4
T POLIISI
U POLIISIAMMATTIKORKEAKOULU

Alipaallyston psyykkinen kuormittuneisuus
Kuopion perustutkinnassa ja esikasittelyssa

Janne Heikkinen

10/2022

Poliisiammattikorkeakoulun opinnaytetyd / AMK




TIVISTELMA

Tekija: Janne Heikkinen

Julkaisun nimi: Alipaallyston psyykkinen kuormittuneisuus Kuopion perustutkinnassa ja esikasitte-

lyssa

Opinndytetyon muoto: Laadullinen tutkimus
Julkisuusaste: Julkinen

Ohjaaja: Petri Burmoi, Mika Ranki

Tutkinto: Poliisi (AMK)
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sisalla. Miten rikostutkijoiden lahiesihenkildt jaksavat ja kuinka kuormittuneita he ovat?

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuuden tasoa ja miten
paallystdn ja organisaation johtaminen vaikuttavat siihen. Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuk-
sena syksylla 2022. Puolistrukturoidut teemahaastattelut suoritettiin 1t4-Suomen poliisilaitoksessa
Kuopion paapoliisiasemalla rikostutkinnan alipaallystoviroissa tyoskenteleville henkildille. Tutkimuk-

sen nakokulmaksi valittiin johtaminen, joka yhdistettiin psyykkiseen kuormittavuuteen.
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taso on matalampi ja kestoltaan lyhytaikaista. Henkildostojohtaminen ja useat eri roolit omassa toi-
menkuvassaan lisaavat alipaallyston kuormittuneisuutta, etenkin ryhmanjohtajien osalta. Ryhmien
varajohtajien johtamisen vastuita tulisi lisata. Paallystdesihenkildiden yhdessa organisaation

kanssa tulisi omalla toiminnallaan tukea alipaallystdon johtamista enemman.
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1 JOHDANTO

Kuormittuneisuus on 1asna jokaisessa tydssa ja tydpaikassa. Myos poliisin tydssa kuormittunei-
suutta tapahtuu mutta asiat, jotka poliiseja kuormittavat vaihtelevat suuresti. Asiaan vaikuttavia te-
kijoita ovat mm. tyopaikka, sektori, yksikkd, toimenkuva, esimies vs. tyontekija. Kuormittuneisuu-
della on omat seurauksensa ja se vaikuttaa mm. tyéhyvinvointiin. Tydn riittdva kuormitus on myds

tarpeellista, koska silld on suora vaikutus tekijan motivaatioon.

Alipaallyston psyykkinen kuormittuneisuus. Paadyin aiheeseen erindisten vaiheiden kautta. Noin
kymmenen vuoden ajan olen tyéskennellyt rikostorjunnassa ja olen tehnyt t6itd usean eri alipaallys-
téihmisen kanssa. Koko tydurani olen kuullut kannanottoja liiallisesta tyosta, kiireestd, resurssista,
toimintatavoista, johtamisesta, organisaatiosta. Naita asioita kuulee jokaisella tasolla. Niistd puhu-
vat miehistd, alipaallysto ja paallystd. Kukin omasta ndkdkulmastaan ja kokemuksistaan. Aloittaes-
sani poliisiopiskelut vuonna 2010, Suomessa oli noin 7800 poliisia. Tuo lukema on tasaisesti pie-
nentynyt tdhan paivan saakka. Hetkellisesti poliisien maara on noussut mutta kokonaiskuva ja fakta
on se, etta poliiseja on vahemman. Resurssia ei voi sivuuttaa psyykkisen kuormittuneisuuden ai-

heessa mutta sen taakse ei kokonaan voi menna piiloon.

Haluan selvittdad mika on psyykkisen kuormittuneisuuden tilanne Kuopiossa perustutkinnan ja esi-
kasittelyn parissa tydskentelevien alipaallystdon osalta. Alipaallystd pyorittdd ryhmien paivittaistoi-
mintaa. Ty6 on ajankohtainen, koska henkiléston maara ei taman hetken tiedon mukaan tule kas-
vamaan. Muutoksia on tehty poliisilaitosten tasolla mutta paljon pienemmassakin mittakaavassa.
Ryhmakoot ovat kasvaneet ja ryhmia on yhdistetty. My6s osaamisen vaatimukset tyéssa muuttuvat
koko ajan. I1t&-Suomen poliisilaitoksella ei ole tutkittu millaista psyykkista kuormittuneisuutta alipaal-
lystolla on rikostutkinnassa. Kenttajohtajien tydssajaksamisen tilaa tutkittiin vuonna 2018 mutta tut-

kinnan tilannetta ei ole kartoitettu.

Perustutkinta koskee suurta joukkoa rikostutkinnan henkildstéa Kuopion paapoliisiasemalla. Juttu-
maarallisesti mitattuna kyseessa on ylivoimaisesti merkittavin taho, joka tekee poliisin rikostutkin-
nan perustyota ja tuottaa aineistoa syyttajille. Ajattelen, etta ryhmat ovat esimiestensa nakoisia.
Henkildiden, jotka vastaavat tutkinnan paivittdistoiminnan rutiineista. Olen rajannut tyoni psyykki-
sen kuormittavuuden nakokulmaan ja siihen, miten alipaallystdon oma johtaminen seka organisaatio
vaikuttavat asiaan. Haluan selvittaa, millainen tilanne on ja miten asiaa voisi kehittaa, etta rikostut-
kinnan alipaallysto jaksaa tydssaan. Tyo on julkinen ja se on suunnattu perustutkinnan alipaallys-
ton lahiesimiehille ja rikostorjuntasektorin johdolle, jotka voivat hyddyntad omassa johtamisessa ja

paatoksenteossa opinnaytetydssa selvitettyja asioita.



1.1 Aiheen valinta ja rajaus

Aiheen valinta on prosessi ja tein useita eri harkintoja mahdollisesta tutkimusaiheesta (Hirsijarvi
ym. 2009, 66). Valitsin tutkimusaiheen sen perusteella, etta tydskentelen itse Ita-Suomen poliisilai-
toksella Kuopiossa. Poliisiammattikorkeakoulun AMK-tutkintojen opinnaytetdissa ei ole tutkittu Kuo-
pion paapoliisiaseman henkilostoon liittyvia tutkimuksia. Oma virkapaikka oli yksi syy aiheen valin-
nalle. Lisaksi johtamisen nakékulman halusin liittd4 jollain tapaa tutkimukseeni. Hyvan aiheen va-
linta on tarkeassa osassa hyvalle tutkimukselle (Hirsijarvi ym. 2009, 66). Aiheen rajaaminen tapah-

tui kahteen tutkimuskysymykseen, jotka tuon esiin opinndytetyon luvussa nelja (4).

Rajasin tydn koskemaan alipaallystda, joka on ensimmainen esihenkilétaso, jotka itse johtavat
mutta he ovat myds alaisia paallystdlle. Tydn kuormittavuus oli aiheena kiinnostava ja valitsin en-
simmaiseksi nakdkulmaksi sen. Tyd suuntautui oman taustan vuoksi rikostutkintaan, joten rajasin
fyysisen kuormittavuuden tutkimuksen ulkopuolelle, koska se ei ole niin merkittdvassa osassa polii-

sin tutkintatydssa. Jaljelle jai psyykkinen kuormitus.

Tydturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan kuormitusta voi tapahtua fyysisesti tai psyykkisesti.
Psyykkinen kuormitus voi olla myds kokonaisuutena psykososiaalista kuormitusta, joka pitaa sisal-
Iaan tydyhteisdn vuorovaikutukseen liittyvat asiat. (Tyoturvallisuuskeskus, internet-sivut. Luettu
4.4.2022).

It&-Suomen poliisilaitoksen henkildstébarometri osoittaa, ettéd vimeisimmissa barometrikyselyissa
tydn tyytymattdmyyteen vaikuttavat eniten;

- johtaminen

- kehittymismahdollisuudet

- tiedon kulku

- palkkaus

Stressia aiheuttavat eniten;

- johtaminen

- tiedon kulku

- jatkuva kiire

- organisaatiomuutokset ja -uudistukset

- byrokratia

(Itd-Suomen henkildstdbarometri vuodelta 2018. Sisdinen lahde. Luettu 4.4.2022).

Henkilostobarometrin tulokset osoittavat, etta johtaminen nakyy tyytymattomyytena. Tyytymatto-

myytta tai stressia aiheuttavat asiat taas liittyvat johtamiseen suoraan tai valillisesti. Henkilostoba-



rometri osoittaa yleiset 1td-Suomen poliisilaitoksen kehittdmiskohteet johtamisessa mutta tassa tut-
kimuksessa selvitetdan Kuopion paapoliisiaseman tilanne perusrikostutkinnassa ja siihen olennai-

sesti liittyvassa esikasittelyssa.

Tutkimuksessa ei ole tarkoitus selvittaa erikseen millainen johtamismalli toimisi parhaiten vaan se,
millainen alipaallyston johtaminen ja poliisilaitoksen organisaation toiminta on talla hetkella. Toimi-
vatko alipdallystdn johtamisen kaytannét ja millaista johtamista ja sen tukea alipaallysté odottaa

omilta esimiehiltdan ja organisaatioltaan.

Tarkasteltaessa tyoturvallisuuskeskuksen psyykkisen kuormituksen vaikuttavia tekijoita (luku 2.1),
voidaan huomata, ettd myds psyykkisen kuormituksen vaikuttaviin tekijoihin liittyy johtaminen suo-

raan tai valillisesti.
1.2 Opinnaytetyon rakenne

Luvussa yksi (1) on opinnaytetydn johdanto, rakenne ja aikaisemmat tutkimukset. Luvussa kaksi
(2) kasitelldaan tutkimukseni teoreettinen viitekehys. Teoreettinen viitekehys tarkentui tutkimuksen
aikana miehistolle suoritetun paperilomakekyselyn pohjalta ja myo6s alipaallystdlle suoritettujen tee-

mahaastattelujen osalta.

Luvussa kolme (3) esitellaan Itd-Suomen poliisilaitoksen koko ja toiminta-alue seka Kuopion paa-
poliisiaseman perustutkinnan jarjestelyt. Liséksi luvussa esittelen esikasittelytoiminnon pohjoisella
kenttdjohtoalueella, koska esikasittelytoiminto ei rajoitu pelkastaan Kuopion paapoliisiasemaan. Lu-
vussa nelja (4) esittelen tutkimuskysymykseni, tutkimusmenetelman, jota opinnaytetyéssa kayte-

taan seka tutkimuksen tarkoituksen.

