Ehdotukset olivat esimerkiksi:

— henkil6stéjohtaminen
— palkkaus

— siséinen tiedonkulku
— tyovélineet

— koulutus

— henkil6stostrategia

— palkitseminen

— tasa-arvo

— l&hiesimiestyo
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6 Tutkimuksen analyysi

Seuraavaksi otan kantaa tutkimuksen reliabiliteettiin ja validiteettiin. Teen johtopd4tok-
set tutkimuksesta seka esittelen tutkimuksen perusteella tehdyn tydhyvinvoinnin swot-

analyysin.
6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Sana reliabiliteetti voidaan suomentaa esimerkiksi sanoilla luotettavuus, kayttovarmuus
ja toimintavarmuus. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, miten tasmallisesti pystytdédn mit-
taamaan sitd, mitd on ollut tarkoitus mitata. Reliabiliteetti on kvantitatiivisessa tutki-
muksessa eniten kéytetyn mittarin ominaisuus, mutta siihen vaikuttavat myés monet
muut tekijat, kuten esimerkiksi tutkittava henkil®, tutkimustilanne sekd tutkimuksen
jarjestelyt. Reliabiliteettiin liittyvat virheet ovat satunnaisia ja ne eivat vaarista tuloksia
tiettyyn suuntaan systemaattisesti, vaan virheet voivat jopa kumota toisensa. (Kvali-
MOTYV 2009.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuskielessa tutkimuksen luotettavuutta ja mittarilla tar-
koitetaan t4ssa yhteydessd samaa asiaa mittaavaa asennevaittdma- tai kysymysjoukkoa.
Silloin kun mittari on taysin reliaabeli, siihen eivét vaikuta satunnaisvirheet eivétké olo-
suhteet. Luotettavuuteen liittyvia virhetekijoita 10ytyy seké kvantitatiivisen ettd kvalita-
tiivisen tutkimuksen kaikkiin vaiheissa: tutkimuksen suunnittelussa, tutkijassa, mittarei-
den laadinnassa, aineiston keruussa, aineiston laadussa, aineiston analyysissa, tulosten
esittdmisessé ja johtopdatoksien tekemisessé. Luotettavuus koostuu kahdesta eri osate-
kijasta, patevyydestd eli validiteetista seka reliabiliteetista eli tdsmallisyydesta. (Kvali-
MOTYV 2009.)

Tutkimuksen teossa puhutaan usein laaduntarkkailusta. Haastatteluaineiston laaduk-

kuutta voidaan tavoitella etukdteen, tekemalld hyvan haastattelurungon ja haastattelu-
vaiheen aikana laatua voidaan parantaa, huolehtimalla siit4, ettd tekniset valineet ovat
kunnossa. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 186.)
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Téssa tutkimuksessa valituilla mittareilla ja analyysimenetelmilld sain hyvin johdonmu-
kaisesti vastaukset tutkimuskysymyksiin, joten luotettavuutta taltd osin voidaan pita
hyvdnd. Tutkimuksen vastausprosenttiin yritin vaikuttaa antamalla kuukauden vastaus-
ajan, sek& muistuttamalla kyselysta sahkopostilla, yksikkOpalaverissa seka intranetissé
useampaan otteeseen. Kyselysté sain tietoa mitd hain seké vastaukset tutkimusongel-
miin. Kyselyn luotettavuutta lisasi kyselyn suuri vastausprosentti (58,1 %) seka kyselyn
suorittaminen kokonaistutkimuksena. Suoritin kyselyn anonyymind joten tutkijana en
taten itse voinut vaikuttaa tutkimustuloksiin. Taanilan (2012, 27) mukaan jos havainto-
yksik0ind on ihmisig, niin mittauksen reliabiliteettia heikentdvid tekijoitd ovat muun

muassa seuraavat:

— kysymysten v&drinymmartaminen

— haastateltavien muistin puutteellisuus

— vastaajan motivaatio

— vastaustilanne

— vastausajankohta

— vastauspaikka

— kysyjan vaikutus annettuihin vastauksiin

— vastausten virheellinen kirjaaminen

Tdmadn tutkimuksen luotettavuutta heikensi mahdollisesti se, ettd vastaaja ymmarsi ky-
symykset védrin, vastausajankohta tai, ett4 vastaaja ei vastannut kysymyksiin rehellisesti.
Haastattelussa kéytin kysymysrunkoa, sekd annoin myos haastateltaville mahdollisuu-
den puhua myos vapaasti. Haastattelussa kdytin samoja aiheita kun kyselytutkimukses-
sa. Tutkimustuloksia voidaan edelld mainittujen tekijoiden perusteella pitdé seké luotet-
tavina, ettd pétevind ja tutkimustuloksia voidaan myos yleistdd. Tutkimuksen luotetta-
vuuden kannalta oli tarked, etta olin kuvannut tutkimuksen eri vaiheet selkeésti ja tar-
kasti.
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6.2 Tyohyvinvoinnin Swot-analyysi kohdeorganisaatiossa

Tulevaisuussuuntautunut Swot-analyysi on analyysityokalu, jossa painotetaan toimin-

taympériston muutosten merkitysta tulevaisuuden kannalta ja arvioidaan yrityksen omia

heikkouksia ja vahvuuksia siitd ndkokulmasta, miten niitd poistamalla tai kehittamallg

yritys kykenee tarttumaan tulevaisuuden haasteisiin. Swot-analyysin tulee sisalta3 riitta-

vésti tietoa, jotta kaikki voivat nahdd ja ymmartad, miksi jokin tekija on vahvuus, heik-

kous, uhka tai mahdollisuus, ja ymmartad, mitd johtopaatoksid organisaation siité tulisi

tehda. (Kamensky 2008, 202-203.)

Taulukko 5. Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen ty6hyvinvoinnin swot-analyysi

Vahvuudet

Kokenut henkilosto

Laaja-alainen ja monipuolinen asiantunti-
juus
Monipuolinen virkistys- ja tyky-toiminta
Henkil6ston hyvé tydmotivaatio
Henkil6sto tuntevat tydnantajan arvot
Yksikkdjen hyvé yhteishenki
Riittavasti palavereita

Mahdollisuudet
Tyky-toiminnan kehittdminen
Johtamistaidon kehittdminen

Siséisen tiedonkulun kehittdminen
Ammatillinen osaamisen kehittaminen
Ty6tapojen yhtenéistdminen poliisiasemil-
la
Vuorovaikutuksen lisaédminen
Yhteistyon parantaminen yksikoiden valil-

1
TyOympériston viihtyvyyden parantami-
nen
Heikkoudet Uhat
Huono ja hidas sisdinen tiedonkulku Organisaatiomuutoksen tuomat uudistuk-
Epéergonomiset tyotilat set tydhon

Henkil6ston vaihtuvuus (méadraaikaiset
tyOsuhteet)

Byrokratia
Tyo6suorituksesta palautteen antaminen
Henkilstojohtaminen
Huonot ty6vélineet

Taloudelliset resurssit vahenevat
Vanheneva kalusto ja tyovalineet
Henkiltstoresurssivaje (sairauspoissaolot)
Maéaraaikaiset tyosuhteet
Stressitekijoiden lisddntyminen

Fyysisen tyéhyvinvoinnin heikentyminen

Taulukossa viisi olen koonnut tyéhyvinvointitutkimuksen tulosten perustella Ita-

Uudenmaan poliisilaitoksen tyéhyvinvoinnin vahvuudet, mahdollisuudet, heikkoudet

seké uhat swot-analyysin mukaisesti.




6.3 Johtopaatokset

Valtionhallinnossa, kuntasektorilla sek& yksityiselld sektorilla eletddn tdné péivana jatku-
van muutoksen keskelld. Poliisihallinnossa organisaatiomuutoksia on tehty jo useampi
viimevuosien aikana ja parhaillaan on menossa hallintorakenneuudistus Pora 111, jonka
tarkoitus on tehostaa toimintoja, jotka tulevat vaikuttamaan myos poliisin toimipistei-
den sekd henkildston mdaaraan. Henkilostd on organisaatioiden tarkein voimavara ja
muutoksen keskella tulisi my6s muistaa tydhyvinvoinnin tarkeys péivittaisessa tydssa.
TyOhyvinvoinnin kehittdminen pitéisi olla jatkuvaa ja tydhyvinvointisuunnitelmaa tulisi
péaivittad sadnnollisin valiajoin. Tdssa tutkimuksessa nousivat esille erityisesti seuraavat

havainnot:

Muutoksen liittyvat havainnot:

— paéllimmaisid tunteita muutostilanteessa ovat epatietoisuus sekd pelko omasta kohta-
losta

— johtajat ja l&hiesimiehet ovat avainasemassa onnistuneessa muutoksessa ja heidan
muutosjohtajuustaitoihinsa on kiinnitettdva erityistd huomiota

— henkiloston omat vaikutusmahdollisuudet ovat muutostilanteessa melko vahaiset

— tuleva hallintorakennemuutoksen ei uskota parantavan tydhyvinvointia organisaati-
0ssa

Johdon ja ldhiesimiestoimintaan liittyvat havainnot:

— esimiesten on hyva kiinnittdd enemman huomiota kehityskeskustelun térkeyteen tyo-
hyvinvoinnin kannalta ja dokumentoida ja laatia yhdessa tyontekijan kanssa henkil6-
kohtainen kehittdmissuunnitelma vuosittain

— lahiesimiesten johtaminen on henkildston mielesta hyvalla tasolla mutta ylemman
johdon johtamisessa on parannettavaa

— l&hiesimiesten palautteen antaminen henkil6stolle koettiin olevan vahéista

— suurin osa henkilostosta kokee, ettd organisaatiossa ei kohdella tyontekijoita oikeu-

denmukaisesti ja tasa-arvoisesti
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— henkil0sto toivoo, ettd heidat otettaisiin enemmén mukaan paatoksentekoprosessei-
hin ja ettd heille annettaisiin mahdollisuus esitt4d omia mielipiteit4

Siséiseen viestintdan liittyvédt havainnot:

— poliisilaitoksen tarkeimmat sisdiset viestintdkanavat ovat sahkoposti, intranet ja yk-
sikkdpalaverit

— toivottiin enemma&n avoimuutta paatdsten teossa ja sisdisessa tiedottamisessa

— yhteisty ja vuorovaikutteisuus ovat tarkeé osa tyohyvinvointia

— organisaatio voisi lisaté siséistd tiedottamista, monipuolista viestintad seké vuorovai-

kutusta

Tyky-toimintaan liittyvét havainnot:

— suurin osa tyontekijoista on tyytyvéisid laitoksen tarjoamaan virkistys- ja tyky-
toimintaan

— suurin osa henkilostosta ei kuitenkaan pysty osallistumaan viikkoliikuntaan, tyoteh-
taviens takia

— tyOyhteisOn kehittdmisen kannalta vapaamuotoisia tilaisuuksia seka virkistaytymista
on hyva jarjestad henkilostolle sadnndllisin véliajoin

Organisaation liittyvét havainnot:

— poliisilaitoksen henkildst0 ovat motivoituneita sekd sitoutuneita tydnantajan arvoihin

— suuri osa tyontekijoisté karsii tydtehtdvien suuren maérén aiheuttamasta tyouupu-
muksesta

— organisaation olisi hyva kehittéa palkitsemisjarjestelma henkildstolle

— henkil6sto kokevat, ettd henkilokuntaa on lilan vahan suhteessa tyén maaraan

— tyovdlineiden ja laitteiden ajanmukaisuus ja kunto katsottiin olevan huonokuntoisia
ja riittdmattomia

— poliisilaitoksen tyéhyvinvoinnin keskiarvosana on 7,73

— ty6hyvinvointi olisi hyva ottaa osaksi koko organisaation strategiaa

— yhteistyoté tyoterveyshuollon kanssa voisi tulevaisuudessa tiivistaa
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Tutkimustulokset osoittavat ettd tyohyvinvointia uhkaavat erityisesti seuraavat tekijat:

— muutokseen liittyvat uhat: muutoksen mukanaan tuoma epavarmuus sekd muutok-
sesta tiedottaminen

— tyontekoon liittyvdt uhat: resurssipula, huonot tydvalineet ja tydon suuri maaré

— organisaation toimintaan liittyvét uhat: johtajuusongelmat, heikko sisdinen tiedonkul-

ku ja epétasa-arvo
Tutkimuksesta selvisi ettd poliisilaitoksen henkildston tyohyvinvointia edistavat eniten:
— organisaation toimintaan liittyvat tekijat: hyva ldhiesimiesty6 ja omat vaikuttamis-
mahdollisuudet

— tyOyhteiso0n liittyvat edistdvat tekijat: tyokaverit, hyva tyoilmapiiri ja tydympéristd

— tydntekoon liittyvat tekijat: ammatillinen kehittyminen ja vaihtelevat tyotehtavét
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7 Kehittamistehtavan tuotokset

Téssa osiossa esittelen kehittdmistehtévan tuotokset; esitykset Itd-Uudenmaan poliisilai-
toksen tybhyvinvoinnin visioksi ja tydhyvinvointistrategiaksi vuosille 20132015 (liite
6) seka tydhyvinvointistrategian jalkautusprosessin. Tyohyvinvointistrategia ei perustu
tutkimustuloksiin, vaan sen tarkoituksena on antaa organisaatiolle ideoita, miten poliisi-
laitos voi kehittdd tydhyvinvointia pidemmalld aikavalilla. Tutkimuksen avoimista ky-
symyksista saatujen vastauksien perusteella olen laatinut ehdotuksia tydhyvinvoinnin
kehittdmiselle. Kohdeorganisaatio valitsi kehittdmisehdotuksista kolme tyohyvinvoin-
nin kehittdmiskohdetta, jotka he tulevat toteuttamaan vuoden 2013 aikana. Lopuksi
késittelen sairauspoissaolojen seka henkilOstotilinpdatoksen vaikutusta organisaatioon
tyohyvinvointiin.

7.1 Esitys poliisilaitoksen tyohyvinvointistrategiaksi vuosille 2013-2015

Tyohyvinvoinnin korostaminen hallintorakenneuudistuksen yhteydessé on erittain tér-
kedd, koska uudistuksen myotd luodaan pohja poliisin toiminnalle ja sen kehittdmiselle
useammaksi vuodeksi eteenpdin. On tdrke&d, ettd poliisilaitoksen on pyrittdva valmis-
tautumaan muutokseen sekd kehittdmadn tychyvinvointia ja tyssd jaksamista jo hyvis-
sd ajoin ennen varsinaista organisaatiomuutosta. Organisaation tyohyvinvoinnin toi-

mintaympdristoon liittyvat seuraavat heikot signaalit:

— 0saamisen tarpeen lisdédéntyminen
— yhteiskunnan digitalisoituminen
— véeston ik&dantyminen ja tyohyvinvointipalveluiden tarve kasvaa

taloudelliset resurssit vahenevat

poliittiset p&atdkset ja lainsddddsten muutokset

— henkil6ston eldkoityminen (hiljaisen tiedon eteenpdin vieminen)

— henkil6ston heikko motivaatio (mm. maéraaikaiset tyosuhteet)

— jatkuva muutokset -poliisihallinnon organisaatiomuutos 2014, hallintorakenneuudis-

tus Pora Il
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TyOhyvinvointi syntyy pienista arkisista tekijoistd, joihin kaikki organisaation tekijat
voivat vaikuttaa. Kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat kehitettavissa ja tyo-
hyvinvointi on tahdon asia ja se syntyy toissd, yhdessa tekemalld. Tulevaisuudessa pal-
velukykyisen poliisilaitoksen tulee olla sekd ammattitaitoinen, tuloksellinen, ettd hyvin-
voiva. Koko toimintaa ohjaa yhteinen kasitys hyvasta tyosta ja hyvasta tyopaikasta. Hy-
vélla tyoll4 tarkoitetaan tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua, tydpaikan yhteisten
arvojen noudattamista, tyopaikalla vallitsevaa luottamusta ja aidon yhteistoimintaa seka
tasa-arvoa. Hyvé tyopaikka on ty0ympériston ndkokulmasta terveellinen, turvallinen ja
viihtyisa ja myos hyva johtaminen ja esimiesty®, mielekk&at ja mielenkiintoiset tehtavéat
vaikuttavat hyvinvointiin tyopaikalla.