Luvussa viisi (5) esittelen tutkimukseni tulokset hankkimani aineiston pohjalta ja vertaan tuloksia
teoreettiseen viitekehykseen. Luku kuusi (6) on varattu tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ja
osiossa on myds omaa pohdintaa tutkimuksen kokonaistuloksista ja esitys mahdollisiin jatkotutki-

muksiin.
1.3 Aikaisemmat tutkimukset

Aikaisempaa tutkimusta aiheesta ei ole tehty. [t4-Suomen poliisilaitoksen alueella ei ole aiemmin
tutkittu rikostorjuntasektorin alipaallystdon johtamista tai psyykkista kuormittavuutta ollenkaan. Joh-
tamiseen liittyen I1ta-Suomen poliisilaitoksessa, Mikko Hakkarainen teki vuonna 2018 alipaallystéa
koskevan AMK-opinnaytetyon aiheesta, "Tyobniloa etsiméssé — Itd-Suomen poliisilaitoksen kenttéa-
Johtajien tybsséjaksamisen tukeminen”. Hakkarainen on ty6ssaan kKiinnittanyt huomiota tyohyvin-
vointiin, joka ei kuitenkaan suoraan ole sama asia kuin psyykkinen kuormitus. Lisaksi tyo on koske-

nut koko Itd-Suomen poliisilaitoksen valvonta- ja halytystoimintasekoria eika rikostutkintaa. Tiina



Borg teki Itd&-Suomen poliisilaitosta koskevan opinnaytetyén vuonna 2020. Tyo oli YAMK-
opinnaytetyo ja aiheena oli, "Poliisipaéallystén tyémotivaatioon vaikuttavat tekijét: pééllystén esi-
miesten vaikutus p&éllystén tybmotivaatioon ja keinoja tyémotivaation yllapitdmiseksi”. Tama tyd

koskettaa motivaatiota ja paallystoa.

Yleisesti todettuna poliisiammattikorkeakoulun tdissa on kasitelty stressia. Yksi opinnaytetydn aihe
on "Kumulatiivisen stressin vaikutukset poliisityén tekemiseen ja henkilbkohtaisiin suhteisiin” (Aalto-
nen, 2019). Stressi voi olla seurausta liiallisesta psyykkisesta tydkuormittavuudesta. Kyseisessa
tydssa on tutkittu stressin vaikusta ja yhtena kysymyksena oli, mika aiheuttaa stressia. Vastauk-
sena oli "juttupaine” mutta tydssa ei ole tutkittu asiaa johtamisen ja organisaation kautta. Omassa

tydssani ei ole tarkoitus selvittda stressin maaraa alipaallyston tai juttupaineiden osalta.

Poliisiammattikorkeakoulussa on tehty opinnaytety®, "Lohjan péivittaisrikostutkinnan psyykkinen
kuormittavuus” (Juntura & Ranta-Muotio, 2020). Kyseinen tutkimus kasittelee Lohjan paivittaisrikos-
tutkinnan miehiston psyykkistd kuormittuneisuutta ja tyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena. Tutkimuksen teemahaastattelussa oli 10 kysymysta kuormittavuuteen liittyen, josta
puolet koskivat johtamista tai organisaation jarjestelyita. Junturan & Ranta-Muotion opinnayte-
tydssa pureudutaan joiltain osin samoihin asioihin, kuin mitd minunkin on tarkoitus selvittaa Ita-
Suomen poliisilaitoksella, Kuopion paapoliisiasemalla. Suurin ero omaan tutkimukseeni on erilainen
toimintaymparisto ja ero johtamisen nakodkulmaan psyykkisen kuormittavuuden vaikutuksessa,
koska omassa tutkimuksessani selvitdn pelkastaan alipaallystdn psyykkista kuormittuneisuutta.
Koska tutkimusaineiston kerddminen tapahtuu omassa tydssani Ita-Suomen poliisilaitoksen haas-
tateltavilta, tulevat myds tutkimustulokset olemaan osittain erilaiset kuin Junturan & Ranta-Muotion
tydssa. Mahdollisia yhtalaisyyksia Junturan & Ranta-Muotion tutkimuksesta on verrattu oman tutki-

mukseni pohdintaosiossa.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu psyykkisen kuormittavuuden kirjallisuuteen. Tutkimuksessa

viitataan talta osin myds tyohyvinvointiin ja stressiin. Tutkimuksessa syvennytaan psyykkisen kuor-
mittavuuden vaikutuksen ja seurausten lisdksi eri johtamisen teemoihin. Tietoperusta rajataan kos-
kemaan henkiléstdjohtamista ja siihen liittyvid alateemoja, jotka ovat johtamisen selkeys, motivaa-

tio, tiedonkulku, tydntehokkuus ja ryhmahenki.
2.1 Psyykkinen kuormitus ja sen seuraukset

Kuormittuneisuus voidaan maaritella kahteen eri luokkaan. Fyysinen ja henkinen kuormitus. (Tyo-

turvallisuuskeskus, internet-sivut. Luettu 4.4.2022).

Henkinen kuormittuvuus voidaan viela jakaa kahteen eri luokkaan. Psyykkinen kuormittavuus ja

sosiaalinen kuormittavuus. Tyoturvallisuuskeskus maarittelee yhdeksi kokonaisuudeksi psykososi-
aalisen kuormituksen, joka pitada sisallaan seka psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat. Psyykki-
set kuormitustekijat muodostuvat ristiriidasta tydn ja vaatimuksen valilla suhteessa kaytettaviin voi-

mavaroihin.
Psyykkisen kuormituksen vaikuttavia tekijoita:

o jatkuvat muutokset, pitkaaikainen epavarmuus

epaselvat tavoitteet tydssa

liikaa tyota, jatkuva kiire, maaraaikoja pettaminen, tydn huono laatu aikapaineiden takia

itsesaatelyn puute tydmaarassa, -tahdissa ja -ajassa, tyon valuminen vapaa-ajan puolelle

liian vahan tyota, ei riittdvan haasteellista tyota

ei mahdollisuutta kehittymiseen tai uuden oppimiseen

jatkuvat keskeytykset, hairitsevat esteet

suuri vastuu ihmisista tai taloudesta vs. keinojen puute
o palautteen ja/tai arvostuksen puute.

(Tyoturvallisuuskeskus, internet-sivut. Luettu 4.4.2022).

Tyon kuormittavuutta voidaan tarkastella psyykkisen tai fyysisen kuormittavuuden kannalta. Henki-
nen kuormittavuus katsotaan osaksi psyykkista kuormittavuutta, joka syntyy ihmisen ja hanen teke-
mansa tyon valisesta ristiriidasta, yhteistydvaikutuksista tai jopa koko organisaation toimintata-
voista. Tyon ristiriidat, johdon antama puutteellinen tuki ja henkisesti kuormittavat tydolosuhteet

voivat edistaa tyontekijan psyykkista kuormittavuutta. (Halinen, 2007, 12)



Tilastokeskuksen julkaisussa tuodaan esille, ettad tydn henkisen rasittavuuden kasvu yhdessa kiris-
tyneen tyGtahdin kanssa kulkevat rinta rinnan. Henkisen rasittavuuden osatekijoihin kuuluu myos
muita asioita kuin kiire. Tydssa ja tydpaikoilla lisdantyneet emotionaaliset vaatimukset yhdessa tyo-
paikalla vallitsevien ristiriitojen kanssa lisdavat henkista rasittavuutta. (Sutela & Lehto, 2014, 66).
Ihmissuhdety6t lisdavat henkista rasittavuutta. Rasittavuuden taustalla ovat organisaatioon ja tyoil-
mapiiriin liittyvat tekijat. Rasittavuus kasvaa mitd suuremmassa tyopaikassa inminen tydskentelee.
(Sutela & Lehto, 2014, 67). Keskeisimmat syyt kiireen ilimenemiseen ovat resurssit. Tyopaikoilla on
lian vahan henkildstéa tyotehtaviin ndhden. Resurssit ovat nousseet esille henkisen rasittavuuden
kanssa jo 1990-luvulta lahtien ja se on koskenut erityisesti julkisia sektoreita. Vuonna 2013 tehdyn
tutkimuksen mukaan valtiosektorilla on erityisen paljon niitéd henkildita, jotka katsovat resurssin ole-
van riittdmaton. (Sutela & Lehto, 2014, 70).

Kiire, joka vaikuttaa henkiseen kuormittavuuteen, ilmenee liian tiukkoina aikatauluina t6iss3, tyon
jatkuvina keskeytyksina ja tydasioiden miettimisena vapaa-aikana. Nama tekijat ovat nostaneet
merkitystdan viimeisimmissa tutkimuksissa vuoden 2008 jalkeen. Kiire aiheuttaa henkildille sen,

ettd ei ole aikaa paneutua uusiin asioihin taikka kouluttautua. (Sutela & Lehto, 2014, 72).

Stressi on hyvin yleinen psyykkisen kuormittavuuden seuraus. Stressi voidaan maaritella uhan tun-
teeksi, joka on syntynyt vaatimusten ylittdessa yksildn resurssit tai voimavarat. (Raisanen, 2012,
17). Stressia voidaan pitda haitallisena, kun yksilén voimavarat eivat palaudu ennalleen kuormituk-
sen jalkeen ja stressi on pitkittynytta seka jatkuvaa. Ajoittainen tyéstressi kuuluu normaaliin tyoela-
maan. Téihin liittyva palautuminen merkitsee yksilon tasolla kehon ja mielen rentoutumista tydasi-
oista. (Raisanen, 2012, 31)

Palautumista voi tapahtua parhaimmillaan jatkuvasti ja eri sykleilla riippuen henkilésta. Palautu-
mista tapahtuu tydpaivan, kokonaisen vuorokauden, viikonlopun ja lomien yhteyksissa. Palautumi-
sen kannalta oleellista on tehda asioita, jotka koetaan mielekkaaksi ja joihin voi vaikuttaa. Vain va-

paavalintaiset vapaa-ajan aktiviteetit palauttavat. (Aulankoski, Lundahl, 2018, 22—-23)
2.2 Henkilostéjohtaminen

Henkildstojohtaminen on yrityksen tai organisaation johtamiseen kuuluva alue, jolla huolehditaan
toimintaan liittyvan tydpanoksen ja osaamisen riittavyydesta, henkiloston suorituskyvysta, sitoutu-
misesta ja organisaation kulttuurista. (Viitala, 2021, 3). Henkilost6johtaminen voidaan maaritella

laajaksi kokonaisuudeksi, joka liittyy yrityksen kaikkeen henkilostétoimintaan (Viitala, 2021, 21).

Henkildstojohtamisen tarkoituksena on varmistaa tyontekijoille tyokyky, motivaatio ja halua sitoutua
organisaation tai yrityksen palvelukseen. Yhtend osana on myos huolehtia, ettad organisaatiossa

noudatetaan lakeja, asetuksia ja sopimuksia. Henkilostdjohtaminen liittyy suoraan lahes kaikkeen



organisaatiossa tapahtuvaan paatoksentekoon. (Viitala, 2021, 10). Viitala on tiivistanyt ajatuksen,
ettad henkildstdjohtaminen ilmenee kdytannon toiminnassa monissa eri tilanteissa ja yhteyksissa. Ei
ole olemassa yhtenaista henkildstdjohtamisen teoriaa tai tieteenalaa, joka tutkisi henkildstojohta-
mista. Henkilostdjohtamisen teoriaan vaikuttavat useiden tieteenalojen teoriat ja mallit. (Viitala,
2021, 40).

Suonsivun maarittelemana hyva henkiléstdjohtaminen on joustavaa, herattda luottamusta ja on oi-
keudenmukaista. Monet sen toiminnot ovat olennaista henkildéston jaksamisen kannalta. Ydinalu-
eena hyvassa henkildstojohtamisessa on inhimillisten voimavarojen johtaminen. Henkilostdjohtami-
sen yksi tehtava on luoda hyvat tydnteon mahdollisuudet kdytantéon. Silloin se tarkoittaa muuan
muassa nopeaa reagointia ongelmiin, turvallista tydymparistda seka terveytta ja ergonomiaa edis-

tavia tiloja ja tydskentelyvalineitad. (Suonsivu, 2014, 136)

Henkildstojohtamiseen ja asioiden johtamiseen liittyy olennaisesti toiminnan kehittdminen. Johta-
mista tulee kehittda jatkuvasti, jotta ryhman toiminta on tulevaisuudessa myos korkealaatuista.
(Juuti, 2016, 74).

2.2.1 Johtamisen selkeys

Johtamisen selkeys on erittéin laaja kokonaisuus ja yhta selittdvaa teoriaa ei ole olemassa johtami-
sen selkeyteen. Seuraavassa on taman tutkimuksen kannalta merkittavimmat teemat johtamisen

selkeyteen.

Resurssi. Organisaation tai yrityksen strategiaa toteutetaan henkiléstopolitikan avulla. Se maarit-
telee kaytannodn eli operatiivisen tason toimenpiteet, seka vastuut ja aikataulun. Keskeista kaytan-
non johtamistydssa on, ettd organisaation toiminnan suunta on selvilla ja kaikki henkilostéjohtami-
sen pitkan ja lyhyen aikavalin tahtaimen toimet vievat toimintaa samaan suuntaan. (Viitala, 2015,
52). Tydymparistdn nopeissa muutoksissa joudutaan tekemaan nopeita paatoksia. Strategiatutkijoi-
den mukaan tietoinen toiminnan linjaaminen on parempi tapa kuin reaktiivinen toimintatapa. (Vii-
tala, 2015, 53).

Tyo6jako. Korhonen & Bergman kirjoittavat organisaation kyvykkyyden varmistamisesta, etta roolit
ja toimenkuvat ovat tarkeassa asemassa. Sen mukaan on tarkeata tunnistaa organisaation kyvyk-
kyys ja osaamisalueet: mita osataan, mita taytyy vahvistaa ja miten saadaan olennaista osaamista.
Organisaation kehittamiseen kuuluu eri tehtava- ja vastuualueiden tarkistaminen ja on tarkasteltava
yksilon tydmaaraa. (Korhonen & Bergman, 2019, 61). Perinteisen johtamismallin mukaan johtajan
tehtava on valvoa ja johtaa alaistensa t6ita seka pilkkoa yksittaiset tydtehtavat yksinkertaisiin ja
toistuviin osiin. Lisdksi on luotava tyorutiineja, jotka ovat edellytyksena oikeudenmukaisuudelle tyo-
yhteisdssa. (Suonsivu, 2014, 140).
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Palaverit. Juuti on maaritellyt keskustelevan johtamisen teoriassa, ettd saanndlliset ja toistuvat pa-
laverit ovat yhteisia foorumeita keskustella ja kasitelld asioita, seka etsia yhteisia toimintalinjoja.

Palaverit vahentavat epavarmuutta koska talloin asioista on sovittu yhteisesti. (Juuti, 2016, 102).
2.2.2 Motivointi

Motivaatio on yksilon voima, joka suuntaa ja virittdd hanen toimintansa. Tehtavan tyon taytyy olla
tekijalleen mielenkiintoista, jotta han motivoituu. Jotta han viihtyy tydssaan ja kokee sen mielek-
kaaksi, tydn taytyy olla riittdvan haastavaa. Lisaksi tydsta taytyy saada palkkioita ja tydymparistéon
on oltava tyytyvainen. Tall6in tyd motivoi ihmistad pyrkimaan hyvaan suoritukseen (Viitala, 2021,
16).

Motivaatiosta on eri teorioita, joissa sita tarkastellaan erilaisista nakdkulmista. Tyémotivaation
osalta aiheeseen kuuluvat muuan muassa tarveteoriat ja kannusteteoriat. Toinen vaihtoehtoinen
tapa tarkastella motivaatiota on sen jakaminen ulkoiseen ja sisdiseen motivaatiotekijaan. Ulkoiset
motivaatiotekijat tuovat motivaation ulkoapain erilaisten palkkioiden tai suoraan palkkauksen muo-
dossa. Ulkoisten motivaatiotekijoiden ei suoraan tarvitse olla rahallinen etu vaan se taytyy jo kiitok-
sesta tai tydn tunnustuksesta. Ulkoisiin motivaatiotekijoihin vaikuttavat suuresti tydpaikan olosuh-
teet, tydyhteisdn ihmiset ja sen johtamiskulttuuri. Johtamiskulttuurissa erityisesti Iahiesihenkilon
rooli ja tapa toimia korostuvat. Johtamiskulttuuri voi tapauskohtaisesti joko nostaa tai vahentaa

tyéntekijan motivaatiota. (Carlsson, Forssell 2012, 167).

Sisaisen motivaation osalta Carlsson & Forssell toteaa, etta eri ihmisilla voi olla hyvinkin erilaiset
sisaiset motivaatiotekijat ja naita ei aina osata tiedostaa. Esihenkildille voi olla tdman takia entista
haastavampaa yrittaa tulkita sisdisen motivaation lahteita ilman tarvittavia tyokaluja. Carlssonin &
Forssellin teorian mukaan sisaisen motivaation nakyvaksi tekeminen on tarkeimmassa asemassa
motivaation kannalta. Sisaisiin motivaatiotekijoihin kuuluvat unelma, missio ja arvot, seka henkilon
sisaiset vahvuudet. Sisdinen motivaatio synnyttaa jo itsessdan energiaa henkilélle. Jokaisen on
kuitenkin huolehdittava kokonaisvaltaisesti omasta jaksamisestaan, etta motivaatio johtaa tuloksiin

ilman kielteisia seurauksia. (Carlsson, Forssell 2012, 167).
2.2.3 Tiedonkulku

Viestinta tehdaan suurilta osin eri puolilla organisaatiota. Vaikka organisaatiolla on oma viestinta,
eri tydyhteisoissa tyoskentelevillda on oma osuus organisaation viestinnan hoitamisesta. Tulokselli-
nen viestinta vaatii johtamista kaikilla organisaation alueilla. Mika tahansa organisaation asia voi
olla potentiaalinen viestinnan asia. Viestinnan johtamisessa on keskeista saada viestinnan nako-
kulmat esiin jo toiminnan suunnittelun vaiheessa. Viestinta palvelee seka organisaation sisalla, etta

ulkoisia yhteistydkumppaneita ja ulkoisia asiakkaita. (Marjamaki, Vuorio, 2021, 28-29).
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Johtaminen on viestintaa ja toisinpain. Johtajan tydssa voi aina olla viestinnallisia elementteja ja
vuorovaikutusta. Viestinta tekee vasta johtamisen nakyvaksi. Jos esihenkild ei kommunikoi, ei vies-
tia tai ajatuksia saada eteenpain. Aktiivista johtamisen viestintaa arvostetaan mutta positiivista pa-
lautetta siita ei aina saada. Johtamiseen liittyvan viestinnan puuttuminen huomataan kuitenkin aina.
Johtamisviestinta on yksi ndkyvimmista tavoista rakentaa organisaation toimintaa, sekd johtamisen
kulttuuria. Odotukset viestinnan suhteen vaihtelevat toimialoittain. (Marjamaki, Vuorio, 2021, 43—
44).

Johtamisen viestintd mahdollistaa sen, ettd organisaation strategia tulee nakyvaksi ja ymmarretta-
vaksi. Johtamisen viestintda voi harjoitella ja kehittada ja tukea voi hakea organisaatiolta itseltdan tai
ulkopuolelta. Tavoiteltaessa itseohjautuvaa toimintakulttuuria on huomiota kiinnitettava, etta tietoa
jaetaan organisaation kaikille jasenille. Mikaan ei kuitenkaan korvaa sita, etta johto kertoo asioista
avoimesti ja luovat vuorovaikutusta eri tasoilla. Johtamisviestinnan kulmakivia on johtoryhman ko-
kouksista tiedottaminen. Paatdksista tarvitaan tietoa ja henkiléstd haluaa keskustelua kuulla enem-
man. (Marjamaki, Vuorio, 2021, 45-46)

Luvussa 2.2.1 esille tuotu Juutin teoria keskustelevan johtamisen soveltamisesta palaverikaytantoi-

hin soveltuu myds tiedonkulkuun ja sen varmistamiseen (Juuti, 2016, 102).
2.2.4 Tyonteon tehokkuus

Yksil6ina ja organisaatiossa tehtavan tyon pyrkimyksena on tyénteon tehokkuus. Se tarkoittaa
hyodyn tuottamista jarkevassa suhteessa tydn vaatimiin resursseihin ja ponnisteluihin nahden. Or-
ganisaatiotasolla hyotya pyritaan tuottamaan muille, kuten organisaation asiakkaille tai kansalai-
sille. (Karlof, 2004, 5). Tehokkaalla paatdksenteolla on yhteys strategiseen ja operatiiviseen tehok-
kuuteen. Paatdksentekoa voi tehostaa, kun prosessit paatoksenteosta ja siihen liittyvista vaaroista
on tiedossa. Nopeat paatoksenteot heikentavat niiden laatua ja hitaat paatéksenteon prosessit pit-

kittavat organisaation kykya pysya muiden toimijoiden tahdissa. (Karléf, 2004, 129)

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden henkilén opastamista uusiin tehtaviin tyopaikalla. Perehdyt-
tamisen tavoitteena on se, etta uusi tyontekija saa tietoja organisaation ja kunkin yksikoén toimin-
nasta. (Juuti & Vuorela, 2015, 63). Tyonopastus tahtaa yksilén omiin tyétehtavien omaksumiseen.
Suurin virhe on laiminlydéda opastuksen toteuttaminen, jolloin uudelta henkildlta ei voida vaatia kun-
non tyosuorituksia. (Juuti & Vuorela, 2015, 65). Organisaation kannalta keskeista on, etta uusi
tyontekija saa niin sanottua hiljaista tietoa muilta tydyhteisén henkiléilta. Organisaatioon tuleva
henkil6 saa talla tavoin osansa hiljaisesta tiedosta ja sen toteutumiseen perehdytys ja opastaminen

ovat keskeisessa roolissa. (Juuti & Vuorela, 2015, 65).
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Yksiloiden henkilokohtainen osaaminen muodostaa yritykselle varannon, jonka varassa erilaiset
toimintamallit, prosessit, rakenteet ja muu organisaation tietdmys kehittyy. Kaikkien jasenten osaa-
minen tulisi hyddyntaa organisaation perustehtavan ja strategioiden toteuttamista. Tyontekijan na-
kokulmasta hdnen osaamisensa on perusta tydlleen, jossa han onnistuu ja kehittyy. (Viitala, 2015,
179).