TyOhyvinvointi on hyvin laaja kokonaisuus ja tarkoittaa muun muassa turvallista, ter-
veellistd, tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevét hyvin johdetussa tyo-
yhteisOssa. 1td-Uudenmaan poliisilaitoksen vuoden 2013-2015 tyohyvinvointistrategian
esityksessd painopisteet ovat: henkilostéjohtamisen ja esimiestyon parantaminen, tyo-
yhteisotaitojen ja tyoolojen kehittdminen, tyky- ja virkistystoiminnan varmistaminen,
henkiloston motivaatio ja arvot sekd henkil6ston osaamisen arvostaminen ja kehittdmi-
nen. Henkildston nykypéivan uudet keskeiset yhteistyotaidot ovat ammatinhallinta ja
tyohyvinvointi. Tulevaisuuden muutokset ja hallintorakenneuudistus tuovat henkilQs-
tolle yha laajempia ammatinhallinnallisia haasteita ja tdten ammatinhallinnan ja tyohy-
vinvoinnin varmistamisen perusldhtokohtana on oman ydinosaamisen jatkuva yllapito.

Nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan myds uudenlaisia tyoyhteisotaitoja.

Tuomin ja Sumkinin mielesta yksi tydhyvinvointistrategian sisalto6n olennaisesti kuu-
luva elementti on organisaation visio. Visio kertoo mikd on yrityksen tavoitetila tulevai-
suudessa. Se on enemman kuin nykytilanne, se on pddmaara. Visio auttaa organisaatiota
tekemé&an oikeita p&atoksié yhteisen padmadran saavuttamiseksi. Visio auttaa myos
suuntaamaan strategiat oikein sekd luo perustan koko toiminnan suunnittelulle ja auttaa
|6ytdmdan uusia vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia. Visiolla my6s vastataan kysymykseen

”millaiseksi haluamme tulla?” (Tuomi & Sumkin 2009, 47.)
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Esitys I1td-Uudenmaan poliisilaitoksen tydhyvinvoinnin visioksi on vuosille 2013-2015:

”Motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijdt ovat avain organisaation menestykseen”

Juutin (2012, 130) mukaan ty6hyvinvoinnin vision tulee olla ymmarrettav, realistinen,
toiminnallinen, mitattava sek& innostava.” Tyohyvinvointistrategiassa luetellaan ne asi-
at, joilla visio toteutuu kdytdnndssd. Tyohyvinvointistrategiassa yhdistyvat tyo- ja ympé-
ristoturvallisuus, lainsd&ddanto, tyoterveys, ohjeet, henkildstéjohtamisen ja henkildston
kehittdmisen periaatteet sekd koko organisaation rakenne. TyOhyvinvointistrategia voi-
daan toteuttaa projekteina tai ohjelmina, jotka kootaan vuosittaiseen tyéhyvinvointi-
suunnitelmaan. Vastuu hankkeista voidaan antaa tyky-ryhmaélle tai muille vastuuhenki-
|Gille. Projekteille tehdddn selkedt toimintasuunnitelmat ja nimet&én vastuuhenkilot seké
asetetaan mittarit. Organisaation operatiivinen johtoryhma huolehtii siité, ett4 tyohy-
vinvoinnin projektit tulevat hoidetuksi. (Juuti 2012, 130-132.)

Paatoimenpiteend tyohyvinvointistrategian toteuttamiseksi laaditaan It&-Uudenmaan
poliisilaitoksen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma vuodelle 2013. Ty6hyvinvointi-
suunnitelman tarkoitus on antaa selkedt toimenpiteet ja aikataulut tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiselle poliisilaitoksen muutosprosessissa. Vastuu tydhyvinvointistrategian kaytan-
non toteutuksesta on poliisilaitoksen johdolla, esimiehilld ja muilla nimetyilld vastuu-
henkil6ill ja tyoterveyshuolto, tyosuojelu ja henkilostohallinto toimivat myds prosessin
asiantuntijoina. Koko henkilGstd pystyy kuitenkin vaikuttamaan omalla kaytoksellaan
oman tydyhteison hyvinvointiin. Seuraavassa 0siossa esitdn miten eri osiot tyéhyvin-

vointistrategiasta voitaisiin toteuttaa poliisilaitoksessa vuosina 2013-2015.

Laadukas johtaminen ja lahiesimiestyo:

Johtaminen on poliisiorganisaation kriittinen menestystekijé ja keskeisin tydhyvinvoin-
tiin vaikuttava alue, koska se heijastuu koko organisaation toimintaan ja vaikuttaa sit4
kautta jokaiseen tyontekijaan. Vastuullinen ihmisten erilaisuutta arvostava johtaminen
luo koko tybhyvinvoinnin perustan. Johtamisen suurin haaste vuosina 2013-2015 tulee

olemaan muutoksen johtaminen Pora 11 yhteydessa.
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— varmistetaan ammattitaitoinen muutosjohtaminen: 1t4-Uudenmaan poliisilaitoksen
kaikille esimiehille jarjestetddn muutosjohtamisen koulutuspéivét kevéaalla ja syksylla
2013. Lisatietoa koulutuksesta annetaan alkuvuodesta 2013. Koulutuspalvelu voi-
daan ostaa talon ulkopuolelta.

— panostetaan palautteen antamiseen tyontekijoille: 1td-Uudenmaan poliisilaitoksen
henkiloston kehityskeskustelut k&yddan aidosti ja ne dokumentoidaan vuosittain. Jo-
kaisen tyontekijan on oikeus saada palautetta omasta tyosuorituksestaan. Keskuste-
lussa esimies antaa palautetta alaisille heiddn suorituksestaan (positiivinen ja negatii-
vinen palaute) kirjallisesti.

— poliisilaitoksen koko talon strategian jalkauttaminen: on térkeéd, ettad koko organi-
saatio tuntee Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen strategian ja osaa toimia sen mukaisesti
omassa tydssadn. Poliisilaitoksen strategiaa selkeytetddn ja dokumentoidaan koko
henkiloston n&htévaksi. Strategia kaydaén lapi osastoittain ja kaikissa yksikoissa laa-
ditaan my0s yksikkdkohtaiset toimintasuunnitelmat strategian tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Strateginen ajattelu otetaan my6ds mukaan kehityskeskusteluihin; kaydaan
ldpi onko tydntekijd toiminut tydssadn organisaation arvojen ja strategioiden mukai-
sesti. Kehityskeskustelujen kautta voidaan myos seurata henkil0ston strategista ajat-
telutapaa ja sen kehitysta. Strategian jalkauttaminen aloitetaan kevaalla 2014.

— esimiesten tavoitettavuus: muuttuvassa organisaatiossa esimiesten tavoitettavuus on
erittain tarkedd. Esimiehet antavat alaisilleen tietoa, siitd miten ja milloin he ovat ta-
voitettavissa. Asiasta tullaan tiedottamaan kaikissa tiimipalavereissa kevaan 2013 ai-

kana.

Henkil6ston ammattitaidon ja osaaminen on korkea:

— tietojen ja taitojen jatkuva pdivittdminen ns. elinik&inen oppiminen on tarkeéa.
Osaaminen auttaa suoriutumaan paivittaisista tyotehtévista ja auttaa saamaan aikaan

myds palkitsevia tuloksia. Osaava henkilGsto pysyy, sitoutuu ja jaksaa tydssaan ny-

kyist4 paremmin. Kehittdmismyonteinen asenne, kehitystarpeiden tunnistaminen se-
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kd osaamisen jakaminen rakentavat tychyvinvointia. On my0s tdrkeéd, etté 14-
hiesimies tukee ja kannustaa tyontekijoiden kehittymista.

— perehdyttdmisohje: uuden tyontekijan perehdyttdmiseen saa tukea oman yksikén
perehdyttdmisohjeesta. Ohje siséltad perehdyttdmisen tavoitteet, tarkoituksen, vas-
tuut ja tarkistuslistan. Tyontekijan perehdyttdminen on aina I&hiesimiehen vastuulla.
Perehdyttdmisohjeita péivitetddn vuosittain ja sille nimet&an vastuuhenkil®. Poliisilai-
toksen perehdyttdmisohjeiden tulee olla valmiina syksylla 2013.

— ammatillinen koulutus: ajankohtaisista uudistuksista (esim. uusi rekisteri tai jarjes-
telmd) pidetaan yksikkotasolla koulutustilaisuuksia aina tarvittaessa. Koulutuksista
vastaa linjanjohtaja ja 1&hiesimies. Valtakunnallisiin koulutuksiin annetaan jokaiselle
tyontekijalle tasavertaisesti mahdollisuus osallistua. Koulutusasiat kdydaéan lapi vuo-

sittaisissa kehityskeskusteluissa.

— henkil0ston osaamiskartoitus: tarkoituksena on kartoittaa henkiloston osaamista,
n&hda sen kehittdmiskohteita ja visioida tulevaa. Tyontekijan osaamiskartoitus laadi-
taan vuoden 2014 kehityskeskustelujen yhteydessa. Osaamiskartoitus tehdaan erilli-
selle lomakkeelle ja sen toteutumista seurataan seuraavan vuoden kehityskeskuste-
lussa. Kartoituksen lopputuloksena on henkilon osaamiskartta.

— omaehtoisen opiskelun tuki ja ohjeistus: omaehtoisen opiskelun kartoitus tehdéan
koko henkilostolle vuosittaisten kehityskeskustelujen yhteydessd. Omaehtoista opis-
kelua tuetaan kaikille tasaveroisesti. Tyontekijoille annetaan my6s mahdollisuus
opiskella tyGajalla. Poliisilaitoksen omaehtoisen opiskelun ohjeistus on tarkoitus uu-
distaa kevéalla 2014. Uusi ohje jaetaan kaikille tyontekijoille sahkoisesti seka julkais-

taan poliisilaitoksen intrasivuilla.

Yllapidetddn henkiloston tydmotivaatiota:

— motivoitunut henkilostd on avain menestykseen. Tyomotivaatio tarkoittaa yksilon

kokonaistilaa, joka tuottaa, kohdentaa ja ylldpitad tyontekijan tydtoimintaa. Myontei-
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set kokemukset tytelamadstd kannustavat yksilod yleensa kiinnostumaan ja innostu-
maan ty0staan ja vaikuttavat myonteisesti tydmotivaatioon.

— poliisilaitoksen yksikot laativat omat pelisddnnot: 1td-Uudenmaan pelisdannailld
varmistetaan, etté tyot sujuvat turvallisesti ja tehokkaasti. Pelisdédnnot laaditaan yhtei-
sesti yksikoissd. Valmiit sadnnot tulevat esille jokaiseen yksikdn taukotilaan kaikkien
nahtdvaksi. Yksikkokohtaisista pelisddntdjen toteutuksesta vastaa lahiesimies.

— reaaliaikainen ja laadukas muutosviestintd: muutoksen keskelld on panostettava tie-
donkulkuun ja siséiseen viestintadan. Jokaisen muutoksen viestintd suunnitellaan ja
dokumentoidaan viestintdsuunnitelman perusteella. Henkildst0d informoidaan s&an-
nollisesti ajankohtaisista asioista sekd intrassa ett4 eri tilaisuuksissa. Muutosviestinta-
suunnitelma on saatavilla koko henkildstolle ja se k&yddan lapi viestintavastaavien

kanssa.

— tybprosessien yhtendistdminen: pora 111 yhteydessa korostuu tyoprosessien yhte-
naistdminen kuin kaksi suurta poliisilaitosta yhdistetadn. Vuosien 2014-2015 aikana
pyritadén yhtendistdméaan prosessit eri poliisilaitoksen eri linjoilla. Prosessit kdyd&an
lapi ensin yksikkotasolla ja sitten yhteisesti linjatasolla. Yhteiset tydprosessien tulee
olla valmiina kevaalla 2015.

— varmistetaan monipuolinen toimenkuva: pyritddn antamaan tyontekijalle mahdolli-
suus monimuotoiseen ja mielekkd&seen tyonkuvaan, koska mielekas tyon sisélto luo
tydhyvinvointia. Mahdollistetaan my0s tyokierto ja erilaiset koulutukset. Toimenku-
va kéyddan lapi vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. Tyontekijan toimenkuvasta vas-

taa lahiesimies.

Varmistetaan henkilGston terveys ja toimintakyky:

Terveyden ja toimintakyvyn edistdminen ja kehittdminen on laajaa ja kokonaisval-
taista. Fiksu tydnantaja panostaa henkildston tyokykyyn ja hyvinvointiin, koska se
parantaa myos organisaation toimintakykya. Seuraavilla strategisilla pisteilla varmis-

tamme terveyden kehittdmisen ja yksilon toimintakyvyn.
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— tyky-ryhmé: poliisilaitoksen tyky-ryhma4 valitaan vuosittain joulukuussa. Ryhma
koostuu yhteensa noin 5-10 jasenestd, jokaiselta poliisiasemalta. Ryhmadn tehtaviin
kuuluvat muun muassa vuosittaisen tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen, tyky-
toimintasuunnitelman laatiminen sekd henkilékunnan tiedottaminen ajankohtaisista

tyky-toiminta ja virkistysasioista.

— vuosittainen tyky-toimintasuunnitelman laatiminen: nimet&an vuosittain vastuuhen-
kilot (tyky-ryhmad) jotka suunnittelevat, toteuttavat ja tiedottavat laitoksen tyky-
toiminnasta ja tapahtumista. Tyky-toimintaohjelmasta henkilostd nékevét selkeésti
eri lilkuntamahdollisuudet, tulevat liikkuntatapahtumat sekd muita tyokyvyn yllapita-
miseen liittyvid ajankohtaisia asioita. Tyky-toimintaohjelma julkaistaan intrassa seka
laitetaan esille liikuntatiloihin.

— vuosittainen tyohyvinvointikysely: 1t4&-Uudenmaan vuosittainen tyéhyvinvointi-
kysely toteutetaan vuodesta 2014 alkaen joka toinen vuosi. Kysely suoritetaan séh-
koisesti ja luottamuksellisesti. Kyselyn laatimisesta ja toteutuksesta vastaa poliisilai-
toksen tyky-ryhmaé, yhteistyossé henkilostohallinnan kanssa. Toisena mahdollisuute-

na on kayttaa tydterveyshuoltoa kyselyn toteuttamisessa.

— osallistava tyoterveyshuolto: tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon tiivis yh-
teisty0 on valttdmatonté pitkien sairaslomien ja tyokyvyttomyyden védhentdmisess.
Tyoterveyshuolto otetaan tiiviimmin mukaan muutosprosessiin suunnitteluun ja to-
teutukseen. Tyoterveyshuolto otetaan my6s mukaan strategiseen tyohyvinvointiajat-
teluun. Tapaaminen tyoterveyshuollon kanssa sovitaan vahintéan 4 kertaa vuodessa.

Tapaamisissa ovat mukana laitoksen henkiléstohallinto, tyosuojelu, ja linjanjohtajat.

Kehitet&dn tyoyhteisotaitoja ja tydilmapiiria:

Tyo6yhteisOtaidot tarkoittavat aktiivista osallistumista ja mahdollistamista oman pe-
rustehtdvén kautta. Tydyhteisotaitojen kehittyminen nakyy tyopaikoilla konkreetti-
sesti esim. sairauspoissaolojen véhenemisen seké tyohyvinvoinnin ja sitoutuneisuu-

den kasvuna. TyOyhteisotaitokoulutus jarjestetddn koko henkildstolle syksylla 2014.

85



— vuorovaikutteisuuden lisdédminen: tydyhteisossé koettu mahdollisuus saada vaikut-
taa, on tdrke& henkiloston tydhyvinvoinnin kannalta. Intranetiin avataan keskustelu-
palsta, jossa voidaan tuoda esille omia ajatuksia ja ideoita muutosprosessiin seka

muihin ajankohtaisiin asioihin.