Motivaatio on osa tehokasta tydntekoa. Motivaation teoria kasitelty luvussa 2.2.2
2.2.5 Ryhmahenki

Ryhmahenki on osa tydyhteisdn hyvinvointia. Sitd kuvataan toiminnan sujumisella ja ryhman "me-
henkisyydelld”. Tydyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat talldin avoimesti ja yhteiseksi

koetuista ongelmista uskalletaan puhua. Kokemukset hyvinvoivasta tydyhteisosta lisda tyontekijoi-
den motivaatiota, tydhdn sitoutumista, luottamuksen syntymista terveyden ja stressin hallintaa,

seka tyotyytyvaisyyden kasvua. (Suonsivu, 2011, 59)
3 KUOPION PERUSTUTKINTA JA ESIKASITTELY

3.1 Ita-Suomen poliisilaitos

Kuopion paapoliisiasema on osa Itd-Suomen poliisilaitosta, joka toimii 44 kunnan alueella. Maakun-
nat, joiden alueella laitos toimii, ovat Etela-Savo, Pohjois-Karjala ja Pohjois-Savo. Ita-Suomen polii-
silaitos on poliisitoiminnallisesti jaettu kolmeen kenttdjohtoalueeseen. Alueet ovat eteldinen, itdinen
ja pohjoinen. Paapoliisiasema sijaitsee Kuopiossa, joka on Pohjois-Savon maakuntaa. Poliisilaitok-
sen toiminta-alueella asuu 545 000 ihmista ja toiminta-alueen pinta-ala on 61 000m2. Koko poliisi-
laitoksessa tydskentelee noin 850 henkilda toimialueen ollessa pinta-alaltaan maan toiseksi suurin

Lapin poliisilaitoksen jalkeen. (Ita-Suomen poliisilaitos, internet-sivu. Luettu 5.10.2022)
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Kuva 1. Itd&-Suomen poliisilaitoksen toiminta-alue.
3.2 Kuopion perustutkinta ja esikasittely pohjoisella toiminta-alueella

Rikostutkintasektori toimii koko poliisilaitoksen alueella poliisipalvelut linjan alaisuudessa. Rikostor-
juntasektorilla sektorijohtajana tydskentelee rikosylikomisario. Organisaatiokaaviossa jokaiselta toi-
minta-alueelta I0ytyy oma rikostutkinnan yksikko ja jokaisella alueella on oma yksikonjohtajansa.
Yksikdnjohtajana toimii rikosylikomisario. Kuopion perustutkinnan tutkintaryhmat sijoittuvat organi-
saatiokaaviossa pohjoisen alueen rikostorjuntayksikdn alle. Perustutkinnan osalta ryhmia Kuopi-
ossa on yhteensa kolme kappaletta. Kaksi ryhmista ovat paivittaisrikostutkinnan ryhmaa, joiden toi-
menkuvaan kuuluvat lyhytkestoiset rikos- ja sekalaisasiat. Lisaksi Kuopion asemalla on pitkakestoi-
nen tutkinta, jonka toimenkuvaan kuuluu vakavat, vaativat ja ajallisesti pitkakestoiset rikos- ja seka-

laisasiat. (ItA-Suomen poliisilaitoksen sisainen intra, Sinetti. Luettu 14.9.2022).

Pohjoisen alueen esikasittelyryhma toimii hallinnollisesti ER1-toiminnon alla, joka myés on koko
rikostutkintasektorin alle kuuluva erillinen toiminto. ER1-lyhenne tulee sanoista "Erityisrikostorjunta
1”. ER1-toiminnon alla on my6s muita poliisilaitoksen tutkintaryhmia mutta naita ei avata tassa
tydssa sen tarkemmin, tyon julkisuuden vuoksi. Tutkinnan esikasittelyryhmat |6ytyvat jokaiselta toi-
minta-alueelta ja ovat yksi osa ER1-toimintoa. Pohjoisen toiminta-alueen ER1-toiminnolla on oma
yksikdnjohtaja, joka on rikosylikomisario. Pohjoisen alueen esikasittelyryhman henkilosto tyosken-
telee Kuopion paapoliisiasemalla. Vaikka esikasittelyryhma toimii hallinnollisesti eri toiminnon alla
kuin perustutkinnan ryhmat, esikasittelytoiminto vastaa jokaisen perustutkintaan menevan rikos- ja
sekalaisasian jutun siirtdmisesta ja mahdollisesti tarvittavista alkutoimista. (It&-Suomen poliisilaitok-
sen sisainen intra, Sinetti. Luettu 14.9.2022). Esikasittelyryhmalla on juttumaarissa mitaten suuri

merkitys tutkintaan paatyvissa asioissa.
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4 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa miten alipaallyston tekema johtaminen vaikuttaa heidan

psyykkiseen kuormittuneisuuteensa Kuopion perustutkinnan- ja esikasittelyryhmissa.
Tutkimuskysymykset

1.) Millaisena Kuopion paapoliisiaseman perustutkinnan ja esikasittelyn alipaallystoviroissa tyds-
kentelevat kokevat psyykkisen kuormittavuuden tydssaan?
2.) Mitka tekijat paallystdn ja organisaation johtamisessa aiheuttavat alipaallystoélle psyykkista

kuormittuneisuutta?

Tutkimuksen tavoitteena on saada vastaukset edella kirjattuihin kysymyksiin. Tavoitteena on kar-
toittaa, mika on Kuopiossa tilanne psyykkisen kuormittuneisuuden tasossa. Lisaksi haluan selvittaa
mika rikostutkintasektorilla on alipaallyston johtamisessa talla hetkelld hyvalla tasolla ja mita voi ke-
hittda, sekd miten nama asiat vaikuttavat heidan psyykkiseen kuormitukseensa. Alipaallysto ei
johda tutkintaryhmia yksin vaan johtamiseen on sidoksissa myds heidan esihenkilénsa paallys-
toéssa. Tavoitteena on kartoittaa, millaista johtamista alipaallysto toivoo omilta esihenkildiltaan ja
mitd odotuksia alipaallystélla on organisaatiota kohtaan. Perustutkinta pitaa sisallaan eri ryhmia,
jolloin tutkintaryhmien valisia yhtenevaisyyksia johtamisessa ja psyykkisessa kuormittuneisuudessa

saadaan tutkimuksessa esiin, vaikka toimenkuvat ovat ryhmien valilla myos erilaiset.

Ty6 on rajattu koskemaan ainoastaan Kuopion paapoliisiaseman esikasittelyn ja perustutkinnan
alipaallystéa. Tutkimus antaa vastauksen siihen mika on tilanne talla hetkella Kuopion paapoliisi-
asemalla. Tutkimustyén avulla voidaan kehittaa tutkintaryhmien johtamista ja organisaation toimin-
taa oikeaan ja toivottuun suuntaan. Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Tutkimus tehdaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Haastateltavien maaran ol-
lessa nelja henkilda. Haastatteluita tehdaan rynmanjohtajille ja varajohtajille. Talldin tutkimuksessa
saadaan selville eroavaisuuksia toimenkuvien valilla ja miten hallinnolliset tehtavat mahdollisesti

vaikuttavat psyykkiseen kuormittuneisuuteen.
4.2 Tutkimusmenetelma

Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen tutkimuksen, joka tarkoittaa laadullista tutkimusta.

Kvantitatiivisella eli maarallisessa tutkimuksessa voidaan myds saada aikaan laadullinen tutkimus.
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Laadullisen tutkimuksen menetelmia ovat mm. aineiston keruu haastattelemalla henkildita ja teo-
riasidonnainen analyysi aineistosta. (KvaliMOTV, https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-
tus/kvali/L2_3 2 3.html. Luettu 15.9.2022)

Tutkimusmenetelman yhtena osana on erillinen paperilomakekysely, jonka tulokset analysoitiin ja

naiden avulla maaritettiin teemahaastattelun teemat.

Varsinainen tutkimus suoritetaan laadullisena puolistrukturoituna teemahaastatteluna, jossa kaikille
haastateltaville on esitetty samat kysymykset ja kysymysten esittdmisjarjestys on samanlainen kai-
kille. Puolistrukturoidut kysymykset sopivat tilanteisiin, jossa halutaan tietoa tietyista asioista. (Kva-
lIMOTYV, https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html. Luettu 15.9.2022).

Laadullinen tutkimus voidaan jakaa kolmeen eri osaan, jotka ovat aineistolahtdinen, teorialdhtéinen
tai teoriasidonnainen tutkimus. Aineistolahtdisella tutkimuksella tutkimuksen paapaino on keratyssa
aineistoissa itsessaan. Tutkimuksessa teoria rakennetaan aineisto Iahtdékohtana. Teorialdhtdisessa
laadullisessa tutkimuksessa, tutkimuksen analyysi perustuu jo olemassa olevaan teoriaan. Teo-
riasidonnaisessa tutkimuksessa keratyn aineiston analyysi ei puhtaasti perustu teoriaan mutta yh-
talaisyydet ovat l6ydettavissa. (KvaliMOTV, https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-
tus/kvali/L2_3 2 3.html. Luettu 15.9).

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmana on kvalitatiivinen puolistrukturoitu teemahaastattelu,

jolla tutkimusaineisto keratiin ja analysoidun aineiston tuloksia verrataan teoriaan.
4.2.1 Paperilomakekysely (SWOT-analyysi)

Tutkimuksen alkuvaiheessa suoritettiin paperilomakekysely Kuopion perustutkinnassa ja esikasitte-
lyssa tydskenteleville miehistdn jasenille. Kaikki perustutkinnan ja esikasittely-yksikdssa tydskente-

levat miehistdn jasenet olivat paperilomakekyselyn kohderyhmana.

Paperilomakekysely on yksi kyselytutkimuksen muodoista. Paperilomakekyselyad hydédynnetaan
usein maarallisessa tutkimuksessa, kun suurelta maaralta henkiloita halutaan kerata aineistoa tai
mitata heidan mielipidettansa. Yleensa paperilomakyselyssa saadaan vastaukset perusjoukon
otannasta, mutta vaihtoehtona on myos kerata aineisto koko perusjoukolta. Perusjoukolla tarkoite-
taan mittauksen kohteen muodostamaa kokonaisuutta. Koko perusjoukolta kerattava aineisto esi-
merkiksi haastattelemalla on tydlasta ja usein mahdotonta, mutta paperilomakekysely voidaan toi-
mittaa jokaiselle perusjoukon henkildlle, kohderyhman ollessa saavutettavissa. (KvantiMOTV,

https://www fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/otos/otantamenetelmat.html. Luettu 15.9.2022)

Lomakekyselyssa (opinnaytetyon liite 1) kysyttiin perustutkinta- ja esikasittelyryhmien miehiston
jasenilta neljalla eri kysymyksella alipaallyston johtamisesta. Kyselylla saatiin selvitettyd mika on
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miehiston mielesta perustutkinta- ja esikasittelyryhmien alipaallyston johtamisessa hyvaa, mita ali-
paallyston johtamisessa voi kehittaa, mihin alipaallyston hyva johtaminen vaikuttaa ja mita uhkia
alipaallyston heikko johtaminen aiheuttaa. Lisaksi vimeisena viidentena kysymyksena vastaajilla oli
mahdollisuus kertoa alipaallyston johtamiseen liittyvista asioista omin sanoin. Kaikki kysymyksiin
vastattiin sanallisella tekstilla. Kyselyyn vastasi 17 henkil6a, joka on 50 % miehiston jasenista ja

samalla 50 % koko perusjoukosta.

Paperilomakekyselyn aineistosta suoritin SWOT-analyysin. SWOT-analyysi kehitettiin Yhdysval-
loissa 1960-luvulla. Sana SWOT muodostuu sanoista, Strengths, Weaknesses, Opportunities,
Threats. Suomennettuna se tarkoittaa vahvuutta, heikkoutta, mahdollisuutta sekad uhkaa. Jokainen
sana yhdessa rakentuu nelikenttataulukon muotoon. SWOT-analyysi on suosittu ja sitd kaytetdan
muuan muassa yritysten yhtena strategiatydkaluna. Taulukkoon vasemmalle puolen muodostuvat
positiiviset asiat, eli vahvuudet ja mahdollisuudet. Taulukon oikeaan reunaan muodostuvat heik-

koudet ja uhat. Tydkalun tavoitteena on luoda kokonaiskuva valintojen tueksi. (Vuorinen, 2013, 88)

Y_rt‘t__yksen ; Vahvuudet Heikkoudet
sisaiset asiat

Ulkoinen

ymparisto Mahdollisuudet Uhat

Kuva 2. SWOT-analyysin nelikenttataulukko.

SWOT-analyysi toimi hyvin tutkimuksen aikana, koska silla pystyttiin maarittdmaan perustutkinta- ja
esikasittelyryhmien alipaallystoviroissa tydoskentelevien henkildiden johtamisen vahvuudet, heikkou-
det, uhat ja mahdollisuudet. Analyysin avulla pystyttiin rajaamaan johtamisen teema. Paperiloma-
kekyselyn kysymykset oli muotoiltu suoraan SWOT-analyysin sopivaksi, jolloin alipaallystén johta-

misesta saatiin selvitettyd vahvuudet, heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet.

Analyysin suuntaamista ohjaa tutkimusongelma. Analyysi osana laadullista tutkimusta tarkoittaa

muuan muassa sisallon tai rakenteiden erittelya, jasentamista ja pohtimista. Ideana on kiteyttaa ai-
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neistosta keskeiset asiat. Laadulliseen tutkimukseen voidaan myds ottaa mukaan maarallista tutki-
musta, jota toteutetaan esimerkiksi erillisella paperilomakekyselylla. Laadullinen ja maarallinen tut-
kimus eivat sulje toisiaan pois ja parhaimmillaan ne voivat tdydentaa toisiaan. Laadullisen analyy-
sin tueksi voidaan laskea erilaisia teemoja. (KvaliMOTV, https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-
tus/kvali/L1_2.html. Luettu 15.9.2022).

Paperilomakekyselyn vastaajia pyydettiin jokaiseen kysyttyyn osioon nimeamaan kaksi-kolme eril-
listd asiaa, koskien alipaallystdn johtamista. Hyvaan johtamiseen tuli 38 asiaa, joista erilaisia oli yh-
deksan. Naista yhdeksasta asiasta hyvan johtamisen teemaksi nousivat henkildéstéjohtaminen ja
johtamisen selkeys. Heikkoon johtamiseen tuli 29 asiaa, joista erilaisia oli 11. Naista erilaisista asi-

oista teemaksi tutkimukseen nousivat motivointi ja tiedon kulku.

Paperilomakekyselyn kysymyksissa kolme ja nelja kysyttiin, ettd mitd hyvalla johtamisella voidaan
saavuttaa ja mihin heikko johtaminen vaikuttaa. Hyvan johtamisen hyotyihin tuli 39 asiaa, joista eri-
laisia oli seitseman. Heikon johtamisen vaikutuksiin tuli yhteensa 40 asiaa, joista erilaisia oli yhdek-
san. Analyysin tuloksena selvisi, ettd teemat mita hyvalla johtamisella voidaan saavuttaa ja mihin
heikko johtaminen vaikuttaa, olivat samoja. Hydtyjen ja haittojen teemaksi valikoitui tydnteon tehok-

kuus, motivaatio ja ryhmahenki.
4.2.2 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Puolistrukturoitu teemahaastattelut suoritettiin neljalle eri henkildlle. Teemahaastattelun kysymyk-
set pohjautuivat miehistdn paperilomakekyselyn aineiston analysoituihin tuloksiin. Teemahaastatte-

lun kysymykset ovat tdman tutkimuksen liitteena (opinnaytetyon liite 2).

Teemahaastattelussa itsessaan sijoittuu muodoltaan lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun
valiin. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa kdydaan lavitse ennalta sovitut tee-
mat haastateltavan kanssa. Teemahaastattelu ei ole yksityiskohtaisten kysymysten esittamista,
vaan keskustelunomainen haastattelu pyrkii olemaan mahdollisimman vapaa. Puolistrukturoidulla
teemahaastattelu poikkeaa edella kirjoitetusta siten, etta kaikille haastateltaville esitetaan samat
kysymykset samassa jarjestyksessa. Osittain jarjestelty ja osittain vapaa haastattelu sijoittuvat
muodoltaan lomakehaastattelun ja teemahaastattelun valiin. (KvaliMOTV,
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3 2.html. Luettu 15.9.2022).

Haastateltavat tulee valita sen mukaan, joiden voidaan olettaa antavan parhaiten vastauksia ai-

neistoon, joka on tutkimuskysymysten kannalta kiinnostavinta. Puolistrukturoidun teemahaastatte-
lun kysymykset tulee miettia tarkoin. Se vaatii aiheeseen perehtyneisyytta ja haastateltavien taus-
tojen tuntemista. Kasiteltavien kysymysten tulee olla valittuna tutkittavan aiheen pohjalta. Teema-

haastatteluiden etuna on, vastaamisen vapaus haastateltavien annettaessa puhua. Myos keratyn
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aineiston osalta analyysin tekeminen on helppoa jo olemassa olevien teemojen tai niihin liittyvien
kysymysten ansiosta. (KvaliMOTYV, https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3 2.html. Lu-
ettu 15.9.2022).

Jokaisen haastateltavan kohdalla aineisto danitettiin ja sen perusteella suoritettiin litterointi. Litte-
rointi tarkoittaa puhemuotoisen aineiston muuttamista kirjalliseen muotoon. Kirjallisessa muodossa
oleva aineisto helpottaa analyysin suorittamista keratysta aineistosta. Puhtaaksikirjoittaminen on
sidoksissa tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja ongelmaan. Haastatteluista poimitaan keskeiset
asiat tutkimuksen kannalta. Riskind on, etta jotain oleellista voi jdada aineistosta pois. (KvaliMOTV,
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_2_1.html. Luettu 15.9.2022)

Puolistrukturoitu teemahaastattelu mahdollisti sen, etta litteroinnin tekeminen tuotti aineiston oike-
aan teemamuotoon ja analyysin tekeminen oli helppoa. Erillistd teemoittelua ja koodaamista ei tar-

vinnut litteroidusta tekstista suorittaa vaan aineisto saatiin "oikeaan muotoon”.
4.3 Tutkimusaineiston kasittely ja sailytys

[ta-Suomen poliisilaitos myonsi tutkimukselleni luvan 5.5.2022 (Asianhallintajarjestelma ACTA, asi-
antunnus: POL-2022-52343). Paperilomakekyselyn aineisto kerattiin erilliselld paperilomakekysely-
kaavakkeella ja vastaajat pystyivat tayttdmaan ja palauttamaan kaavakkeen anonyymisti halutes-
saan. Vastaaijille kerrottiin saatekirjeella, etta kysely koskee opinnaytetydta poliisin AMK-
muuntokoulutuksessa. Tietoja kasiteltiin luottamuksellisesti koko tutkimuksen ajan ja mikali paperi-
lomakekyselyn vastaajaan henkildllisyys tuli tutkimuksen tekijan tietoon, ei kyseista tietoa luovu-
tettu eteenpain ja se oli ainoastaan tutkimuksen tekijan tiedossa. Henkilétietoja ei ole tutkimuksen

aikana keratty.

Yksil6haastattelut suoritin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Haastatteluaineistoon ei ole ke-
ratty henkilGtietoja. Kaikille neljalle haastateltavalle kerrottiin ennen haastattelujen suorittamista,

ettd haastateltavien henkiléllisyystiedot tulevat ainoastaan tutkimuksen tekijan tietoon. Haastattelut
litteroitiin ja aineisto on vain tutkijan kaytdossa. Jokainen haastateltava on saanut litteroinnin tarkas-

taa tutkimuksen aikana.

Paperilomakekyselyiden ja haastatteluiden aineistot sailytetdan I1ta-Suomen poliisilaitoksen myon-
taman tutkimusluvan mukaisesti. Aineistoa kasittelee ainoastaan tutkimuksen tekija ja aineisto ha-
vitetdan viimeistdan 14 vuorokauden kuluttua tutkimuksen julkaisemista. Siihen saakka aineistot
sailytetaan tietoturva huomioiden. Opinnaytetydn valmistuttua aineistot tuhotaan asianmukaisin
menetelmin. (Asianhallintajarjestelma ACTA, asiantunnus: POL-2022-52343).
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Teemahaastattelu suoritettiin neljalle eri henkildlle, jotka tyoskentelevat alipaallystoviroissa Kuo-
pion perustutkinnan tai esikasittelyn ryhmassa. Haastattelun osallistujat toimivat joko ryhmanjohta-
jana tai ryhman varajohtajana. Jokaisella haastateltavalla on toimenkuvassaan ryhman johtamista
vakituisena toimena tai sijaistamisen muodossa. Johtaminen on jokaisella haastateltavalla sdannél-

lista.

Haastateltavat ovat taustaltaan henkil6ita, jotka ovat kdytdnndssa koko virkauransa tai ajallisesti
merkittdvimman osan tyoskennelleet rikostutkinnassa. Haastateltavien virkaiat sijoittuvat vuosien
6,534 valiselle ajalle ja alipaallystoviroissa he ovat tydskennelleet 2—18 vuotta. Otanta haastatel-
tavista on 50 % koko perusjoukosta. Kaikkiaan kohderyhman edustajia on kahdeksan henkilda.
Laadullisessa tutkimuksessa neljan haastateltavan maaraa, joka tassa tutkimuksessa on puolet
koko perusjoukosta, voidaan pitaa luotettavana. Haastateltavat valittiin vapaaehtoisuuteen perus-

tuen ja haastateltavat suhtautuivat tutkimukseen positiivisesti.