— selkedt toimenkuvat: koko henkildston toimenkuvat kartoitetaan kehityskeskustelu-
jen yhteydessé ja dokumentoidaan. Hyvé ja selked toimenkuva luo tydntekijan toi-
minnalle kehykset ja ohjaavat hant4 organisaation tavoitteiden mukaisesti. Toimen-
kuvat k&ydaan myos lapi joka osastoilla, jotta kaikki tietdvat mitkd asiat kuuluvat ke-
nenkin vastuualueelle. Lopputuloksena ovat selkeét tydohjeet jokaisessa yksik0ssa.

— ajank&yton hallinta: tydtehtavamaarien lisdantyessa tyontekijoiden tyoaikapankin
tunnit kertyvat nopeammin kuin aikaisemmin. Taman vuoksi mahdollistetaan tyo-
aikaliukumien kéyttaminen joko vapaapéivind tai rahallisena korvauksena. Uusi kéy-
tanto otetaan kayttoon vuoden 2014 alusta.

— palaverikdytantojen uudistaminen: Palaverien tehokkuuden lisdédmiseksi otetaan yk-
sikoissd kayttoon asialista, johon kaikki voivat lisatd ajankohtaisia asioita. Tarvittaes-
sa hankitaan videoneuvottelulaitteet, joita voi kdyttdd omassa tyopisteessd. Kartoitus
uusista laitehankinnoista tehddan kesalla 2014. Kartoituksesta vastaa materiaalihallin-
to. Uusien palaverikdytantdjen myoté sadstetddn resursseja (matkakorvauksia). Pala-
verikdytantoja kaydaan myos lapi ja mietitddn tarvitaanko muita uudistuksia. Palave-
rikéytdntOjen uudistamien kasitelldadn johtoryhmadssa syksylla 2014. Jatkossa suosi-

taan aina videoneuvotteluyhteyksia.

7.2 Tyohyvinvointistrategian jalkauttaminen henkil6stolle

Ty6hyvinvointistrategian lapivieminen vaati johdon tdyden huomion, tuen ja sitoutumi-
sen, jotta jalkautusprosessi onnistuu. Tyohyvinvointistrategia kuvataan selkeasti yhdelle
paperille sekd kaydaan I&pi talon johtoryhmassé ja vahvistetaan. Tyohyvinvointistrategi-
an jalkauttamisen varataan tarvittavat resurssit. Resurssit kdydaan lapi talon johtoryh-

massa ja lisdtddn myos budjettiin. Tybhyvinvointistrategian jalkautuksesta tehdéan sel-
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ked toimintasuunnitelma. Kaikki poliisilaitoksen linjat k&yvét lapi tydhyvinvointistrate-
gian omissa yksikkdpalavereissa. Yksikoissa kaydadn 1api strategiset kasitteet ja laaditaan
omat tulostavoitteet ja mittarit. Vastuu on yksikon johtajalla ja esimiehelld. Organisaa-
tiolla tulee olla yhteinen késitys ja ndkemys strategiasta:

— miksi tarvitaan strategiaa?
— millainen on toimialan ja organisaation kehitystilanne tall4 hetkelld?
— mik& on johdon ja tydnjako ja vastuut?

— miten strategiaprosessi tulee rakentaa ja ketk& ovat prosessissa keskeisessa roolissa?

It&-Uudenmaan tyohyvinvointistrategian linjaukset otetaan mukaan péivittéiseen toi-
mintaan ja tydhyvinvointisuunnitteluun. Kuviossa 37 kuvataan, miten organisaatiosta
luodaan strategiasuuntautunut. Linjauksissa asetettuja tavoitteita ja niiden toteutumisia
seurataan seké johtoryhmassg, tyky-ryhmdn tapaamisissa ja tyoterveyshuollon tapaami-
sissa vahintaan kaksi kertaa vuodessa. Asetettuja tavoitteita seurataan asetettujen mitta-
reiden kautta koko laitostasolla, yksikkotasolla sek& henkilokohtaisella tasolla (tyohy-
vinvointi- ja kehityskeskustelujen kautta).

/|

Kommunikoi

Varmista ettd ylin

Ohjaa organisaatio )
o . johto on mukana
toimimaan strategian

o aikaansaamassa
suuntaisesti
muutosta

Muodosta

\ Toimeenpane /

Tee strategiasta jokaiselle

Muuta strategia jatkuvak-

) si prosessiksi
mun juttu”

Kuvio 37. Strategiasuuntautuneen organisaation luomisen vaiheet, Kaplanin ja Norto-
nin mukaan (Kaplan & Norton 2002, 212)
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TyOhyvinvointistrategian jalkauttamiseen tehdéén viestintdsuunnitelma. Sisdinen vies-
tintd on tarked4 jalkautusprosessissa ja tyokaluina kaytetaan yksikkopalavereita, in-
tranetid ja sdhkopostia. Tyohyvinvointistrategia laitetaan nakyvaksi muun muassa polii-
silaitoksen intra-sivuille ja taukotilojen infoseinille, niin ett4 jokainen voi siihen halutes-
saan tutustua. Poliisilaitoksen tydhyvinvoinnin intrasivuja parannetaan ja sielld kerro-
taan tyohyvinvointistrategiaan liittyvistd ajankohtaisista asioista. Sivuilla tiedotetaan
my06s muista ajankohtaisista asioista, jotka liittyvat tydhyvinvointiin. Jatkuva viestint4 ja
avoimuus ovat tarkead strategiaprosessin jalkautuksessa. Lahiesimiehilld on suuri rooli
strategian jalkautuksessa, koska he ovat p&dvastuussa strategian jalkautuksen viestinta-
prosessista.

TyOhyvinvointistrategian jalkautuksen pédprojektit liittyvat henkildston toimintakyvyn
ja terveyden varmistamiseen (taulukko 6) sekd laadukkaaseen ja ammattitaitoiseen muu-
tosjohtamiseen (taulukko 7). Olen valinnut ylldmainitut projektit, koska kehityskeskus-
telu on térkeé johtamisen véline ja edesauttaa vuorovaikutteisuuden luomista. Kehitys-
keskustelun nime&dminen tyohyvinvointi- ja kehityskeskusteluiksi antavat keskustelusta
positiivisemman ja konkreettisemman kuvan. Strateginen ajattelutapa otetaan mukaan
kehityskeskusteluihin ja niiden kautta voidaan myds seurata henkilston strategista ajat-
telutapaa ja sen kehitystd. Tyohyvinvoinnin vuosikellon dokumentointiprojekti on tér-
ked osa strategian jalkauttamista ja edesauttaa henkilostod hahmottamaan ty6hyvin-
vointiin liittyvat vuosittaiset asiat selkesmmin. VVuosikellon toteutuksesta vastaa poliisi-
laitoksen nimetty tyky-ryhmaé. Vuosikello kdyddadn myos I&pi kaikissa yksikoissa ja siitd

vastaa lahiesimies.

Taulukko 6. Ty6hyvinvoitistrategian jalkautuksen péaprojektit, liittyen henkiléston toi-

mintakykyyn ja terveyden varmistamiseen

Varmistetaan henkildston terveys ja toimintakyky

Tavoite; Projekti Vastuuhenkild Deadline
Strateginen

ajattelu mu- Tychyvinvointi- ja Lahiesimies Vuosittainen
kaan kehitys- kehityskeskustelu kehityskeskustelu
keskusteluihin. 1.4.2014 alkaen
Strategiasta Tyéhyvinvoin- | Tyky-ryhma Tammikuu

jatkuva proses- . .
J_ P nin vuosikello 2014
si




Laadukkaan ja ammattitaitoisen muutosjohtamisen péadprojektina on saada tydhyvin
vointistrategiasta enemman osaa péivittdista toimintaa. Tdma edellytt&d esimieskoulu-
tusta, joka jarjestetddn kevaallda 2014. Koulutusvastaavana voi toimia ulkopuolinen kou-
luttaja. On tarke&d, etté kaikki esimiehet tunnistavat tyohyvinvointistrategian ja siihen
liittyvat késitteet sekd pystyvét jalkauttamaan sitd eteenpdin alaisilleen. On my0s tarke-
a4, etté jokainen yksikko suunnittelevat omat tavoitteet ja seurantakohteet. Valitsin né-
ma kaksi paaprojektia, koska johtaminen ja muutosjohtaminen ovat tarkeé osa ty6hy-

vinvointistrategian jalkauttamista.

Taulukko 7. Tybhyvinvointistrategian jalkauttamisen pédprojektit, liittyen johtamiseen

Laadukas ja ammattitaitoinen muutosjohtaminen

Tavoite: Projekti Vastuuhenkil® Deadline
Tyohyvinvoin-

tistrategia osa | Esimieskoulutus Ulkopuolinen Toukokuu
pdivittaista kouluttaia 2013
toimintaa Yksikkdstrategiat Yksikonjohtaja ja 1&- Huhtikuu
Laaditaan yk- sekd tavoitteet ja hiesimies 2014

sikkOstrategiat | Seuranta

Perinteinen strategia-ajattelu, jossa johto laatii strategian ja henkilokunta toteuttaa, ei
toimi en&d nykypéivand. Jokainen organisaation jasenistd toimii péivittain tavalla tai
toisella strategian roolissa ja sen laatijana, tulkitsijana etta toteuttajana. Minkdan organi-
saation johdolla ei pitdisi olla varaa olla hyodyntdmatta sitd laajaa ja syvallistd kokemus-
ta ja osaamista, joka heidan tyontekijoilladn on. Tyohyvinvointistrategian jalkauttamisen
riskit ovat muun muassa liilan monimutkaisten tavoitteiden ja mittareiden asettaminen.
Monimutkaiset tavoitteet ja mittarit voivat hdmmentd4 henkilostod ja estda tavoitteiden
saavuttamista. Toinen suuri riski jalkauttamisprosessissa on esimiesten sitoutumisen
puute, koska jalkauttamisprosessin onnistuminen vaati sataprosenttisen omistautumi-

sen esimiehilta.

TyOhyvinvointistrategian jalkauttamisen toimintasuunnitelmaa seurataan saannollisesti

kaksi kertaa vuodessa johtoryhméssé ja tyky-ryhméssa. Tarkeimpig asioita joita toimin-
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tasuunnitelmassa seurataan, ovat ammattitaitoinen muutosjohtaminen, tyéhyvinvointi-
ja kehityskeskustelujen toteutuminen sek& tyoterveyshuollon raporttien toteutumat,
koska ne vaikuttavat eniten toimintaan ja vievat vahiten resursseja. Yksikkotasolla seu-
rataan omia tavoitteita asetettujen mittareiden kautta. Yksikkotasojen seuranta on la-
hiesimiehen vastuulla. Yksikossé voidaan myds nimetd muita vastuuhenkil6itd, vastaa-
maan seurannasta. Tyohyvinvointi- ja kehityskeskusteluissa otetaan esille omat henkil®-
kohtaiset strategiset tavoitteet ja toteutuminen arvioidaan asetettujen mittareiden mu-
kaisesti. Vastuuhenkilon toimii lahiesimies. Ndin strategiaa saadaan seurattua jokaisella

tasolla.

Balanced scorecard on mittausjarjestelmd, jonka keskeisend tehtavang on tukea strate-
gian vientig paivittaisen toiminnan tasolle. BSC mittausjérjestelma liittyy strategiseen ja
operatiiviseen johtamiseen sekd suunnitteluun, tavoitteiden asettamiseen sek& seuran-
taan, ja strategian toimivuudesta oppimiseen. Balanced scorecard tarjoaa varsin lupaa-
van viitekehyksen strategioiden luomiseen, toteuttamiseen sekd toteutuneen arviointiin.
Organisaation strategisia valintoja ja tuloksellisuutta tarkastellaan lahtokohtaisesti use-
asta eri ndkokulmasta, jotka yhdessd muodostavat tasapainoisen kokonaisuuden. Namé
eri ndkokulmat ovat taloudellinen nakdkulma, prosessindkdkulma, asiakasnakokulma
sek& oppimisnakokulma. (Jallinoja 2012.) Liitteessa 7, 8 ja 9 esittelen tavoitteita ja mit-
tareita johtoryhmdtasolla, linjanjohtotasolla sek& yksikkotasolla, joiden avainmittareina

toimivat kehityskeskustelut ja henkilostobarometri.

7.3 Henkilostoraportointi osana tyéhyvinvoinnin kehittamisté

Henkilostoraportoinnista on tullut osa organisaatioiden nykypéaivaa. Tyoterveyslaitok-
sen tyky-barometrin mukaan noin 16 % yksityisista yrityksista laati vuonna 2001 henki-
|6stOraportin, kun taas valtiosektorilla osuus oli 64 prosenttia. Koska osaamispadomas-
ta on kehittynyt yritysten tarkein voimavara, tulisi myos henkildstéraportoinnin kuvata
paremmin organisaation osaamispadomaa. Hyvé henkilGstoraportti tukee strategista
johtamista ja sen tehtdvanad on antaa informaatiota paatoksenteon tueksi, seka henkilts-
ton kehittdmisen perustaksi. Henkilostéraportin tehtdvand on myds kuvata toteutunut-
ta kehitysta ja tulevan ennakointia. Henkilostéraportin kerddminen on tyonantajan vas-

tuulla mutta sen suunnittelussa ja tulosten tulkinnassa hyédynnetdan henkiléston asian-
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tuntijuutta. HenkilGstoraportissa esitetdan henkil0st0d kuvaavia tietoja, joita saadaan
henkiléstohallinnon, palkanlaskennan ja tyGterveyshuollon jéarjestelmistd. Henkilostora-
portissa voidaan my0s ottaa esille médrdaikaiset ja vakinaiset palvelusuhteet, selvityksia
tyOpaikan tasa-arvotilanteesta sek& koulutuslukuja. Henkiléstoraporttiin tulee myos
liitt44 yhden vuoden keréttyjen tietojen liséksi sanallinen tulkinta ja selvitys siitd, mihin
toimenpiteisiin tullaan ryhtymadan. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 113—-125.) HenkilOsto-
raportin tunnusluvut voidaan otsikoida Ty6turvallisuuskeskuksen (2006, 117-130) mu-

kaan seuraavasti:

— henkil6ston mé&ard ja rakenne

— ty0Oaika ja ty6panos

— 0saaminen, osaamisen kehittdminen ja johtamisen kehittdminen
— terveydellinen toimintakyky ja tydhyvinvointi

— innovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen

— palkkaus ja henkildstokustannukset

Vuosittainen henkilostoraportti tulee kasitelld organisaatiossa eri tasoilla ja yksikoissa,
jotta koko henkil6sto tiet&d organisaation henkilostévoimavarojen tilan ja kehityksen.
Vuosittaisia henkil0stotilinpdatoksia vertailemalla pystytddn saamaan tietoa henkilsto-
asioiden ja tyéhyvinvoinnin kehittymisestd. Henkilostoraportin 1apikdyminen on sopi-
vaa esimerkiksi osastopalavereiden kautta ja henkilostOraportti tulee myos kasitelld yh-
teistoimintaelimessd, koska henkiloston tunnusluvut kuuluvat yt-elimen piiriin. Henki-
|6storaportti voidaan julkaista esimerkiksi organisaation intrassa. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2006, 117-130.)

7.4 Sairauspoissaolojen seuranta osana tyohyvinvoinnin kehittdmista

Miksi organisaation tulee kiinnitta4 nykyistd enemmadn huomiota sairauspoissaoloihin?
Seurin & Suomisen (2011, 177) mukaan "kaikissa ihmiskeskeisessa toiminnassa on py-
rittdva huolehtimaan toiminnan pyorittdmiseen tarvittavaan inhimillisten voimavarojen
riittdvyydestd, kaytettavyydestd ja tydolojen suomista onnistumisen mahdollisuuksista,
nyt ja ndkopiirissé olevassa tulevaisuudessa.” Jos tydnantaja pystyy optimimaan henki-
|6ston laadun, maéran seka tydolot niin fyysisesti, sosiaalisesti kuin henkisesti, niin
meilld on kéytdssa mahdollisimman suuri henkiléstévoimavara, joka voidaan sijoittaa
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organisaation toimintaan. Sairauspoissaolot ovat ikddn kuin kuumemittari, jotka naytta-
vét milloin jotakin on pielessd ja pitad korjata. (Seuri & Suominen 2009, 177-179.)