Teemahaastatteluiden kysymykset tarkentuivat tutkimuksen edetessa suoritetun SWOT-analyysin
avulla. Teemahaastattelun kysymykset pohjautuvat miehistélle suoritetun paperilomakekyselyn
vastauksiin. Paperilomakekyselyn vastaukset analysaoitiin, jonka tuloksena teemahaastatteluun luo-
tiin 12 kysymysta. Kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset. Paperilomakekyselyn toteut-
tamisesta, vastauksista ja analyysista kirjoitin tutkimuksen luvussa nelja (4). Myds teemahaastatte-
luun valmistautumisesta ja sen toteuttamisesta kirjoitin samaisessa luvussa. Seuraavissa alalu-
vuissa on esitetty tutkimuksen tulokset teemoittain ja osioissa on jasennelty haastateltavien vas-

tauksia seuraavilla lyhenteilla.

Haastateltava 1 = H1
Haastateltava 2 = H2
Haastateltava 3 = H3
Haastateltava 4 = H4

Kaikki haastateltavat tydoskentelevat toiminnallisesti eri tutkintaryhmissa ja haastatteluissa on edus-
tettuna esikasittely-yksikko, paivittaistutkinta1, paivittaistutkinta2 ja pitkakestoinen tutkinta. Haastat-
teluja ei ole annettu omalla nimelld, eika haastateltavien ryhmia yksildida tarkemmin. Haastattelut

suoritettiin elo-syyskuussa 2022.
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5.1 Alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuuden taso ja vaikutukset

Teemahaastattelun kysymykset 1—4 kasittelivat alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuuden tasoa,
sen muotoa, vaikutusta tydéhon ja vaikutusta vapaa-aikaan. Haastatteluissa nousi esiin yhtenevai-

syyksia ja eroja.

Haastateltavat kuvasivat oman psyykkisen kuormittuneisuuden tasoa kohtuulliseksi tai korkeaksi.
He kuvasivat omaa psyykkistd kuormittuneisuutta sanallisesti, sekd numeroasteikoilla 0-5. Haasta-
teltavien valilla oli eroja psyykkisen kuormittuneisuuden tasossa. Ryhmanjohtajana toimivat alipaal-

lystdn henkilét ovat psyykkisesti kuormittuneempia kuin varajohtajan tehtavaa hoitavat henkilét.

Ryhmanjohtajat kuvasivat oman psyykkisen kuormittuneisuuden tason numeroarvosanaksi 4, nu-
meroasteikon ollessa 0-5 valilla. Psyykkinen kuormitus oli pitkdaikaista. Yksi ryhmanjohtajista ker-
toi psyykkisen kuormituksen olevan pitkdaikaista, kuvaten sita krooniseksi. Psyykkiseen kuormittu-
neisuuteen liittyy hanen tydnsa luonne. Aiemmin hanen psyykkinen kuormitustasonsa on ollut ny-
kyista tasoa korkeampi. Toinen ryhmanjohtaja, kertoi olevansa talla hetkella psyykkisesta kuormit-
tunut tydmaaran vuoksi. Kuormitus on pitkdaikaista ja kuluneen vuoden ajan tilanne on ollut koko
ajan samanlainen. Tydnluonne ei hanta kuormita. Hanen psyykkiseen kuormittuneisuuteensa vai-
kuttavat ryhmanjohtajan vastuulle kuuluvat tehtavat, jotka vievat aikaa perustehtavan tekemisesta,

joka aiheuttaa suuren tydmaaran juttumaarallisesti mitattuna.

Varajohtajat kuvasivat oman psyykkisen kuormittuneisuuden tason numeroarvosanaksi 2-2,5, nu-
meroasteikon ollessa 0-5 valilla. He kuvasivat sanallisesti psyykkistd kuormittavuutta kohtuulliseksi
ja keskitasoiseksi. Molempien varajohtajien psyykkinen kuormittavuus oli lyhytaikaista ja vaihteli
sykleittain. Yksi varajohtaja kertoi, ettd psyykkinen kuormittavuus lisdantyy hetkina, jolloin han si-
jaistaa ryhmanjohtajaa. Muutoin tydmaaraa han pystyy itse saatelemaan ja tydnluonteen ollessa
samanlaista koko ajan. Toinen varajohtajista kertoi tydmaaran lisdavan psyykkista kuormittunei-
suutta, mutta tydnluonteella ei ole vaikutusta. Vertailtaessa, H2:lla ja H4:lla psyykkista kuormittu-

neisuutta aiheuttaa tydénmaara, kun taas H1:lla ja H3:1l& kuormittuneisuutta aiheuttaa tyén luonne.

Teemahaastattelun tulokset psyykkisesta kuormittavuudesta tukevat Raisasen teoriaa stressista,
joka voi olla seurausta liiallisesta henkisesta kuormittavuudesta. Ryhmanjohtajien psyykkinen kuor-
mittuneisuus ilmenee jopa haitalliseksi luokiteltavana stressina, koska ryhmanjohtajien henkinen
kuormituksensa on pitkdaikaista ja jatkuvaa. Varajohtajilla kuormitus ja stressi on lyhytaikaista.

Ajoittainen stressi kuuluu tydelamaan. (Raisanen, 2012, 31)

Psyykkisen kuormittuneisuuden vaikutuksista tyon tekemiseen 10ytyi yhtalaisyyksia ja eroja. H1 ja

H4 kertoivat psyykkisen kuormittuneisuuden nakyvan keskittymisvaikeuksina ja téiden kasautumi-
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sena. H4 kertoi, ettad tydssa tulee unohduksia ja tydn laatu voi karsid. H2 ja H3 kertoivat vaikeu-
desta laatia pidemman tahtaimen suunnitelmia. Lisdksi H3 kertoi kuormituksen vaikuttavan siten,

ettd han suunnittelee tydnsa paiva- ja viikkokohtaisesti, eika pidemmalle.

Teemahaastattelun tulokset psyykkisen kuormittavuuden vaikutuksista tukevat Tilastokeskuksen
julkaisun tuloksia kiireesta ja aikataulun haasteista. Liian tiukka aikataulu tai liian suuri maara tyota

aiheuttaa aikataulullisia haasteita. Lisaksi tyd keskeytyy tai kasautuu. (Sutela & Lehto, 2014, 72)

Teemahaastatteluissa selvitettiin psyykkisen kuormituksen vaikutusta vapaa-aikaan. Jokainen
haastateltava kertoi, etta tdéiden psyykkinen kuormitus vapaa-ajalla ei ole hallitsevaa. H2 kertoi ai-
noana, etta ei ole huomannut téiden vaikuttavan vapaa-aikaan mitenkaan. Jokaisella haastatelta-
valla oli esimerkkeja, miten psyykkinen kuormitus kuitenkin nakyy tai mita han tekee vapaa-ajalla,
jos tdissa on psyykkista kuormitusta. Ryhmanjohtajina toimivat henkildt eivat saa tydasioita pois
mielestdan yhta helposti kuin varajohtajat. Ryhmanjohtajien osalta yhteisena tekijana esiin nousi
henkildstdjohtamiseen liittyva teema. Eroja haastateltavien vailla oli myos tydpuhelimen tai sahko-
postin seuraamisessa vapaa-aikana. H4:lla psyykkinen kuormitus on aiheuttanut, etta tyéasiat tule-

vat uniin.

H1
Jos on ollut kuormittuminen niin téista voi palautua hitaammin. Siind menee hetki, ettd paasee irti
ja vapaapéiva sitten palauttaa. Kuormitus tdissé voi nékya, etté sitten vapaalla jopa pakottaa te-

kemdéén sellaisia asioita, jotka palauttavat.

H2

En ole huomannut, etté tbiden kuormitus vaikuttaisi téiden ulkopuoliseen eldméaan mitenkaan.
Ehkd ennemminkin pyrkii tekemaén kotona sitten jotain miellyttdvampéaa, jos on tbissé kovin ras-
kasta. Silloin hakeutuu sellaisiin paikkoihin, vaikka mokille helpommin, jossa tietdéa, ettd rentou-
tuu. Tdmahén on eldméntapa eikd ammatti. Olen itse sellainen, ettd minéd luen vapaalla sdhko-
postia puhelimesta, ja sehdn on huono. Mutta se ei haittaa, kun silloin miné itse p&éatéan, halu-

anko miné pysya kérryilla vai en.

H3

Hetken aikaa menee téiden jélkeen, ettd pdasee irti tydmoodista. Se ei yksinkertaisesti onnistu
sormia napsauttamalla. Vapaa-aikana on riittdvésti virikettd mihin pdésee keskittyméén. Ne huo-
lestuttavat tyén ulkopuolella, jos ryhmaéléisilld on jotain ongelmia ym. ja niisté asioista ei pdése irti

tybn ulkopuolella mitenkéén.

H4
Tybasiat tulevat uniin. Ei ole kuitenkaan vaikea nukahtaa. Varsinkin vuodenvaihteen tietdmillg

ty6 on niin hektista, etté tybasiat ovat koko ajan mielessé, kun ryhmé- ja tavoitekeskustelut ja
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tekeméton tyd, on koko ajan mielessa. Kylla silloin huomaa, ettd kun menet nukkumaan ja tyo-
asiat ovat mielessé, etta ei tdmé ihan normaalia ole. Vuodenvaihteen aikaan tybasiat ovat mie-
lessé péivittédin, muuten viikoittain. Kylldhdn minulla puhelin soi vapaa-aikanakin, ettéd ihmiset
soittavat ja kertovat asioistaan. Se katkaisee arjen tekemisté. Ty6sdhkdpostia en seuraa endé
kotona. Tyépuhelin minulla on péélld mutta dénettbméné. Kotona taas toisaalta paédsee hyvin irti

tybasioista mutta niiné aikoina, kun ei ole mitdan tekemisté niin tybasiat tulevat mieleen.

Kaikki haastateltavat palautuvat toista ja heidan mielensa rentoutuu tydasioista, joka on Raisasen
teorian mukaan tarkeé asia stressin ja henkisen kuormittavuuden kannalta (Raisénen, 2012, 31).
Kaikki haastateltavat tekevat vapaalla asioita, jotka palauttavat oikeasti ja ovat mielekkaita. (Aulan-
koski, Lundahl, 2018, 22—23). Haastateltavista, 3/4:sta kuitenkin miettii tydasioita tai ne tulevat mie-
leen vapaalla. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan vuonna 2013, 47 % vastaajista mietti

tydasioita vapaa-ajalla (Sutela & Lehto, 2014, 72)
5.2 Alipaallyston johtamisen vahvuudet

Teemahaastattelun kysymys viisi (5) kasitteli alipaallystén oman johtamisen vahvuuksia. Miehis-
tolle suoritetun paperilomakekyselyn tuloksena, alipaallystén vahvuutena pidettiin henkildstéjohta-
mista ja johtamisen selkeytta. Kysymyksella selvitettiin miten alipaallystdn suorittama henkildsto-
johtaminen ja johtamisen selkeys kuormittavat psyykkisesti heita itsedan. Teemahaastattelun kysy-
myksella kuusi (6) selvitettiin millaista tukea paallystdn esihenkil6t ja organisaatio tarjoavat alipaal-

lyston henkildstdjohtamiseen ja johtamisen selkeyteen.

Henkildstojohtaminen. Ryhmanjohtajien vastaukset olivat yhtenevaisia keskenaan ja varajohta-
jien vastauksen olivat yhtenevaisia keskenaan. Henkildéstojohtamisesta aiheutuvat psyykkisen kuor-
mittavuuden erot ovat sidoksissa alipaallystdn toimenkuvaan. Ryhmanjohtajat psyykkisesti kuormit-
tuvat enemman, mika selvisi tutkimuksen alaluvussa 5.1. Henkiléstdjohtaminen ei kuitenkaan ole
suoraan se tekija, joka kuormituksen aiheuttaa vaan se nakyy valillisesti. H4 kertoi haastattelussa,
ettd henkildstdjohtaminen vie paljon aikaa ja siina asiat ovat sellaisia, jotka liittyvat usein tulevai-
suuteen. Han kertoi, etta henkilostdjohtamiseen liittyvia asioita ei saa hoidettua tai ratkaistua het-
kessa ja asiasta ei paase irti. Henkilostojohtaminen vie ison osan perustyon tekemisesta. Alalu-
vussa 5.1, H3 kuvasi henkilostdjohtamiseen liittyvien asioiden olevan seikka, joka on vapaa-ajalla
tybasioista mielessa. Han kertoi, etta ryhmanjohtajalla toimenkuvassaan useita eri rooleja, jotka
syoOvat toistensa aikaa. Useat roolit aiheuttavat psyykkisen kuormittuneisuuden tydnluonteessa,

joka my®os tuli ilmi psyykkisen kuormittavuuden osalta aiemmin.

H3
Té&sté on vuosikaudet ollut puhetta ja siiné ei ole tullut muutosta, ettd ryhménjohtajalla olisi riitté-

vésti aikaa henkilbstéjohtamiseen. Téné péivana sité joutuu tekemdaan erilaista roolia. Samaan

23



alkaan ollaan ryhménjohtajan, tutkinnanjohtajan ja tutkijan roolissa ja neljgnneksi rooliksi tulee

henkilbéstéjohtaminen. Se henkiléstéjohtaminen ei ndy missaan.

Varajohtajien osalta, heidan vastauksensa olivat yhtenevia henkilostdjohtamisen vaikutuksesta hei-
dan psyykkiseen kuormittuneisuuteensa. Henkildstdjohtaminen ei vie heidan aikaansa samalla ta-
voin kuin ryhmanjohtajilla. H4 kuvasi alaluvussa 5.1 omalta osaltaan, etta tavoite- ja kehityskeskus-
telut vievat aikaa. Myds H2:n vastaus osoittaa, ettd henkildstdjohtaminen aiheuttaa lisdkuormittu-
neisuutta enemman ryhmanjohtajalle, kuin varajohtajalle. Varajohtajat kertoivat henkildstéjohtami-
seen satsauksesta, heidan kayttaessa siihen aikaa ja he ovat miehistolle saatavilla ja kuuntelevat

heita.

H2
Ei ehkéd minua, vaan enempi ryhménjohtajaa. Yritén olla aina saatavilla ja kaikki tietédd, saa tulla
matalalla kynnyksella juttelemaan, olipa asia mikéd hyvdnsa mutta luulen, etté kdytdnnén juttuihin

Ja tdmmoiset palkka-asiat niin sitten ne kdéantyvét varmaan ryhménjohtajan puoleen.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd henkil6stéjohtaminen on aikaa vievaa. Viitalan teorian (2021)
mukaan henkildéstdjohtaminen onkin laaja kokonaisuus ja se liittyy kaikkeen yrityksen tai organisaa-
tion henkildstétoimintaan ja se myds suoraan vaikuttaa lahes kaikkeen paatdksentekoon. Teorian
mukaan henkildstdjohtaminen ei ole irrallinen asia yrityksessa tai organisaatiossa vaan se liittyy
kaytannén toimiin. Ryhmanjohtajien vastaukset osoittavat, etta heidan tekema henkildéstéjohtami-
nen on aikaa vievaa ja se on jatkuvaa. Juutin (2016) & Viitalan (2021) teoriat yhdistettyna tukevat
tata tutkimuksen tulosta, koska henkildstdjohtamiseen liittyy aina toiminnan kehittaminen, joka on
jatkuva prosessi. Juutin mukaan johtamista on kehitettava koko ajan toiminnan jatkuvuuden var-

mistamiseksi.

H4
Ryhmaénjohtamisessa pitéisi olla sellainen kolmikko mielestéani, etta siind on tutkinnanjohtaja, ryh-

maénjohtaja ja varajohtaja, jotka yhdessé vievét asiaa eteenpéin.

Minéa pidén henkilbjohtamista tédrkeéané niin pitéisi niiden paéllikbidenkin pitdé sité ihan samalla
tavalla. Eli ne ovat nédméa henkilét, jotka tekevét sen tuloksen. Samalla tavalla pitéisi ajatella se

Seuraavan portaan ylhéélla, ettd pééllystén pitdé johtaa ryhménjohtajia.

Paallyston ja organisaation tuesta henkilostdjohtamiseen liittyvissa asioissa, haastateltavien vas-
taukset erosivat. Eroa oli eri ryhmien paallyston toiminnassa ja alipaallyston henkildkohtaisessa tie-
dossa tai toimintatavassa, miten organisaation tukea voidaan hyddyntaa. Ryhman varajohtajat ker-
toivat, ettd parempi tuki henkildstdjohtamiseen liittyen saadaan ryhman omalta paallystolta kuin
omalta organisaatiolta. Paallyston tuki tulee aina tilanteen mukaan ja tarvittaessa. H3 kertoi, etta

paallystd antaa vapauden toteuttaa henkilostdjohtamista mutta suoraa tukea tahan ei valttamatta
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saa. H4 korosti organisaation tarjoamaa henkildstéhallinnon tukea enemman kuin muut haastatel-
tavat ja han kertoi, ettd henkildstohallinto tarjoaa asiaan parempaa tukea kuin oma paallysté. Haas-
tateltava kertoi, ettd paallystoltakin han saa tukea. Tuki on kuitenkin sidoksissa paallystdssa tyos-
kentelevan henkildén persoonaan ja asiassa helpottaa, jos paallystén esihenkild on itse ollut ryh-
manjohtaja. H4 kertoi perehdyttamisen tarkeydesta henkildstdjohtamisessa ja miten organisaatio

voisi asiaa edistaa.
Juutin ja Vuorelan teoria tukee perehdyttdmisen tarkeyttd uuden esihenkilon osalta.

H4

Mielesténi kaikille, varsinkin uusille esihenkilille pitéisi olla jonkinlainen perehdyttéminen. Se on
vdhén hassua, ettéa vaikka olet ollut 15 vuotta poliisina ja yhtdkkia saat alipaéallystéviran, niin sit-
ten oletetaan, etté kaikki sujuu ja kaikki on tiedossa. Meillad on paljon sellaisia esihenkilbita, jotka
eivét ole kdynyt poliisin alipééllysté- tai paéllystbkurssia, niin heiltd edellytetdén aivan samat
asiat kuin niiltdkin, jotka ovat kurssin kdyneet. Niilld kursseilla kuitenkin sanalla mainitaan henki-

I6stbhallinto tai tavoite- ja kehityskeskustelu.

Yksi haastateltavista ei saa tukea henkildstdjohtamiseen omalta paallystolta vaan hanella on va-
paat kadet tata toteuttaa. Talta osin tutkimuksessa toteutuu Halisen teoria puutteellisesta tuesta

johdon osalta, jotka voivat osaltaan lisata tydén henkista kuormittavuutta.

Selked johtaminen. Haastateltavat yhdistivat selkean johtamisen teemaan riittdvan resurssin,
tydnjaon ja palaverit. Tyonjako ja yhteiset palaverit tuottavat johtamiseen johdonmukaisuutta. H2 ja
H3 nostivat johtamisen selkeyteen yhtena vaikuttavana tekijana ryhman oman tydjarjestyksen /
tydnjaon, jolloin miehistd tietda roolinsa ja toiminta tdissa on sovitun mukaista. Tama vahentaa
haastateltavien omaa psyykkista kuormittuneisuuttansa. H1 ja H4 kertoivat, ettad johtamisen selkeys
ei vaikuta psyykkiseen kuormittuneisuuteen. H1 kertoi, etta hetkellista kuormitusta voi olla enem-
man normaalista poikkeavissa tilanteissa, jolloin taytyy priorisoida tai tehda ryhman osalta tyojar-

jestelyyn muutoksia.

Paallyston ja organisaation tuesta johtamisen selkeyteen liittyvissa asioissa, vastaukset vaihtelivat
tuen puuttumisen, tukemisen ja tuen tarpeen osalta kaikkien haastateltavien kesken. H2 ja H3 yh-
distivat tuen paivittaisiin asioihin ja sen apuna toimi ryhman paivittainen tyonjako. Paallyston anta-
maan tukeen liittyen, H1:n ja H3:n osalta vastaukset olivat erilaisia mika kosketti ryhnman omaa
paallystdoa. H3 kertoi tarvitsevansa enemman tukea omalta paallystdesihenkildlta resurssiin ja pai-
vittdiseen operatiiviseen tydhaon liittyvissa asioissa. Tuen puuttuminen aiheuttaa hanen tydnluon-
teeseensa asioita, jotka lisdavat psyykkista kuormittuneisuutta. H1 kertoi saavansa tukea omalta

paallyston esihenkildlta, mutta organisaation taytyisi tukea niissa asioissa missa oma ryhma ei voi
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tehda ratkaisua itsenaisesti. Molemmat varajohtajat saivat paallystoltaan tarvittaessa tukea selke-
aan johtamiseen. H4 kertoi, etta ei koe tarvitsevansa tukea selkedan johtamiseen, kunhan itse ym-
martadd oman ryhman toiminnan ja tarkoituksen isossa kuvassa. Omat vastuurajat tulee tietaa ja on

asioita mita alipaallysto ei voi paattdd vaan ne kuuluvat paallystolle.

Resurssin osalta tutkimuksen vastaukset tukevat Viitalan teoriaa (2015). Resurssit maarittelevat
kaytannén tason toimenpiteet, joita alipaallysto tekee selkealla johtamisella. Tukea tarvittaisiin
paallystolta ja organisaatiolta asioihin, joihin ryhma ei voi itsenaisesti vaikuttaa. Viitalan teoriassa
nostetaan esille tietoinen toiminnan linjaaminen ja tdman tutkimuksen mukaan paallysto ja organi-

saatio eivat sita tee kaikissa tilanteissa ja ryhmien valilla on eroja.
5.3 Alipaallyston johtamisen kehityskohteet

Teemahaastattelun kysymykset 7—9 kasittelivat alipaallyston johtamisen kehittdmiskohteita. Haas-
tattelun kysymys 10b liittyy suoraan samaan johtamisen teemaan. Miehistdlle suoritetun paperilo-

makekyselyn tuloksena, alipaallystdn kehittdmiskohteena pidettiin alaisten motivointia ja tiedonkul-
kua. Alipaallystdlle suoritetun teemahaastattelun kysymyksilla selvitettiin miten he panostavat moti-
vointiin ja tiedonkulkuun. Lisaksi selvitettiin, miten motivointi ja tiedonkulku johtamisessa kuormitta-
vat psyykkisesti alipaallystéa. Kysymyksella yhdeksan (9) selvitettiin millaista tukea paallystén esi-

henkil6t ja organisaatio tarjoavat motivointiin ja tiedonkulkuun liittyen.