Hyvinvoiva tydyhteisd on organisaation kayntikortti, koska tydhyvinvointi nakyy paitsi
organisaation sisalla myos tyontekijan ja yksityiseldméassa. TyOyhteisdssa jossa tyonteki-
jat voivat hyvin nakyy myos kohtuullisissa sairauspoissaolojen méarissa. Organisaatioil-
le tulevat kalliimmiksi lyhyet noin yhden viiva kolmen pdivan sairauspoissaolot, koska
ne jadvat aina tydnantajan maksettaviksi. Pidemmat sairauspoissaolot voivat johtaa tyo-
kyvyttomyyseldkkeisiin ja poissaolot kuormittavat sekd organisaation, ettd tyontekijan
taloutta sek& muiden tyontekijoiden tydmaarad. Tyontekijoilla, joilla on tydssa hyvat
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ja joiden tyOyhteisossa vallitsee hyva ilmapiiri,
on havaittu vdhemmaén sairastamista. Myos johtamisen oikeudenmukaisuus vahentévat
sairauspoissaoloja ja tekemadllg yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa, voidaan reagoida
Jo varhaisessa vaiheessa riskitekijoihin, jotka voivat pitkittyessé johtaa poissaoloihin ja
jopa tyokyvyttomyyteen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2009.)

1. Poissaolokustannukset

stannus

Poissaoloista syntyva ku

0,0% 10% Z0% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 9%0% 100% 11,0% 120% 130% 140% 150%

Poissacloprosentti

l Mykyinen taso Walilliset kustannukset Tydwvoiman sivukulut Palkkakustannukset

-

Kuvio 38. Sairauspoissaoloista aiheutuvat kustannukset 1t4&-Uudenmaan poliisilaitok-
sessa vuonna 2011 (Varma 2013)

Kuviossa 38 esitdn It4&-Uudenmaan poliisilaitoksen sairauspoissaoloista syntyvét kus-
tannukset vuositasolla. Kustannukset ovat jaettuna valillisiin kustannuksiin, sivukului-
hin ja palkkakustannuksiin. Kustannusten tiedot ovat saatu poliisilaitoksen henkilésto-
hallinnosta ja ovat vuodelta 2011. VVoidaan todeta, ettd poliisilaitoksen sairauspoissaolot
ovat vuositasolla 3,9 % ja maksavat organisaatiolle noin kolme miljoonaa euroa vuo-

dessa.
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7.5 Tutkimustulosten perustella laaditut kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella laaditut endotukset tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi olen
kuvannut tarkemmin tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotuksissa (liite 10). Kehittdmiseh-
dotuksissa olen kuvannut jokaisen kehittdmistoimenpiteen kohdalla selkeésti tavoitteen,
toimenpiteen, vastuuhenkildn, aikataulun ja seurantamittarit. Toimenpiteet, jotka koh-
deorganisaatio valitsi toteutettavaksi vuoden 2013 aikana, olen kuvannut tarkemmin
kohdassa 7.7. Tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotuksissa olen selkeésti maéritellyt tyohy-

vinvoinnin kehittdmisalueet, jotka ovat seuraavat:

— ammatillinen osaaminen
— sisdinen viestint

— terveys- ja toimintakyky
— organisaatio

— johtaminen ja esimiestyo
— tyky-toiminta

— tyotilat ja tyovalineet

— tyOyhteiso

Lainsdadannossa ei suoranaisesti edellytetd, ettd valtion virastoissa tulisi laatia tyokykya
yllapitdvan toiminnan suunnitelma tai toisin sanoen tyéhyvinvointisuunnitelma. Laki
velvoittaa virastoja ainoastaan laatimaan tyosuojelutoiminnan suunnitelman. Ty6hyvin-
vointisuunnitelma on kuitenkin hyva tehd, koska se auttaa virastoja tunnistamaan hel-
pommin tydhyvinvointiin liittyvid ongelmia. (Valtion tarkastausvirasto, 2005, 24.) Tyo-
hyvinvointisuunnitelman tarkoitus on auttaa tyoyhteis6d eteneméan kohti yhteisesti
maédriteltyd padmaarad. Kehittdmisehdotukset on hyvé laatia tarkeysjarjestyksessa seka
huomioida ty6hyvinvoinnin osa-alueet selkeésti ja kattavasti. On térkeéd, ettd mahdolli-
simman moni jasen organisaatioista osallistuu kehittdmiskohteiden toteuttamiskelpoi-
suuden valintaan. Kun kehittdmissuunnitelma on valmis, valitaan organisaation kannal-
ta kolme térkeinta kehittdmiskohdetta, jotka toteutetaan 1&himméan vuoden siséllé.
(Rauramo 2008, 181.)
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7.6 Kehittdmistehtavan produktin lapikdyminen kohdeorganisaatiossa

Esitys poliisilaitoksen tydhyvinvointistrategiaksi vuosille 2013-2015, sek& tyohyvin-
voinnin kehittdmisehdotukset kéytiin 14pi Vantaan péaapoliisiasemalla operatiivisen joh-
toryhman kokouksessa 7.3.2013. Tilaisuuteen osallistui yhteensd kahdeksan henkil9a.
Tilaisuuden tarkoituksena oli k&yda lapi tybhyvinvointistrategian kaytettavyys kaytan-
nossa sekd kartoittaa, mitkd toimenpiteet voidaan toteuttaa tydhyvinvoinnin kehitta-
misehdotuksista seuraavan vuoden aikana. Tilaisuuden aikana kdvimme lapi tydhyvin-
vointikyselyn tuloksia ja pdaddyimme siihen, ett4 tydhyvinvointistrategia ja kehittamis-
ehdotukset kayddan lapi poliisilaitoksen esikunnassa, jonka jalkeen operatiivinen johto-
ryhma kaynnistavat valitut kehittdmistoimenpiteet.

Tapaaminen kehittdmispdallikon ja esikuntapdallikon kanssa pidettiin perjantaina
15.3.2013. Ldhetin materiaalit viikkoa aikaisemmin, jotta heill4 oli tarpeeksi aikaa tutus-
tua tydhyvinvointistrategiaan seké kehittdmisehdotuksiin. Aloitimme tapaamisen kéy-
malla 1api tydhyvinvointitutkimuksen tulokset. Tamén jdlkeen k&vimme l&pi tydhyvin-
vointistrategian ja todettiin, ettd se kattaa hyvin tydhyvinvoinnin osa-alueet ja voidaan
ottaa kdytantoon tulevaisuudessa. Padtimme, ettd ehdotus poliisilaitoksen tyohyvin-
vointistrategiaksi tullaan kasittelemaan poliisilaitoksen johtoryhmadssé sekd yt-elimessa.
Kéytyamme I&pi endotukset tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi totesimme, ettd ehdotuk-
sissa on paljon tarkeitd asioita, johon tulisi tulevaisuudessa kiinnittdd huomiota. Tyohy-
vinvoinnin kehittdmisehdotuksien lapikdymisen jalkeen paatimme ensisijaisesti, ett4
poliisilaitoksessa keskitytddn vuoden 2013 aikana seuraaviin tyéhyvinvoinnin osa-
alueisiin ja niiden kehittdmiseen; nykyisen tyky-ryhman toiminnan kehittdminen, laadi-
taan tyoeldman pelisddnnot poliisilaitokselle seké kehitetddn kehityskeskustelujen laatua.
Valitsimme ehdotuksista kolme toimenpidettd, koska on tarkeéd, ettd valitsemamme
kehittdmistoimenpiteet ehditadn toteuttaa ja tehdd myds seurantatoimenpiteits tdmén
vuoden aikana. Namé kolme asiaa kdydaan tarkemmin lapi poliisilaitoksen johtoryh-
massa ja jalkautetaan operatiivisen johtoryhmén kautta I&hiesimiehille sek& koko henki-
|6stOlle. Seuraavan vuoden toimenpiteet valitaan kehittdmisehdotuksista vuodenvaih-
teessa 20132014, koska tarkoituksena on, etté poliisilaitoksen tyéhyvinvoinnin kehit-

tdmisestd tulisi t&std eteenpdin jatkuvaa ja sdannollista.
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7.7 Poliisilaitoksen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma vuodelle 2013

Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman laatiminen on yksi tyéhyvinvointistrategian
tarkeimmista tekijoistd. Tyohyvinvointisuunnitelman tarkoituksena on konkretisoida
tyohyvinvoinnin kehittdmistarpeet vuositasolla. Tutkimusaineiston pohjalta nostetaan
kohdeorganisaatiossa eritykseksi kehittdmiskohteeksi seuraavat tydhyvinvoinnin osa-
alueet vuoden 2013 aikana: tyky-ryhmén toiminnan kehittdminen, pelisdénttjen laati-
minen organisaatio- ja yksikkotasolle seké kehityskeskustelujen laadun parantaminen.

1. Poliisilaitoksen tyky-ryhmén toiminnan tehostaminen

Organisaation térkein voimavara on henkilostd. Hyvin jdrjestetty ja suunniteltu tyky-
toiminta yllapita4 ja edista tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ja timéan vuoksi on tarked,
ettd poliisilaitoksen tyky-toiminta on pdivitetty ajan tasalle. Tyky-ryhmaén jasenet ko-
kontuvat sddnnollisin véliajoin, vahintadan neljd kertaa vuodessa. Jokaisesta virallisesta
tapaamisesta laaditaan poytékirja, joka julkaistaan poliisilaitoksen intrasivuilla. Poliisilai-
toksen henkilostolld on mahdollisuus esittdé ideoita tai muita kommentteja, Kirjoitta-
malla levyasemalla sijaitsevaan “ideapankkiin.” Tyky-ryhmén jasenilld on térkeé tehtéva

toimia koko organisaation virkistys- ja lilkuntatoiminnan edustajina.

Poliisilaitoksen tyky-ryhmdn tavoitteet vuodelle 2013 ovat:

— suunnitella liilkuntaan liittyva vuosisuunnitelma

— suunnitella tyky-toimintasuunnitelma vuositasolla

— suunnitella vuosittaiset koko talon likkuntapaivéat

— valmistella tyky-toiminta budjetti ja seurata sen toteumaa
— ohjeistaa liilkuntaan ja tyky-toimintaan liittyvié asioita

— péivitta lilkuntaan liittyvat ohjeistukset

— péivittd4 tyky-toiminnan intrasivuja

— dokumentoida tyky-toiminnan vuosikello

— Jarjestaa erilaisia kilpailuja poliisilaitoksessa esim. tydmatkaliikkuminen

1. Yhteisten pelisdé&dntdjen luominen ja jalkauttaminen henkiléstolle
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Yhteisten pelisddntjen luominen edistda tavoitteiden mukaista tyon tekemisté ja yhteis-
tyon sujumista ja lisaksi pelisddnnot auttavat ottamaan asioita puheeksi ja puuttumaan
ongelmiin niiden varhaisessa vaiheessa. Pelisddnnot edistavat myods oikeudenmukaista
kohtelua tyOpaikalla. Tavoitteena on, ettd pelisddnnot laaditaan sekd organisaatiotasolla,
ettd yksikkotasolla. Jokainen yksikko nostaa esille itselleen tarkeita asioita ja muotoilee
niista itselleen sopivat toimintaansa tukevat konkreettiset pelisdédnnot, joiden noudat-

tamista voidaan myds seurata.

2. Kehityskeskusteluiden laadun parantaminen

Kehityskeskustelut ovat johtamisen keskeinen véline. Vaikka kehityskeskusteluja kéy-
daén paljon, niitd ei kuitenkaan usein koeta hyddyllisiksi. Kehityskeskustelujen mo-
lemminpuolinen hy6dylliseksi kokeminen edellyttda (Tyoterveyslaitoksen 2009) mu-
kaan, etta:

— kehityskeskustelut ovat aidosti osa organisaation johtamisjarjestelmaa. L&hiesimiehet
antavat kehityskeskusteluissa tyOstettavaksi tulossa olevien muutosten kehittelyé ja
kayttavat keskusteluissa kertynyttd tietoa myos suunnittelussa, kehittdmisessé ja kor-

jaamisessa.

— keskusteluihin valmistaudutaan hyvin etukéateen. Esimies toimii kehityskeskustelun
puheenjohtajana ja vastaa siitd, ettd keskustelu aloitetaan tekemalld yhdessa asialista ja
ettd keskustelu paatetddn kummankin osapuolen arvioon siitd, mitd keskustelussa saa-

tiin aikaan ja mista asioista sovittiin.

— huolehditaan siité, ettd kehityskeskustelu on vuorovaikutteista puhumista, jossa esimies
ja tyontekijd kuuntelevat ja kuulevat toisiaan ja siltd pohjalta kehittévat asioita eteen-
péin. Vuoden 2014 kehityskeskustelujen yhteydessé panostetaan poliisilaitoksessa var-

sinkin seuraaviin asioihin:

— kehityskeskustelut kayddan aidosti ja dokumentoidaan
— lahiesimies antaa tyontekijalle palautetta hanen tydsuorituksistaan

— keskustelussa kdydaan perusteellisesti 1&pi tydhyvinvointiin liittyvid asioita
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— yksikoiden kaikista keskusteluista tehdddn yhteenveto, joka k&ydaan lapi yksikdnjoh-
tajan kanssa (mahdolliset kehittdmistoimenpiteet, puuttumiset jne.)

— tyontekijoiden toimenkuva kartoitetaan kehityskeskustelun yhteydessa ja palkkaus
tarkistetaan

— yksikdnjohtaja kéy lapi kaikkien palkkaukset ja varmistaa palkkausten tasavertaisuu-
det

— keskustelu linkitetddn ylemman johon tyokaluksi tietoa ylimmalle johdolle ja tietoa
ylimmaéltd johdolta

— keskustelussa sovittujen asioiden toteutumista seurataan arjessa

3. Kehittdmistoimenpiteiden seuranta

TyOhyvinvointisuunnitelman seurannasta vastaa poliisilaitoksen esikunta, joka raportoi
ty6hyvinvointisuunnitelman toteutuksen etenemisestd poliisilaitoksen johtoryhmadlle
sekd erikseen tarpeen mukaisesti muille toimielimille. Henkildstolle lahetetdan tiedote
suunnitelman etenemisestd sadnndllisin valiajoin. Seuraavan tyohyvinvointikyselyn val-
mistuttua vuonna 2015 tehd&én vertailu nyt saatujen tulosten ja seuraavien kyselytulos-
ten vélilld. Vuoden 2012 tyohyvinvointikyselyn tutkimustuloksista saadut kaikki kehit-
tamisehdotukset ovat toimitettu my0s sektori- ja linjajohdolle tiedoksi ja mahdollisia
toimenpiteitd varten seuraavien vuosien aikana. Tarkoituksena on myds, etta tyéhyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelmaa péivitetddn vahintaan vuosittain, kartoittamalla esimer-
kiksi suoritusportaalta, l&hiesimiehilté ja paallystolta ne toiminnot, jotka ovat haittateki-

j0ind tybhyvinvoinnin suhteen.
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8 Kehittamistehtavan yhteenveto

Tdmadn kehittdmistehtdvén tavoitteena oli kehittad 1t4&-Uudenmaan poliisilaitoksen hen-
kiloston tydhyvinvointia organisaation muutosprosessissa tyontekijan nakdkulmasta.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitettiin tydhyvinvoinnin nykytilannetta tyoyhtei-
sOssd. Tutkimuksessa haluttiin myds saada vastaus kysymyksiin; mitka tekijat edistavat
ja uhkaavat tydhyvinvointia? Tutkimuksen paakysymykset olivat:

”Miten organisaation ty6hyvinvointia voidaan muutosprosessissa kehittag?”
”Mitké asiat edistdvéat ja uhkaavat tydhyvinvointia I1t4-Uudenmaan poliisilaitoksessa™?

Muutosprosessin aikana organisaation siséiseen viestintéan tulee kiinnitt&a erityisesti
huomiota. Jos henkiloston tydhyvinvoinnista ei pidetd muutosprosessin aikana huolta,
syntyy muutosprosessissa helpommin ja enemman erilaisia ongelmia. Tutkimustulosten
perusteella voidaan todeta, ettd organisaatiomuutos ei uhkaa henkiléstén tydhyvinvoin-
tia suuresti. Henkilosto ovat seka sitoutuneita ja motivoituneita sekd melko tyytyvéisid
nykyiseen organisaation tydhyvinvoinnin tasoon, koska tyéhyvinvoinnin keskiar-
vosanaksi saatiin 7,73.

Poliisilaitoksessa on paljon tydhyvinvoinnin osa-alueita, jotka kaipaavat edelleen kehit-
tamistd. Henkil0st0 kaipaa enemman avoimuutta poliisilaitoksen siséisessa tiedottami-
sessa. Henkil6sto ei usko tulevan organisaatiomuutoksen parantavan siséistd tiedonkul-
kua, ty6ilmapiirid eik& oikeudenmukaistavan tyonjakoa yksikoissa, mutta sen sijaan
henkilostd uskovat organisaatiomuutoksen lisddvéan tydstressin maaré. Tyohyvinvoin-
nin ei myoskaan uskota parantuvan organisaatiomuutoksen my6téa. Tulevaisuudessa
organisaatio tarvitsee hyvaa perusjohtamista, niin lahiesimiehistasolla kun ylimmén joh-
don tasolla. Poliisilaitoksen Iahiesimiesjohtaminen on melko hyvall4 tasolla ja henkil6s-
td luottavat omaan lahiesimieheen. Esimiehen tehtéviin kuuluu luotettavuus, tiedotta-
minen sekd palautteen antaminen. Tydntekijoiden mielestd esimiesten kanssa on helppo
keskustella ja he ovat tietoisia alaistensa tydmaarasta. Lahiesimiehet huolehtivat myos
hyvin alaistensa tydhyvinvoinnista sek& kohtelevat tyontekijoita oikeudenmukaisesti.

Ylempi johto voisi kiinnittdd enemman huomiota johtamistapoihinsa. Muutoksen aika-
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na on tarkeéd, ettd organisaatio keskittyy erityisesti henkildstdjohtamisen kehittdmiseen
sekd reaaliaikaisen siséisen tiedonkulun parantamiseen. Henkil6stolle tulisi antaa mah-
dollisuus osallistua tasapuolisesti ammatilliseen koulutukseen ja tydnantajan tulisi antaa

mahdollisuus ylenemiseen talon sisélla.

Tutkimuksesta organisaatio sai paljon uutta tietoa, siitd mihin tyéhyvinvoinnin kehitta-
miskohteisiin tulisi panostaa, nyt ja tulevaisuudessa. Uskon, ettd organisaatio pystyy nyt
paremmin hyodyntdméaan saamaansa tietoa ja kehittdmaan tybhyvinvointia entista pa-
remmin, tyéhyvinvointisuunnitelman avulla. Organisaatio sai myos kehittdmistehtavén
lopputuotoksena valmiin strategisen toimintamallin ty6hyvinvoinnin pitkajanteiseen
kehittdmiseen. Lopuksi voidaan todeta, ettd tydhyvinvointi syntyy vuorovaikutteisesta
ja oikeudenmukaisesta johtamisesta seké yhteisista pelisddnndistd. On myds hyva muis-
taa, ettd jokainen tyontekija voi paljon vaikuttaa oman sekd koko tydyhteisén hyvin-

voinnin edistamiseen.

8.1 Tyohyvinvoinnin jatkotutkimusehdotukset

Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulisi olla jatkuvaa ja tydhyvinvointisuunnitelmaa tulisi
paivittad saannollisin véliajoin. Seuraavan tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella
tulisi paattdd uudet kehittdmiskohteet ja arvioida tassa tutkimuksessa endotettuja pro-
jektin tuloksia. Taman tutkimuksen jatkoksi esitén tdten, ettd 1t4&-Uudenmaan poliisilai-
tos toteuttaa paikallispoliisitasolla tydhyvinvointikyselyn véhintéén kahden vuoden va-
lein ja arvioi edellisen kyselyn tuloksia. Tyohyvinvointikyselyn avulla organisaatio saa
tarked4 tietoa henkildston tyohyvinvoinnista. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe
olisi tutkia henkiloston tydhyvinvoinnin tilaa hallintorakenneuudistuksen jalkeen. Tyo-
hyvinvointitutkimuksen edellisen kyselyn tuloksia voidaan arvioida esimerkiksi tauluk-
ko kahdeksan mukaisesti. Tunnusluvut voidaan liittdd myos poliisilaitoksen henkil6sto-
tilipaatokseen. Tarkkosen (2012, 79) mukaan jokaisen tydorganisaation tulisi osata maa-

ritelld seuraavat asiat:

— mik& on tybhyvinvoinnin todellisuus (henkiléston tydhyvinvoinnin tila sekd siihen

vaikuttavan toiminnan kehitysvaje)
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— minkélainen tychyvinvonnin taso tai tila halutaan saavuttaa (henkinen hyvinvointi,
tyoturvallisuus ja tyossé jaksaminen)

— mitk& ovat keskeiset tydolosuhteisiin vaikuttavat toimintatavat (painopisteet, jarjes-
telmdét, menettelytavat ja periaatteet), joilla voidaan saavuttaa paras mahdollinen lop-
putulos?

Ty6hyvinvoinnin tasoa ja vuosittaista muuttumista voidaan seurata katevasti tydhyvin-
voinnin tunnuslukujen kautta. Taulukossa 8 on kuvattu esimerkkejd, joita voidaan seu-

rata organisaatiossa vuositasolla.

Taulukko 8. Tyoéhyvinvoinnin tunnuslukujen seurantataulukko

Tunnusluku L&htotilanne
2012 2013 2014 2015
TyOkyvyttomyyseldkkeelle
siirtyneet
Eldkkeelle siirtyneiden
keski-ikd

Koulutuspéivien toteu-
tuma suhteessa htv

Kehityskeskustelujen to-
teutuminen

Tyytyvaisyys johtamiseen

Tyytyvdisyys tiedottami-
seen

Sairauspoissaolopéivien
toteutuminen suhteessa
htv

Esitén, etté poliisilaitos osallistuu tyoturvallisuuskeskuksen jarjestdamaan tyohyvinvointi-
kortti koulutukseen vuoden 2013 aikana. TyOturvallisuuskeskus tarjoaa tyéhyvinvointi-
kortti koulutuksen, jonka tavoitteena on edistéa yhteistyoté seké kdynnistaa tyohyvin-
voinnin kehittdmisprosesseja tydyhteisossa. Kehittdminen voi liittyd esimerkiksi tyoyh-
teison toimintaan tai esimiestydhon. Koulutus sopii seka esimiehille, ettd tyontekijoille
ja kaikille jotka ovat kiinnostuneita ty6hyvinvoinnista. Hyvaa tulostaa edistaa jos tyoyh-
teisOsté eri toimijat osallistuvat koulutukseen.

8.2 Oman oppimisen ja tydskentelyn arviointi
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Opinndytetyoni oli ensimmadinen tdmadnkaltainen tydhyvinvointitutkimus Ité-
Uudenmaan poliisilaitoksessa. Kehittdmistyoni aihe oli erittdin ajankohtainen organi-
saatiossa sek& myds tydelamalahtdinen. Opinndytetybn myoté olen tutustunut tyohy-
vinvointiin ja sen osatekijoihin hyvin perusteellisesti. Kehittdmistydni toteutunut ja
suunniteltu ajank&yttd on kuvattu Idhemmin liitteessa 11. Olen td&mé&n prosessin aikana
lukenut paljon aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja artikkeleita. Aineistoa tutkimusaiheesta
|6ytyi valtavasti. Suurimmat haasteet opinnéytetydprosessissani ovat liittyneet kehitté-
mistyoni viitekehykseen, koska teoreettinen viitekehys on melko laaja ja siksi osateki-
jOiden paljous ja koko aiheen laajuus teki asian kasiteltdvyydestékin varsin haasteellista.
Tyo6skentely on kokonaisuudessa ollut mielenkiintoista sekd avartavaa. Tarkka suunnit-
telu ja aikataulutus ovat auttaneet minua tdmdn prosessin tekemisessa. Kehittdmistyo
toteutettiin tutussa tydympaéristossa ja tyon tekeminen sujui hyvin tydn ohessa. Omien
tuntemusten ja kokemusten siirtdminen taka-alalle oli hieman vaikeaa, koska tyoskente-

len itse kohdeorganisaatiossa. Tutkijan asemassa puolueettomuus on varsin tarkeéa.

Monipuoliset tutkimusmetodit mahdollistivat laajan yleiskuvan luomisen seka organi-
saation muutos-, ettd tyohyvinvoinnin tilanteesta. Kokonaisuutena kehittdmistyolle ase-
tetut tavoitteet saavutettiin ja opinndytety6 valmistui ajoissa ja voi nyt toimia tyohyvin-
voinnin kehittdmisen tukena poliisihallinnon rakenneuudistuksessa. Sain tutkimuksesta
esille vastaukset tutkimuksen perusteena oleviin kysymyksiin. Kohdeorganisaatio sai
opinndytetyosté kattavan yhteenvedon tyOyhteison tydhyvinvoinnin nykytilasta ja hen-
kiloston mielipiteitd tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista. Poliisilaitoksella on nyt selke&
kasitys siitd, mitka tekijat edistava ja uhkaavat tyohyvinvointia tydyhteisossa. Kohdeor-
ganisaatio sai tyoeldman kehittamistehtdvast4 valmiin produktin, jonka avulla voidaan
kehittad tyohyvinvointia vuoden 2013 aikana, sek& myds tulevassa hallintorakenneuu-

distuksessa.

Pidin valitsemiani tutkimusmenetelmid hyvind ja toimivina. Omasta mielesténi olen
hyvin onnistunut yhdistdmé&an teoria- sek& empiirisen osan tutkimuksessa. Erityisen
tarkeéksi koin kehittdmistehtdvaani tehdessa esimiesten ja johtajien roolin tydhyvin-
voinnin luomisessa ja edistdmisessd. Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen tekemaani
kehittdmistehtavaan. Uskon, ettd kohdeorganisaatio sai opinndytetydsténi tyokaluja

tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen nykyhetkeen ja myos tulevaisuuteen. Toivon ettd, timé
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tyd antaa myos muille lukijoille vinkkejd oman tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmi-
seen. Olen tutkimuksen my6t4 oppinut kdyttdmaan hyvékseni tieteellisia metodeja ja
oppinut paljon uusia asioita liittyen tydhyvinvointiin ja sen osatekijoihin. Olen myos
oppinut kéyttdmaén uusia atk-ohjelmia kuten esimerkiksi Webropolia. Itselleni tdma
kehittdmisty0 on ollut myos tarked4 jatko-opintojen kannalta, koska minun tulevaisuu-
den suunnitelmiin kuuluu tohtoritutkinnon suorittaminen. Toivon, etta vaitoskirjan

aiheena on ty6hyvinvointi.

Hyvinvoiva tydyhteisd on tavoitteellinen ja sill4 on tulevaisuudesta selkeé visio, seké
strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Tyontekijoiden tydhyvinvointi on
tdnd péivana uhattuna nykyaikaisen muutostrendin kdsissd. T&man vuoksi on tarkeéa,
ettd tydhyvinvointia tutkitaan ja sen tuottamia tuloksia kaytetadn tydyhteison ja tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Uskon, ettd laatimani esitykset tydhyvinvoinnin
visioksi sekd tyohyvinvointistrategiaksi tuovat uusia ajattelumalleja organisaation joh-
dolle seké esimiehelle ja vaikuttaa myds tulevaisuudessa koko tydyhteisdn tydhyvin-
voinnin suunnitteluun ja kehittdmiseen. Kehittdmistehtdvan lopputuotoksen materiaali
toimii my6s tydhyvinvoinnin kehittdmisen pohjana organisaation esimiesvirastolle po-
liisihallitukselle. Jos organisaatio haluaa saada pysyvid muutoksia aikaiseksi organisaati-
on tybhyvinvoinnissa, on koko tydyhteison kannalta erityisen tarkead tasta eteenpéin
pysya suunnitelmassa, sekd toteuttaa laadittu ty6hyvinvointisuunnitelma ja tydhyvin-
vointistrategia huolellisesti. Henkilston tydhyvinvoinnin ylldpitdmisen kannalta on
olennaista millaisia resursseja tyopaikalla on tydhyvinvointia edistdvaan toimintaan.
Uskon, ettd tydhyvinvoinnin jarjestelmallinen kehittdminen saadaan nyt organisaatiossa
jatkuvaksi ja huomioidaan myos laitoksen budjetissa. Suurin vastuu kehittdmistoimen-
piteiden toteuttamisesta on nyt tyky-ryhmalla, henkilostohallinnolla, 1&8hiesimiehillg seka
operatiivisella johtoryhmalld. Toivon, ettd itse pddsen mukaan poliisilaitoksen uudistet-
tuun tyky.-ryhmaéan, jotta voimme yhdessa hyddyntéa keittdmistyon prosessista saamia-
ni kokemuksia ja uusia oppeja. Henkilostokyselyja ja vastaavanlaisia tutkimuksia kanna-
ta tehdd myos tulevaisuudessa, jotta niiden avulla saadaan aikaan muutoksia. Tarkeaa
on myos ajantasainen seuranta. Hyvinvoivat tyontekijat nahdaan tuotteliaampana, ter-
veempdand ja tehokkaampana, kuin pahoinvoivat tyontekijat. Lopuksi on hyvad muistaa,
ettd tydhyvinvointi ei ole itsestddnselvyys, vaan se vaati seké tyoyhteison, tyontekijan ja

organisaation tayden panostuksen.
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Liitteet

Liite 1. Ty6hyvinvoinnin vuosikello

Tammi
Helmi

Huhti
Touko
Kesa
Heina
Elo

Loka

Joulu
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Liite 2. Tyohyvinvointikysely

silastoksen tvihyvinveintikysely

TiE-Undenmaan pol

1. Omat tiedot *
™% Hainen

o1 Mies

2. lkiirvhmg *
O; alle 30

O 30-40

£ 4150

7 5160

£ i 60

a, Tyasuhde/vivkasuhde *
"} Vakinainen
v M Haikainen

4. Palvelusuhleen pitous voosina
O Alle 1
R
CY R0
r a0
vl 20

5. Palvelulinga *

™ Lupahallinto

(73 Walvonta- ja halytystoiminta
{73 Rikostutkinta

) Polligtvankiia

Seurasva —=
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- Uadenmaan poliis kren teéihyvimeointiky

Hallintorakenneuudistus (Pora III) ja sen tuomat muutokset

6. Seuraavat viitlimat kisitteleviit poliisin hallinlorakennevudistusta, Valitse vathioehto, joka kavaa
parhatten mielipidettisi. ©

Molko
Taysin samaa Molko erl  Tiysin erl
samaa mielth el miedtd miglta
Peikiddn wilevaa hallintorakennemuutosta ja sen tuomia uudistubsia [ 4 h :
Poliisflaltoksen ylin johto tiedoltaa fvin benkilFhunnalle tlosss olevists
muuloksista liltbyen hallintorakenneusdisfuseen Ta =
Crganiseatiomuskolksen multosvastarinta on voimakast byiykslkdssing i o
Uskon etgd organisaaticmuutos tulee parantamaan Lydilmapiirid e
tytiyhtedsissd = -
Uskon etfd organisaatiomuulos tulee olkeudenmukalstamann tydniakos =,
yhsikissing
Uskon ettd oreanisaatiomuutos tulee parantamaan thedonkulkoa talon - s L
Ssalla B v
Uskon etta arganisasliamuutos wiss parantamaan Byohyvinvolntia o =
Uslon el bybldive |a stressi tulavat vahenembin organizaatiomuutoksen i i
myLE i
Uskon etth ylimmén johdon johtamistapa muutiou & e~
haitinterakenreoud lstuksen mydta parempaan suuntaan - - -
Falkiiin ettd nylyingn vickani ajetaan alus erganisaativmuutokuen myita o £3 i
<= Ednllinan Seursava >
Ttii- Undenmaan poliisilaitoksen tvthyvinvontikysely
Tydpaikkaa koskevia viitteitd

=, Spuraavat vilittimet kisittelevat tytmantajaa ja tytivhteisia. Valitse vaihtoebto, joka kavaa
parhaiten miclipidettisi. *

Taystn samaa Melkno samaa Melko eri Taysin arl

el L migita miglts el

Tunnen tybnantajand arvot sekd padmdieat i
Olen sitoutunut tydnantajan arvoihin )

Vatkeistalin asiolsta voidaan keskustella avoimest| i 4 O g
Tedonlulku on yva talon sisilid L i 3, b
Palilsifaitos kohtelee koka henkilGstdhin oikeudenmukaisesti o e ) &
ja reilusti . = = s
Henkilds i on Lilan vahan suhteessa tydn miirisn L T ! £}
Tytyttelstesd estintyy tydpaikkakiusausta tal syrjintid ] (¥ i
Tytiyksilissing on ivwvi yhieisheak L iE, ik
Tytinjaka bybiyksikissinl on okeudenmukalsta 0o i i o
TytiyksikBasinl pldetdin tarpesksi yheeisid palaveraita 7 £ O O

== Edalinen Sewramva —>
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I ademmaan poliisilaitoksen fviyvinvoiniilysely

Léhiesimies ja johtamistaito

8, Seuraavat viiitmit koskevat [Ehiesimiestdsi ja hiioen johtamistaitoa. Valitse vaibtoshto, joka
kuvaa parhaiten mielipidettisi, *

Thysin samaa Melko samaa Melko eri Taysin eri

el imiedt mieltd mieitd
Estmizhent tukes ja rohkaises minua bydssind 47 o o i
Saan esimleheitini kiftosta hyvisth tydsuorituksistant ]
Esimieheni kertoo avoimesti minulle btipathan erllaisista £ o 3
ajankohtaisista asioista =
Menun 12 esimishen! vAlilld on paljon rstiritela O 2 b
Arvostan omag lahesimiesting 3 o i
Esimiss kohtelee minua oikoudenmulaisest! () i %] ;
Olen tyytyviinen Lihimmin esimleheni johtamistapaan i i o &
Esimieheni kanssa on helppo keskustella asinista $73 2] @
Liihlesimieheni on tetolnen tyomasrastani i £33
Esimiehent huplehtd tyimvinvainnistani () A o
Esimieheni edistdd yhrelshenked ylsihdssiin £ s {3
Voin luttaa esimishesni ¥h il L
Lishin esimies tukes ammatiilista kehittymisténi Ui L Ly

<= Edeliinan Seuragve ==

fiii-Undenmaan poliisilaitoksen tetihyvinvointikysely

Ylin johto ja johtamistaito

9. Senramvat viiitimil koshevat talon vlintd johloa ja heidin johtamistapsa. Valitse vaihtoehto, joka
buvaa parhaiten mielipidetifsi, *

Taysin samaa  Melko samaa Melko e Taysio or
mielbd gl migltd rmleltd

Flin johito toimii esimerkiking ja suunnan antajana kokp
henkildkennalle

Esimiesten keskindinen kilpaily hifritsee fyvdd johtamista [ L]

PiEtikset tehdilin usein udematta henkilbstdl Lal henkilisten
mielipiteisth ef viilivet

Olen tyytywvidinen ylemmdn johdon johtamistapaan
¥lin johto toimil laiteksen arvojen mukaisest b ]

wlin jubto pyrkii parantamaan {a ylipltimiEn Lpbhywinvointla o o~
Lytipaikallani & ] )
Oten byytyvainen polislaitoksen johtoryhman Lofmintaan ") .

== Edefingn Sauraave —>
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ltd- Vodenimaan poliisilaitoksen tvihyvinvointikysely

Palkkaus ja kehityskeskustelu

10. Seuraavat viittinit Kisitteleviit kehityskeskustelua ja palkhausta, Valitse vaihtoehto, joka kuvan
parhaiten miclipidettisi. *

Thysin yamaa  Melko samaa  Melko e Taysin eri

rrieltd imielkd imialtd mieltd
Palkhaukseni on oikeudenimukainen vervaktunm tolmenbuvaani ) O 3 ik
Dlen Lyvtyviinen mykylseen palkkaksseni (4] L8] (5] 5
Kayn kehityskeshustelun vuosittain esimiehani kenssa L] A L o
Pidsin kehityskoskustelua hyidyllising O ) o
Kehityskeskustelun yhteydossd minulle on laadittu henkilikobtatnen o £ 3 &y
henkilikottainen kehittdmissuunmnitelma E d : E

<= Edallinan Seuragva —>

Iti-Uundenmaan poliisilaitoksen tvbhyvinvointikysely

Liikunta ja tyky-toiminta

11, Searanvat vittdmar kidsittelevit likunta- ja tyky-toimintaa. Valitse vaittima, joka kovaa parhaiten
mielipidettisi, *

Taysin samaa  Melko samaa  Melko el Taysin orl

mielti milelth mieits mieitd

Olen tietalnen tybnantaian tarjoamasta erl Hikunta- ja Lyky- &

mahdollisuuksista o gl

Olen tyytyvitlnen Laitoksen tajoamaan Lithunta ja tyky-toimintaan iy o

Tyttehtiviinl mahdoliistavat vitkoattaisen byipatikhkal dkunnan {a - £
Tyithnrwinseolnth oin musttunut parempaan vifine vuoden aikana o h

Men posktiivisest] suuntautenut tyiantajan tarjoamiin tikunta: ja i o
vitkisbyssttelehin jorka tulevat kayttdbn vuonna 2014 b Ly v =

[ <Edemoen | Seusava->

113



Ith-Undenmaan poliisilaitoksen tvithyvinvaintikvsely

Ammatillinen osaaminen ja kehittyminen

12, Seuragvat vilittmit kisitlelevat ammatillista osaamista ja kehittymistd. Valitse vailitoehto. joka
uvaa parhaiten mislipidettisi. *

Thysin saman Melko samaa Melko eri Téysin el

mieltd miedkE mielti mitelti

Olen saanut aslanmukaisen perehdytyksen byiitehtivilni £ [ s [
Osgamiseni on sopive sehteessa tydni asettamiin o ~

vaatinuksiin A

Saan arvostusta osaamisestani sekd tytipanoksestan iy o~y

tyiyhtetshssd £

Yisikiizsini on mahdollfsuus nsaltistua ammatilliseen 3 o

houlutikseen s

Joudun suorfttamaan bytehtdvii joihin tardtsisin anemman P o3

feoulu fusta : -

Tyiinantafa antaa mahdollisusden ylenemizeen P i3

tdeiren [ Bousevas

Tti-Undenmaan poliisilaitoksen teihyvinvointikysely

Tydn vaatimukset ja tyéissd jaksaminen

14, Seuraavat viiitcimin kisitlelevit teiin vaatimuksia ja tytssd jaksamista. Valitse viittand, joka
Luvaa parhaiten mielipidettis. *

Téysin saghan Welko samaa Melho e Tibwsin er

igkRE migdtd mieltd mieltd
Men tyybyvainen amaan tydpisteeseeni erganomiaan |z e P
toimivuuteen ! e
Olen tyytyvainen bydvalineisiing o T
Tyiipisteeseeni on tehty ergonomiakartofius b ]
Qlen tyytyvisinen tytmiiartiant i )
Tunnen Itseni usein visyneaks? tyiin kugrmituksesta 0 )
Tyiini suuri midard atheottas minulle stressia O )
Olen motivoitunut fa sitoutunut tydhin I i) th
Hhinilla on Larkottus jatkas tHitEnT nykylsessd ylipatkassani ~ ey
elgkkeelle aski = 5
Oman bydsuhteeni jatkuvuus on epavarman ) o 3
sunsittelen nykyisti tyfipaikkaani tttavitlent O B

<~ Edallingn Seuraava —>
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IHi-Undeninaan poliisilaitoksen tvishyvinvointikysely

Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijdt

14. Arviol initen seuraavat tekijat vaikuttavat tybhyviovointiisi, ©

El oilenkaan Hieman  Paljon Erfttiin paljon
Waihtelevat tyitehtavit A o
Palkkaus o .
Positiivinen bydilmapli bydyhteisossa Ly
Viestinti fa tiedonkulky (6] i
Tayot ja taukotilan viihtynms i . i
lenkildstijohtantna i
Omat vallkt tamismahdollisuudet ) ; -
Oma ammatillinen kehittyminen ja koulutushsel i) A1 s
Qma terveys 23 . e
Omat ykeityls- ja perheastat % : :
<— Edaliinan i Seuraava ==
- hydenmaan polistlaitoksen telilnevinvainiikysel
Tiedonkullku
15, Miten Girkeing pidit seurgavia viestintikanavm ©
El ollenkaan Higman Faljon Erittiin paljon
Sedtti £ & 7
Siihkiiposti 3 : L
Priytikiryat o i =
Yhsikidpalaverit £ o
Sharepoint b £ Falr
Lewyasemat
<= Edefinan Seuradva ==
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iti-Lndenmaan polilsilaitoksen trithyvinvointikysely

Tydhyvinvointiarvosana ja avoimet kysymykset

16, Anuna nykyiselle obyvinvoinoillest koulvarvosana, *
4 5 L T B 9

Tybimewimvointi

18, Miti kehittimisehdotuksia sinulla on poliisilaitoksen tydhyvinvoinoin parantamiseksi? *

< Edellinet Lahetd
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Liite 3. Poliisipaallikon myontama tutkimuslupa

[ti-Uudenmaan poliisilaitoksen tybhyvinvointitutkimuksen tutkimuslupa

Tilli tutkimushavalla annan uvan kiyttid oheista kyselylomaketta Iti-Uudenmaan poliisilaitoksen
ty6vithtyvyyden tutkimiseen ja kehittimiseen. Kyselyn aineisto kasitellifin luottamuksellisesti ja tiytetyt
kyselylomakkeet jddvit ainoastaan Jenna Ronnin nihtiviksi. Lopullinen tythyvinvointisuunnitelma seki
toteuttamissuunnitelma on luettavissa Seitissii sen valmistuttua ja siinii nakyvit ainoastaan yhteenveto

tutkimustuloksista,

Potvoossa 19.10.2012

Kari Tiittula
Poiijsipéiiillikkﬁi

117



Liite 4. Ryhmahaastattelun runko

Ryhmadhaastattelun runko 6.2.2012

Miten suhtaudut tulevaan hallintorakenneuudistukseen Pora 111?

— koetko muutoksen pelottavaksi?
— uskotko, ettd tydhyvinvointi paranee muutoksen myota?
— uskotko, ettd tiedonkulku paranee muutoksen myota?

— onko omassa yksikdssasi havaittavissa muutosvastarintaa?

Mika on tyoyhteison tydhyvinvoinnin tilanne talla hetkelld?

— onko tiedonkulku hyva?

— millainen yhteishenki?

— pidetadnko yksikossa palavereita tarpeeksi?
— Jarjestetddnko tarpeeksi koulutuksia?

Mit& mieltd olet poliisilaitoksen tyky- ja virkistystoiminnasta?

Mitk& ovat mielestési poliisilaitoksen tdrkeimmaét viestintdkanavat?

Mitk& ovat kolme térkeinté tydhyvinvointia edistavaa tekijad tyoyhteisssa?

Mit& kehittdmisehdotuksia sinulla on ty6hyvinvoinnin parantamiseksi?

Kirjoita muistilapulle nykyiselle tydhyvinvoinnillesi arvosana kouluasteikolla 4-10.

Kaikki tieto kasitellaan luottamuksellisesti. Tilaisuus nauhoitetaan.
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Liite 5. Tyohyvinvointikyselyn saatekirje

Hei!
Nyt sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisosi tydhyvinvointiin!

Vuoden 2012 valtakunnallisen henkil6stobarometrin tuloksissa oli ndhtdvissa huomat-
tavia negatiivisia muutoksia tydhyvinvoinnissa. Tulevan hallintorakennemuutoksen
(Pora I11) yhteydessé tydhyvinvointi ja tydssa jaksamisen korostuu entistd enemman.
Hallintorakenneuudistuksen yhteydessé tyéhyvinvointia korostetaan, koska uudistus
luo uuden pohjan poliisin toiminnalle ja sen kehittdmiselle useammaksi vuodeksi
eteenpain.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad tulevan organisaatiomuutoksen vaikutusta tyohy-
vinvointiin. Tavoitteena on myos kartoittaa tydhyvinvoinnin nykytilannetta poliisilai-
toksessa ja miten sitd voidaan kehittad tulevaisuudessa. Jokaisen mielipide on térkeé ja
arvokas ja tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa tullaan tyéstdmaén vastausten poh-
jalta. Kysely on tarkoitettu tyontekijoille, ei esimiehille eikd ylemmalle johdolle, koska
tutkimuksessa tarkastellaan asioita tyontekijan ndkokulmasta. TyGhyvinvointikysely on
luottamuksellinen ja vastaaminen kestd4 noin 10 minuuttia.

Opiskelen Haaga-Heliassa, ylemman ammattikorkeakoulun, liiketalouden ja yritt&jyyden
ohjelmassa. Teen tdman tutkimuksen Itd-Uudenmaan poliisilaitokselle.

Kysymykset koostuvat vditteistd, joihin valitset vastauksen:

Taysin eri mielt4, melko samaa mieltd, melko eri mielté, tdysin eri mielta.

Kyselyn lopussa on kaksi avointa kysymyst4, jossa voit antaa omia ehdotuksiasi tychy-
vinvoinnin kehittdmiseksi.

Viimeinen vastauspdiva on 15.12.2012.

Toivomme suurta osallistumismé&ara4, jotta voimme yhdessd kehitt&d poliisilaitoksen
tydhyvinvointia.

Jos sinulla on kysyttavaa liittyen kyselyyn tai haluat lisatietoa tutkimuksesta, niin ota
yhteyttd puhelimitse tai sahkopostilla.

Osallistu kyselyyn oheisesta linkista:

http://www.webropolsurveys.com/S/2F4432FFF04D01CA.par

Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin
Jenna RGnn
jenna.ronn@poliisi.fi
071873 8711
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Liite 6. It&-Uudenmaan poliisilaitoksen ty6hyvinvointistrategiakartta

TYOHYVINVOINNIN VISIO
2013-2015

| MOTIVOITUNEET JA _
HYVINVOIVAT TYONTEKIJAT
OVAT AVAIN ORGANISAATION

MENESTYKSEEN
LAADUKAS HENKILOSTON YLLAPIDETAAN VARMISTETAAN KEHITETAAN
JOHTAMINEN JA AMMATTITAITO HENKILOSTON HENKILOSTON TYOYHTEISO
LAHIESIMIES JA YD TERVEYS TAITOJA JA
V0 OSAAMINEN ON MOTIVAATIOTA JA TYOILMAPIRIA
KORKEA TODVMINTAKYEY

l

1 | 1 1

POLIISILAITOKSEN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNITELMA
2013-2015
Ammattitaitoinen Perehdyttanusolye Laaditaan Tyky- Vuorovailatteisunden
muutosjoltaninen vhteizet tolminta suunni- lisiiminen
pelisdinndt telma
Palautteen Ammatillinen B.eaaliaikainenja Vuosittainen Selkedt
antamirnen koulutus laadukas tydhyvinvointikysely toimenkuvat
ty dnteld) dille muutosviestintd
Poliisilaitoksen Ozaamiskartoitus Tyidprosessisn TYEYavhmin Ajankivtin
strategian kehityskeskustehm vhtengistiminen perustarmnen hallinta
jalkauttaminen vhteydessd vuosittain
henkilékunnalle
Esirmiesten Cmachtoisen Vanmistetaan Osallistava Palavenkiytintéjen
tavoitettavuus opiskelun tuki monipuolinen tydterveysimolto uudistarminen
muutosprosessissa ja ohjeistus toimenkuva
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Liite 7. Balance scorecard johtoryhmatasolla

TALOUDELLINEN NAKOKULMA
Tavoite: Vahentdd sairaspoissaoloja

Mittari: sairaspoissaolopoistumat/hl6/vuosi
Tavoite: Vahent&4 henkildston vaihtuvuutta
Mittari: % Henkilstotilinpadtds

Tavoite: Tyky-toiminnan edistdéminen
Mittari: Budjetin toteuma % / hl6

ASIAKASNAKOKULMA

Tavoite: Tydtyytyvéisyyden parantaminen, edelli-
seen vuoteen verrattuna

Mittari: Henkilostdbarometri %

Tavoite: Parantaa tydmotivaatiota

Mittari: Kehityskeskustelu

T

VISIO JA
STRATEGIA

PROSESSINAKOKULMA

Tavoite: Hyvinvoiva henkildstd

Mittari: Tyokyky indeksi, henkildstdba-
rometri

Tavoite: Avoimen vuorovaikutteisuuden
lisddminen

Mittari: Henkilostobarometri

OPPIMISNAKOKULMA

Tavoite: Ammatillinen kehittyminen, Henki-

16st6 osallistuu 3 koulutustilaisuuteen vuo-
dessa

Mittari: Koulutustunnit/henkil6/vuosi
Tavoite: Oma vaikuttamismahdollisuus
Mittari: Henkil6stobarometri indeksi
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Liite 8. Balance scorecard linjanjohtotasolla

ASIAKASNAKOKULMA

Tavoite: Turvataan toimiva tydterveyshuolto
painopisteend ennaltaehkaisy

Mittarit: tyéterveyshuollon raportit, vuosiver-
tailu

Tavoite: Virkistystoiminnan parantaminen

Mittari: Liikuntaseteleiden kayttd/vuosi/ hld

TALOUDELLINEN NAKOKULMA
Tavoite. Strategian jalkauttaminen
Mittari: Henkil6stobarometri

Tavoite: Ylitdiden vahentdminen
Mittari: Toteutuneet tydtunnit/hlé

4

VISIO JA
STRATEGIA

PROSESSI NAKOKULMA

Tavoite: Hyvalla johtamisella ja esi-
miestyolla edistetddn tydhyvinvointia
Mittarit: Osallistujat/esimiespéivét, HB
Tavoite: Peliséantdjen luominen yksik-
kotasolle

Mittari: Kehityskeskustelu, HB

v

OPPIMIS NAKOKULMA
Tavoite: Esimiestydn parantaminen
Mittari: Osallistujat/koulutus/vuosi
Tavoite: Lisata yhteistyota

Mittari: HenkilGstobarometri

122




Liite 9. Balance scorecard yksilotasolla

TALOUDELLINEN NAKOKULMA
Tavoite: Tyky-toimintaan osallistuminen
Mittari: Kehityskeskustelu

Tavoite: Tydmotivaation lisaédminen
Mittari: Kehityskeskustelu

ASIAKASNAKOKULMA

Tavoite: Oman tydssdjaksamisen parantaminen
Mittari: Henkilostobarometri indeksi

Tavoite: Tiedonkulun parantaminen

Mittari: Kehityskeskustelu

VISIO JA
STRATEGIA

PROSESSI NAKOKULMA

Tavoite: Vuorovaikutuksen lisdédminen
Mittari: Ty6hyvinvointikysely

Tavoite: Sitoutuminen tavoitteisiin
Mittari: Kehityskeskustelu

OPPIMIS NAKOKULMA

Tavoite: Oman osaamisen parantaminen
Mittari: Kehityskeskustelu, osaamiskartoitus
Tavoite: Palautteen saaminen ja antaminen
Mittari: Kehityskeskustelu
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Liite 10. Tutkimustulosten perusteella laaditut kehittdmisehdotukset

Kehittdmisalue | Tavoite Toimenpide Vastuuhenkild Aikataulu Seurantamittari
Terveys ja Lisatd yhteistyoté tyoterve- | Tyoterveyshuollon asiantun- | Talon johtoryhmét ja | Vuosittain Osallistuminen
toimintakyky yshuollon kanssa tija/edustaja osallistuu tarvit- | tydsuojelupéallikko /kokous/vuosi
taessa johtoryhmien ja
tydsuojelutoimikunnan ko-
kokseen
Saannollinen terveystarkas- | Terveystarkastus suoritetaan | Ty6terveyshuolto ja Joka 3 vuosi Osallistujat/ vuosi
tus toimistohenkil6stolle toimistohenkildstolle vahin- | henkilostohallinto
tdan 3 vuoden vélein
Lisatdan teemakoulutuksia Palkataan ulkopuolinen Tyky-ryhmé ja linjan- | Vuositasolla Osallistujat/vuosi
terveydesta henkilostolle konsultti vetdmaan infotilai- | johtajat
(esim. ravinto + liikunta) suuksia "tietoiskuja” henki-
[6stolle
Uudelleen- Enemman tietoa tydhyvin- Tyky-ryhméa Syksy 2013 Lukijat/kuukausi
luodaan voinnista, liikkunasta, terveel-
tydhyvinvointisivut intraan lisestd eldméntavasta jne.
Henkiloston kokema tydhy- | Ty6hyvinvointikysely vuosit- | Tyky-ryhma Vuosittain Toteutunut arvosana
vinvointi paranee tain. Ty6hyvinvoinnin tavoi-
tearvosana on 8
Sairauspoissaolojen s&dnndl- | Seurataan sairauspoissaoloja | Henkilostohallinto ja | Vuosittain poissaolot/hl6
linen seuraaminen tyoterveyshuolto /vuosi
Seurataan henkiléston tyds- | Kartoitetaan tydsséjaksami- Léhiesimies Vuosittain Kehityskeskustelu
sdjaksamista sen taso kehityskeskustelujen
yhteydessa
Ajantasainen tyoterveys- Intraan perustetaan tyoterve- | Tiedottaja ja tyoterve- | Kesékuu 2013 | Lukijat/ kuukausi
huoltoon liittyvien asioiden | yshuoltosivusto ys
tiedottaminen ja henkiléstéhallinto
Ammatillinen | Varmistetaan ammattitaitoi- | Yksikot laativat vuosittain Yksikdnjohtaja ja Vuosittain Osallistujat/vuosi
0saaminen nen henkil6std koulutussuunnitelmat lahiesimies
Oikeudenmukainen palkka- | Lahiesimies kdy I&pi oman Léhiesimies ja yksi- Vuosittain Kehityskeskustelu
us yksikodn toimenkuvat ja palk- | kdnjohtaja
kauksen nykyisten tehtévien
mukaan
Lisatdan tyopaikkakoulutus- | Lisatd&n mahdollisuuksia Léhiesimies ja linjan- | Vuosittain Koulutus/ henkil®d
ta osallistua koulutuksiin tasa- | johtaja /vuosi
puolisesti
Panostetaan henkil6ston Tehtévékierron mahdollista- | Linjanjohtaja ja I&- Vuosittain Osallistuminen/vuosi
monialaosaamiseen minen tasapuolisesti hiesimies
Otetaan kdyttoon ajantasai- | Jokainen yksikko tekee levy- | Lahiesimies Vuosittain Koulutus/hld/vuosi

set

koulutuskalenterit yksikoit-

asemalle oman yksikon ka-
lenterin, josta nékyy ajankoh-
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téin taiset koulutukset jotka ole-
vat tiedossa
Varmistetaan ajantasainen Jarjestetddn Windows 7 Ulkopuolinen koulut- | Kevét 2013 Osallistujat/koulutus
atk-osaaminen koulutus halukkaille taja
Varmistetaan ajantasainen Jarjestetddn Outlook séhkd- | Ulkopuolinen koulut- | Syksy 2013 Osallistujat/koulutus
atk-osaaminen postikoulutus halukkaille taja
Tydyhteiso Avoimen vuorovaikutuksen | Poliisipaallikko pitda blogia Poliisipaallikko ja Vuosittain Lukijat/blogikirjoitus
lisddminen intrassa ajankohtaisista asi- tiedottaja
oista
Lisata yhteisia palavereita Enemman yhteisid kokouksia | Linjanjohtajat Vuosittain Jarjestetyt palaverit/
poliisiasemien vélilla vienoneuvottelulaitteiden vuosi
kautta
Y hteistydn parantaminen Lisatdan yhteisid tapaamisia Linjanjohtajat ja I&- Vuosittain Tapaamiset/vuosi
yksikkojen valilla yksikkdjen kesken hiesimies
Ajantasaiset tyOpaikkaselvi- | Tyopaikkaselvitykset tehdéén | Tyoterveyshuolto ja Joka 3 vuosi Selvitys/vuosi
tykset osastoittain joka 3 vuosi henkilostohallinto
Muistetaan henkil6stoa Merkkipdivien muistaminen | Léhiesimies ja yksikén | Vuosittain Muistaminen/vuosi
juhlapéivina pienelld lahjalla | tasavertaisesti yksikdissa tyontekijat
Palautteen antaminen l&- Perustetaan levyasemal- Léhiesimies ja tiedot- | Elokuu 2013 | Palautteet/vuosi
hiesimiehille le/intraan sivusto, johon voi | taja mennessa
avoimesti ja anonyymisti
kirjoittaa palautetta
Mahdollisuus antaa yhteisid | Yhteiselle levyasemalle pdy- | Léhiesimies Toukokuu Kokoukset/vuosi
keskusteluaiheita kokouksiin | tékirjan esityslista viikko 2013
omissa yksikdissa ennen kokousta
Oikeudenmukainen tydjako | Yksikon tydtilanne kartoite- | Lahiesimies Kerran kuu- Kokoukset/vuosi
yksikdssa taan yksikkdpalaverin yhtey- kaudessa
dessd
Vuorovaikutteisen kulttuu- | Lis&tdan yhteisid tapaamisia | Yksikonjohtaja Vuosittain Y hteisten
rin lisddminen yksikkdjen kesken tilaisuuksien Ikm
/vuosi
Johtaminen ja | Henkildston tasapuolinen ja | Tasa-arvosuunnitelman Esikunta Vuoden 2013 | Valmistunut suunni-
esimiestyd oikeudenmukainen kohte- jalkauttaminen loppuun telma
leminen mennessa
Henkil6std otetaan enem- Mahdollistetaan henkildston | Yksikdnjohtaja ja Vuosittain Osallistujat/kokous/
méan mukaan paétoksente- edustajien osallistuminen [ahiesimies VUuosi

koon

esim. johtoryhmien kokouk-

siin

Kehitetadn esimiestyotéd

Esimieskoulutus jérjestetaan

Lé&hiesimies ja linjan-

2 kertaa vuo-

Osallistujat/vuosi

(myds tyéhyvinvoinnin 2 kertaa vuodessa johtaja ja dessa
nakokulmasta)
Y hteenveto yksikon kehi- Kartoituksesta kdy ilmi yksi- | Léhiesimies ja linjan- | Vuosittain Y hteenvetomateriaali

tyskeskusteluista

kot yhteiset kehittdmistarpeet

johtaja
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Kehityskeskustelu k&ydaan Kehityskeskustelut kaydéaén Lé&hiesimies Vuosittain Keskustelut/vuosi
vuosittain aidosti ja dokumentoidaan
vuosittain
Ty6hyvinvoinnin térkeydes- | Osallistutaan erilaisiin tyéhy- | Léhiesimiehet ja lin- Vuosittain Osallistujat/vuosi
t4 enemman tietoa esimie- vinvointitapahtumiin janjohtajat
hille
Ty6hyvinvointi otetaan Nimet&&n kehityskeskustelut | Esikunta Tammikuu Nimedminen
enemman osaksi kehityskes- | tyShyvinvointi- ja kehitys- 2014
kusteluja keskusteluiksi
Mahdollisuus vaikuttaa Ryhmépalaveri jarjestetaan Lé&hiesimies Kuukausittain | Palaveri/vuosi
oman yksikdn ajankohtaisiin | véhintaén joka kuukausi
asioihin
Varmistetaan oikeudenmu- | Toimenkuva kartoitetaan Lé&hiesimies Vuosittain Kehityskeskustelu
kainen palkkaus kehityskeskustelun yhteydes-
sd ja palkkaus tarkistetaan
Tydtilat ja Varmistetaan toimivat ty6- Kartoitetaan tyovélineiden Lé&hiesimies Kerran vuo- Kehityskeskustelu
tyovélineet vélineet tila kehityskeskustelun yh- dessa
teydessé
Varmistetaan viihtyisét Kartoitetaan onko tarvetta Linjanjohtaja ja esi- Vuosittain Korjauskustannukset
taukotilat korjaustoimenpiteisiin kunta /vuosi
Varmistetaan ergonomiset Ergonomiakartoitus tehddan | Lahiesimies Tarvittaessa Kartoitukset/vuosi
tyotilat [ahiesimiehen/tyontekijan
toimesta
Tyky-toiminta | Tyky-toimikunnan s&&nnél- | Tyky-palaveri pidetéan va- Tyky-ryhméa 4 kertaa vuo- | Palaverit/vuosi
linen kokoontuminen hint&4n 4 kertaa vuodessa dessa
Lisatdan positiivista yhteis- | Jarjestetddn enemmadn yhtei- | Léhiesimies Vuosittain Osallistujat/vuosi
henkea sid tilaisuuksia yksikon kes-
ken
Tyky-toiminta kaikkien Laaditaan ty6hyvinvoinnin Liikuntavastaava Kerran vuo- Kavijat/sivusto
nahtavaksi vuosikello joka laitetaan esille dessa
intraan ja ilmoitustauluille
Motivoidaan henkilostod Jarjestetadn kilpailuja tydyh- | Liikuntavastaava, Vuosittain Osallistujat/vuosi
likkumaan teisdsséa esim. tydmatkaliik- [ahiesimies
kuminen
Mahdollistetaan viikkolii- Kaikille annetaan mahdolli- Lahiesimies Viikoittain Toteutunut liikuntatur
kunta tydajalla (polii- suus osallistua viikkoliikun- maara
sit+vartijat) taan tasapuolisesti vuodessa
Huomioidaan henkildston Tyky-toiminnan suunnitte- Tyky-ryhméa Vuosittain Ideat/vuosi
mielipiteet tyky-toiminnan lussa otetaan huomioon
suunnittelussa henkildston ideoita -> levy-
asemalle perustetaan
ideapankki
Kehittd4 tydsuojelun ja tyky- | Pidet4dn yhteisid kokouksia | Tydsuojelu ja tyky- 2 kertaa vuo- | Kokoukset/vuosi
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ryhmén yhteisty6ta vuosittain ryhmé dessa

Intra sivut ajan tasalle mm Pdivittad tyky- ja virkistys- Tyky-ryhmd ja tiedot- | Syyskuu 2013 | Uudet pdivitykset
yhteyshenkil6t, liilkuntamah- | toiminnan intrasivut taja mennessé

dollisuudet jne.

Reaaliaikainen ohjeistus Péivitetdan lilkuntaan liittyvat | Henkilostohallinto ja | Toukokuu Uudet ohjeet

liittyen tyky-toimintaan ohjeet tyky-ryhmé 2013 mennes-
sa
Sisdinen vies- | Toimiva ja reaaliaikainen Huolehditaan ettd intrassa on | Koko henkilst6 Vuosittain Tiedotteet/vuosi
tinta sisdinen tiedotus kiinnostavaa ja ajantasaista
tietoa
Monipuolinen viestinta Kaytetddn monipuolisia Tiedottaja Vuosittain Tyo6hyvinvainti-
viestintdkanavia kysely

Enemman infoa paallystosta
henkildstolle

Intraan enemman tietoa
johdosta ja péallystosta

Tiedottaja ja paallystd

Tiedote/vuosi

Parannetaan henkildsto-
muutosten tiedonkulkua

Tiedotetaan ajankohtaisista
henkildstdmuutoksista kuu-

Henkildstdhallinto

Kuukausittain

Seitti

Kausittain
Enemmaén avoimuutta ja Henkildstotilinpaatdksen Johtoryhma Vuosittain Toteutunut tilinpaéatds
tietoa organisaation tilasta laatiminen vuosittain

Organisaatio Panostetaan tydhyvinvoin- Nimet&dn vuosi 2014 tydhy- | Esikunta ja linjanjoh- | Vuosi 2014 Toteutunut
tiin tositarkoituksella ja vinvoinnin vuodeksi taja tydhyvinvoinnin
nakyvasti kehitys vuonna 2014
henkildstobarometri

Panostetaan strategiatydhon | Laaditaan henkilostostrategia | Esikunta Vuoden 2013 | Valmis strategia

ja liitetdén siihen myds tyo- +johtoryhmét loppuun

hyvinvointistrategia mennessa
Pyritdén vdhentdmain hen- | Véltetddn madraaikaisia nimi- | Esikunta+johtoryhmat | Vuosittain Médrdaikaiset
kildstdn vaihtuvuutta tyksid nimitykset/vuosi
Kehitetadn tydssajaksamisen | Seurantamalli, jolla seurataan | Tyoterveyshuolto ja Marraskuu Poissaolot/vuosi
seurantaa tydssdjaksamista ja sairaus- henkilostohallinta 2013

poissaoloja
Henkiloston palkitseminen | Henkildston palkitsemiseen Léhiesimiehet Vuosittain Palkitsemisjérjestelméa

panostetaan. -> kehitetaan

palkitsemisjarjestelma
Joustava tydvuorosuunnitte- | Otetaan henkilostdn vapaa- | Tydvuorosuunnittelu | Vuosittain Toteutuneet
lu péivatoiveet huomioon ja lahiesimies tybvuorot
Tasavertainen lomasuunnit- | Henkiléstén lomatoiveet TyOvuorosuunnittelu | Vuosittain Toteutuneet lomat
telu huomioon tasavertaisesti ja lahiesimies
Turvataan turvalliset ajo- Ajoneuvokaluston jatkuva Ajoneuvovastaava ja Vuosittain Huoltokustannukset
neuvot yllapitdminen linjanjohtaja /vuosi
Huolehditaan siséilman Siséilmakartoitus suoritetaan | Kiinteistovastaava Tarvittaessa Toteutunut mittaus

laadusta

tarvittaessa

/vuosi
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Varmistetaan riittdvd henki- | Kartoitetaan henkilostoméa- | Esikunta ja henkilos- | Vuosittain HTV/vuosi
[0std ran tilannetta erilaisten mitta- | téhallinto

reiden kautta tyéhyvinvointi-

kysely, sairauspoissaolopadi-

vét/vuosi
Lisatd tydhyvinvoinnin Kartoitetaan mahdollisuus Esikunta+johtoryhmd | Vuoden 2013 | Nimitys
asiantuntijuutta organisaati- | palkata tydhyvinvoinnin loppuun
0ssa asiantuntija mennessa
Seurataan tydhyvinvoinnin Esimerkki seurattavista tun- | Henkildstohallintoja | Vuosittain % muuttuminen

tunnuslukuja vuositasolla,
jotka julkaistaan henkildsto-
tilinpdatoksessa

nusluvuista on otettu esille

taulukossa 8

esikunta

/vuosi

128



Liite 11. Kehittdmisty6n suunniteltu ja toteutunut ajankaytto

Suun Tote Suunnitelu Suuni Tote Toteutus Suun Tote Purku Suun Tote Kehittdminen
2012 Maalis 30 30 alustavan aiheen valiseminen
2012 Huht 50 B0 alustava suunnitelman laatiminen
2012 Toukn 15 20 tutkimustavan suunnitielu
2012 Kesad 50 65 sisalysiuettelon suunnittelu 30 35 lahttkohdan analyysi
2012 Heing 100 110 kyselylomakkeen suunnittelu 50 60 atheen rajaaminen
2012 Elo 30 40 lahteiden valinta teoriaan
2012 Syys 30 35 lopullinen suunniteima
2012 Loka 5 5 kaynnistyskokous#muistio 30 40 kyselyn laatiminen Webropolin
2012 Mammas 250 280 80 120 teorian kirjoittaminen
2012 Jouluk 30 35 kyselyn toteuttaminen 30 45 Analyysi
2013 Tammi 200 388 90 120 Kyselyn purku 30 60 Suun lzatiminen
2013 Helmi SP3S 50 60 Vimeistely
2013 Maalis Onnistumisen
2013 Huhti 30 30 arviginti

30 30 Tulosten esittely

170 225
Suunniteliut tystunnit yhteensé 800 h
Toteutuneet tyétunnit yhteensa 1000h
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Liite 12. Kehittamistyon suunnitelma

Opiskelijan nimi: Jenna R6nn
Opintonumero: 0202163

Kehittdmistehtdvan tyonimi: Tyohyvinvoinnin kehittdminen muuttuvassa organisaati-

0SSsa

1. Tausta

Poliisi on palveluorganisaatio, jonka tarkein resurssi on henkildstd, johon kuluu noin
83 % koko poliisitoimen menoista. Poliisiorganisaation menestys on riippuvainen hen-
kilostoresursseista. Kehittdmistehtdvé toteutetaan 1t4-Uudenmaan poliisilaitoksessa,
joka on yksi maan suurimpia poliisilaitoksia. Tulevan organisaatiorakennemuutoksen
(Pora I1) yhteydessd, joka astuu voimaan 1.1.2014 tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja
tydssd jaksamisen tukeminen korostuu péivittdisessa tyossé entistd enemman, koska
uudistuksen myoté luodaan pohja poliisin toiminnalle ja sen kehittdmiselle useammaksi
vuodeksi eteenpdin. On tarkedd, ettd poliisilaitoksen on pyrittdva valmistautumaan
muutokseen sekd kehittdméan tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista jo hyvissa ajoin en-

nen varsinaista organisaatiomuutosta.

Ty6hyvinvoinnin kehitystd on poliisihallinnossa seurattu systemaattisesti vuodesta 1999
lahtien, méaaravuosin toteutetuilla poliisin henkildstobarometri kyselyilla. Poliisin valta-
kunnallinen henkilostobarometri on tyokalu, joka auttaa kehittdméaan henkiloston hy-
vinvointia, johtamista ja organisaatioilmastoa. Poliisin henkiléstobarometri toteutetaan
koko poliisihallinnon henkilostoon kohdistuvana kyselynd. Henkilostébarometrin avul-
la saatavat tiedot eivét riitd kehittdmé&an asioita poliisilaitostasolla, koska henkiléstdba-
rometri toteutetaan valtakunnallisesti poliisiammattikorkeakoulusta k&sin ja koska polii-
silaitoksissa ei ole nimettyja vastuuhenkil6itd toteuttamaan barometristé esille tulleita

kehittdmistarpeita.

2. Projektin tehtavé ja tavoite
Kehittdmistyon tavoitteena on selvittd4 tulevan organisaatiorakennemuutoksen vaiku-
tusta tydhyvinvointiin, seké kartoittaa tydhyvinvoinnin nykytilannetta poliisilaitoksessa

ja miten sitd voi kehitt&a jatkossa jokapdivaisessa tydssd, sekd tulevaisuudessa. Tavoit-
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teena on myos selvittdd mitka asiat edistavat ja uhkaavat tyohyvinvointia Ita-
Uudenmaan poliisilaitoksessa.

Kehittdmistehtdvan suunnittelu alkaa tyyhteison nykytilan kartoittamisesta. Kehitta-
mistehtdva aloitetaan vertailemalla poliisin valtakunnallisen henkildstébarometrin tu-
loksia vuosilta 2010 ja 2012. Vertailun tarkoitus on kartoittaa, mitd muutoksia tyohy-
vinvoinnissa on tapahtunut ja mitkd osa-alueet ovat menneet huonompaan suuntaan.
Vertailu luo suunnitelman sille, mitd pitaa lahted kehittdmdaén ja mité eri alueita otetaan
mukaan tutkimukseen ja miten aihe rajataan. Vertailuprosessin jalkeen laaditaan sah-
koinen kyselylomake henkildstolle, jonka avulla selvitetddn henkil6ston mielipiteita
tyéhyvinvoinnin nykytilasta, suhtautumista hallintorakenneuudistukseen seka kysytaan
ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kyselylomake lahetetddn séhkoisesti koko hen-
kilokunnalle (lukuun ottamatta esimiehet ja ylin johto, koska haluan saada tietoa tyon-
tekijan nakokulmasta). Kyselytutkimuksen avulla saadaan tyontekijoilta tarkempia
konkreettisia tietoja parantamisehdotuksista ja mielipiteita siitd, miten voidaan jatkossa
kehittdd tydhyvinvointia ja 10ytd4 uusia toimintamalleja. Kehittamistehtavan lopputu-
loksena syntyvat tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma vuodelle 2013 seka esitys tyo-
hyvinvointistrategiksi ja tydhyvinvoinnin visioksi 1t4-Uudenmaan poliisilaitokselle vuo-
sille 2013-2015. Kehittdmistehtavan valmistuttua on tarkoitus mitata tutkimuksen laa-
tua ja onnistumista kaymalla lapi kehittdmistehtédvéan lopputulosta talon johdon kanssa.
Tilaisuuden tarkoitus on kartoittaa, mit4 uusia toimintamalleja kehittdmistehtavan avul-
la on I6ydetty ja miten hyvin ne toimivat kdytdnnossé. Kehittdmistehtdvén aikataulu on

ettd, se on saatu paatdkseen viimeistdan syksylla 2013.

3. Rajaus

Kehittdmistyon rajaukseen vaikuttaa osaksi valtakunnallisen barometrin vertailu vuosil-
ta 2010 ja 2012. Vertailu antaa lahtokohdan sille, mihin asioihin tulee keskittya kehitta-
mistehtdvassé ja mihin asioihin kehittdmistehtéva rajataan. Kehittdmistehtdvassa tyohy-
vinvoinnin keskeisemmat kasitteet ovat: organisaatiomuutos, sisdinen viestintd, johta-
minen, ja esimiestyd, ammatillinen osaaminen, tyky-toiminta, tydhyvinvointistrategia

sekd tyoyhteiso.
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4. Ympéristd

Kehittdmistehtdvén tulokset vaikuttavat koko Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen henkil6s-
toon. Kehittdmistehtdvén tulokset vaikuttavat myds ylempaén johtoon seka esimiehiin,
koska kehittdmistehtévé kasittelee paljon johtamista ja heiddn k&yttdytymistaan ja tuo-
vat kehittdmistehtdvan myota heille uusia toimintamalleja ja k&ytantdja, tydhyvinvoin-

nin ja johtamistapojen parantamiseksi.

5. TyOvaiheet, osatehtdvét ja aikataulu
1. Lopullisen aihealueen valitseminen ja rajaaminen sekd perehtyminen aiheeseen, ke-
sd-heind-elokuu-syyskuu 2012
2. Tutkimusngkokulman ja tavoitteiden asettaminen sek& kehittdmistehtavan tutki-
musmenetelmé&n valitseminen, heina-elokuu-syyskuu 2012
3. Kehittdmistehtévan suunnitelman laatiminen, hyvéksyminen sekd k&ynnistyskoko-
us, syyskuu- lokakuu 2012
4. Nykytilan ja 1dht6kohdan selvittdminen ja analysointi, kesé-heindkuu 2012
5. Kyselylomakkeen suunnittelu, heinédkuu-elokuu-syyskuu 2012
6. Sisdllysluettelon suunnittelu ja tekeminen, heind-elokuu-syyskuu 2012
7. Tiedonhankinta ja teoreettisen aineiston valitseminen ja siinen perehtyminen syys-
kuu- lokakuu 2012
8. Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen, marraskuu-joulukuu 2012
9. Kyselytutkimuksen toteuttaminen, marras-joulukuu 2012
10. Tutkimuksen purkaminen ja analyysi, helmi-maaliskuu 2013
11. Kehittdmissuunnitelman laatiminen ja toteutus, tammi-helmi-maaliskuu 2013
12. Tulosten pohdinta ja analyysi ja onnistumisen arviointi, toukokuu 2013

13. Tulosten esittely ja hydodyntdminen organisaatiossa, kesa-heindkuu 2013

6. Resurssit
Tarkein resurssi kehittdmistehtdvélle on oman ajan 16ytdminen, jotta hanke saadaan
toteutettua aikataulussa. Toinen hyvinkin térkeé asia on sekd oma osaaminen, ettd
ammattitaito. Hanke edellyttdd myds organisaation henkiléston panoksen vastata ky-
selyyn. Uskon, ettd henkilosto ottaa vastaan kehittdmisprojektin varsin positiivisesti,
koska kehittdmistehtévé edistdd kaikkien omaa tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia

organisaation muutosprosessissa. Kehittamistehtdvan toimintamallien toteuttaminen
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vaatii johdon ja esimiesten sitouttamisen ja panoksen muutoksiin, kehittdmistehtévan

valmistuttua.

7. Kustannukset

Kehittdmistehtdvaan ei liity varsinaisia taloudellisia kustannuksia, koska tutkimus suori-
tetaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla. Kehittdmistehtdva vaati henkildstén tyoaikaa
kyselylomakkeen vastaamiseen ja ylimman johdon sekd esimiesten aikaa tutustua kehit-

tamissuunnitelmaan ja uusiin toimintamalleihin.

9. Tydmenetelmadt, kuvaaminen ja tiedottaminen

Kehittdmistehtavan paatutkimusstrategiana on kvantitatiivinen, eli maarallinen tutki-
mus. Tutkimusmenetelm&na on kyselytutkimus ja mittarina k&ytet&dn kyselylomaketta.
Kyselyssa kdytetaan Likertin asteikkoa, josta vastaaja valitsee mielipiteensd neljasta eri
véitteestd. Kyselylomakkeessa on myos avoimia kysymyksia (laadullinen). Kyselylomake
lahetet4ddn sahkoisesti (Webropol) kaikille tyontekijoille ja vastausaikaa on yksi kuukau-
si. Muistutus kyselysta lahetetddn kahden viikon kuluttua ensimmaisesta kyselysta.

Kehittdmistehtdvén aikana ovat kayt0ssa seuraavat tyokalut; Webropol, SPSS, sahko-
posti, intranet, Microsoft Office sek& haastattelu. Tutkimuslupa pyydet&an poliisipaalli-
koltd hyvissa ajoin ennen tutkimuksen aloittamista. Kehittdmistehtévésté informoidaan
ajoissa etukéteen osastopalavereissa, intrassa ja séhkopostitse koko henkildstolle. Tie-
dottaminen tulee olla helposti ymmaérrettavaa ja kyselytutkimuksen ohje selked. Kehit-
tamistehtévan tuloksista informoidaan intranetissé tutkimuksen valmistuttua. Kysely-
tutkimuksen tulokset analysoidaan SPSS- jarjestelmalla ja esitelladn loppuraportin yh-
teydessd. Tulokset esitetddn erilaisissa taulukoissa, joko lukumaéarind tai prosenttiyksi-

koind. Kehittamissuunnitelma ja toteutus liitetddn loppuraporttiin.

10. Projektin riskit ja niihin varautuminen

Kehittdmistehtdvan suurin riski on, ettd henkilostoon kohdistuvan kyselyn vastaajamaa-
ra jaa vahaiseksi. Poliisilaitoksen paallysto ja lahimmat esimiehet motivoivat henkilost6a
osallistumaan tutkimukseen ja kertovat sen tarkeydestd. Toinen riski on, etté vastaaja
ymmartad kysymyksen véarin tai ei ole motivoitunut vastaamaan kysymyksiin kunnolla.

Kolmas riskitekija on kehittdmistehtavén tekijan dkillinen sairastuminen.
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11. Projektin laadun ohjaus

TyOpaikkaohjaajan kanssa on sovittu, ettd pidetd&n palaveri noin kerran kuukaudessa ja
ettd niista pidetddn muistiota. Raportoin tyopaikkaohjaajalle myds tietyin véliajoin ke-
hittdmistehtavan etenemisestd. Kehittdmisehdotusten kokoamisen jalkeen on tarkoitus
kartoittaa onnistumisen laatua haastattelemalla poliisilaitoksen operatiivista johtoryh-
maé ja ylinta johtoa.
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