Motivointi. Jokainen haastateltava kertoi satsaavansa motivointiin, eika eroja ollut siing, toimivatko
alipaallystdén edustajat ryhmanjohtajana tai varajohtajana. Vastauksissa nousi motivointiin yhte-
nevaisia, seka erilaisia johtamisen keinoja. Haastateltavat H1 ja H4 kertoivat ja hyvan huumorin
auttavan motivaatiossa. H1 kertoi "7oman esimerkin nayttamisen” vaikuttavan miehistén motivaa-
tion. H1, H2 ja H3 kertoivat positiivisen palautteen antamisen tarkeana osana motivointia ja tata
pitaisi tehda entistd enemman. Miehistén mielenkiintoinen toimenkuva ja tyétehtavat nahtiin H1:n
H2:n ja H4:n osalta tarkeana ja kaikki tekivat sellaisia tydhon liittyvia jarjestelyita, jotka motivoisivat

miehistdd. H2 korosti, etta tyon itsessaan pitaisi olla kaikkein suurin motivaation lahde tyontekijalla.

H2
Meilldh&n on joku syy, miksi tdhén tyéhén on hakeuduttu. Eli suurin motivaatio pitéisi 16ytyé aina
siité tydsté ja muu on extraa. Sitten kun se motivaatio siihen tyéntekoon haviéé, niin sitten ollaan

lirissa.

Ryhmanjohtajat pitivat hyvaa tydilmapiiria tarkeana. H4 kertoi satsaavansa tahan ja naki tydilmapii-
rin motivoinnin tarkedmpana verrattaessa sita suoraan tuloksen tekemisen motivointiin. Molemmat
ryhmanjohtajat myds nakivat palkkaukseen liittyvat asiat tarkeina, vaikkakaan ei valttamatta tehok-

kaimpana motivointikeinona. Yksi ryhmanjohtajista kertoi, etta tyontekijan kannalta palkkaukseen
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liittyvissa asioissa han tekee aina parhaansa mitd omassa roolissa voi tehda asialle. Toinen ryh-
manjohtajista kertoi, etta tyontekijan motivointia on hyva tehda henkilokohtaisissa tavoitekeskuste-
luissa, joissa kaytetdan selkeitd mittareita, jolloin tydntekija saa tiedon mita hanen taytyy parantaa
saavuttaakseen esimerkiksi paremman henkilokohtaisen suoritusosan, joka vaikuttaa palkkaan. H2
ja H4 kokivat haasteellisimpana sellaisen miehistéon kuuluvan henkildén motivoinnin, jota tydnteko
ei kiinnosta tai joka ei saa mitaan aikaiseksi. H4 piti tarkeana, etta motivoitava henkild tulee huo-
matuksi asiansa kanssa. Kaikki haastateltavat kertoivat yhtenevasti, ettd motivointiin liittyva johta-

minen ei psyykkisesti kuormita.

Alipaallyston johtamisen keinot motivaation osalta noudattavat teoriaa, josta Viitala seka Carlson &
Forssell ovat kirjoittaneet. Alipaallysté kayttaa niin sisaisia kuin ulkoisia motivointikeinoja (Carlsson,
Forssell 2012, 167). Tassa tutkimuksessa nousi esiin, ettd miehistd kokee, ettei alipaallystd osaa
motivoida parhaalla mahdollisella tavalla ja motivointia tulisi kehittda johtamisessa. Vaikka jokainen
alipaallystovirkaa tekeva henkild satsaa motivointiin ei se valttamatta aina onnistu. Carlsonin &
Forssellin teoria toteutuu tutkimuksessa talta osin, koska esihenkildille voi olla haastavaa tunnistaa

ne sisdisen motivaation seikat, jotka alaisia oikeasti motivoi.

Paallystdn ja organisaation motivointiin antamasta tuesta ryhmien varajohtajat kertoivat, etta tukea
saa aina tarpeen mukaan oman ryhman paallystdn edustajalta. H4 kertoi, ettei kaipaa motivointiin
tukea omalta paallystéhenkilolta, ellei motivointi tapahtuisi luontaisesti ja tdma on sidonnainen
paallystdon henkildpersoonaan. Motivoinnin tapahtuessa luontaisesti se vapauttaa rynmanjohtajan
omaa aikaa muihin tehtaviin ja miehistd saa suoraan tukea paallystolta. H4 kertoi, ettd organisaatio
ei tarjoa suoraan motivaatioon liittyvaa tukea vaan tuki nakyy excel-tilastointina ja mahdollisena ke-
huna. H2 ja H3 kertoivat organisaationkin antavaan motivointiin liittyvaa tukea mm. TYHY-paivien,
ryhmalle osoitetun ylimaaraisen rahan muodossa (esimiehen lompakko) seka tydterveyteen liitty-

vissa palveluissa, joissa kynnysta on madallettu henkildstolle.

Tarkasteltaessa organisaation tarjpamaa tukea, se noudattaa ulkoisen motivaation teoriaa. Organi-
saatio tarjoaa ulkoisia palkkioita, joskus kehuja ja talla tavoin tukee henkildston motivointia. Konk-
reettinen rahallinen tuen jakaminen on osoitettu ryhmalle tai yksilolle itselleen, ei kuitenkaan suo-
raan alipaallystovirkaa tekeville. Paallyston tuki siihen, miten alipaallyston tulee henkildoston moti-
vointia toteuttaa, tapahtuu aina tarpeen vaatiessa. Carlsonin & Forssellin teoria tukee tata ja paal-
lystonkin on vaikea tunnistaa suoraan millaista motivointia miehisto tai alipaallystovirkaa tekeva

henkilo tarvitsee.

Tiedonkulku nahtiin kaikkien haastateltavien osalta tarkeana ja jokainen kertoi satsaavansa sii-

hen. Kaikki toivat myds esiin tydntekijan henkildkohtaisen vastuun tiedon hankkimisessa. Yhteista
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kaikilla on tiedonkulun osalta ryhmien palaverikdytannét, jossa tietoa jaetaan ja vaihdetaan mata-
lalla kynnyksella. H1, H3 ja H4 kertoivat sahkopostilla valitettdvasta tiedosta ja H4 sanoi, etta tassa
harkitsee mita tietoa miehistdn tulee oman toimenkuvansa puolesta tietda. Han ei nahnyt hyvana,
ettd kaikkea sdhkdpostitse tullutta tietoa jaetaan suoraan sellaisenaan eteenpain, koska se ruuh-
kauttaa miehistdén sahkopostia. H1, H2 ja H3 eivat ndhneet tiedonkulkua psyykkisena kuormituste-
kijana, korkeintaan aikaa vievana. H3 kertoi, ettad toimiva tiedonkulku vapauttaa kaikkien henkil6i-
den aikaa. H4 kertoi, ettd tiedonkulku aiheuttaa valillisesti psyykkistd kuormittumista, koska tiedon-

kulkuun kaytetty tydaika on pois muusta tekemisesta. Lisaksi han kertoi, etta tieto on pirstaleina.

Alipaallystdn omat ryhmapalaverikdytannét ovat suoraan Juutin teorian mukaisia toimia, jolla var-
mistetaan yhteisessa foorumissa tiedonkulku. Henkil6ston oma vastuu tiedonkulussa noudattaa
Marjamaen & Vuorion teoriaa, ettd eri tydyhteisdssa tydskentelevilld on aina osuutensa viestinnan

toteuttamisessa. Lisaksi puutteellinen viestinta huomataan henkiléstén osalta aina.

Tiedonkulkuun liittyvan organisaation ja paallyston tuen osalta H3 kertoi, ettd ryhman paallystéhen-
kild valittaa hanelle sahkopostitse ryhmalaisille jaettavan tiedon ja paallystohenkild pyytad ryhman-
johtajaa toimittamaan tietoa eteenpain. Han pitda toimintoa selkedna mutta tiedonkulku vie ryh-
manjohtajan tyéaikaa. Muilla haastateltavilla paallystdn tuki tiedonkulkuun koettiin hyvana tai tuen
puuttuminen ei nayttaydy. H2 puhui haastattelussa lokeroitumisesta ja perehdyttamisen merkityk-

sesta, jotta tiedonkulkuun liittyvissa asioissa osattaisiin olla omatoimisia miehistén osaltakin.

H2

Mutta se johtuu kokemattomuudesta ja tdssé tullaan sitten siihen perehdyttdmiseen, ettd minka-
laisen perehdytyksen némé ihmiset saavat, kun he tulevat tdhéan taloon tai ovat tyéharjoittelijoina
meillé. Silloinhan se innostus pitdisi saada tiedon kaivuuseen. Etté ne katsoisi ja perehtyisi itse
vahéan. Sitten jos ne eivét ole oppineet kaivamaan sité tietoa aiemmin, niin mitenkas ne osaisivat
sitéd tehdéa nytkdan. Toki, kaivelen tietoa ihmisille, jos ne sitéd pyytavét. Ehké se on sité, ettéd on
oppinut itse kaiken kaivamaan ja kantapdén kautta tekemaén. Valillé tuntuu héimélle se, ettéa ih-
miset motkottavat, ettéd eipa ollut tuostakaan tietoa mutta kaikki on ollut saatavilla. Tédmé organi-
saatio on vahén téllainen, ettd pééllystd kertoo alipééllystélle ja se kertoo miehistélle. Kaikille on
samat ohjeet, jutut ja tiedot. Ei pitéisi klikkiytyé siihen omaan rooliin ajatuksella, ettd kylld mulle

kerrotaan, jos se on tarpeellista.

H2:n vastauksessa on yhtenaista perehdytyksen teemaan liittyen H4:n kanssa. H4 kertoi alalu-
vussa 5.2 henkilostojohtamiseen liittyen, etta organisaation pitaisi henkildstdjohtamisessa antaa
tarvittavaa perehdytysta esihenkilGille. Juutin ja Vuorelan teoria tukee perehdyttamisen tarkeytta

tiedonkulun osalta.
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Organisaation tuen puuttumisesta tiedonkulkuun littyen H1 nosti esiin kuilun ylimman johdon ja tut-
kintaryhmien valille. Han kertoi hierarkkisesta tiedon kulusta, jossa ylimman johdon kautta viesti-
tdan kohti tutkintaryhmia, mutta kuilu tiedonkulun osalta kasvaa ennen tutkintaryhman omaa paal-
lystohenkilda. Ylimman johdon pitaisi olla enemman kiinnostunut mita tutkintaryhmissa tehdaan.
Tarkedaa olisi rikostorjuntayksikdén oman tiedonkulun kehittdminen ja satsaus siihen organisaatiota-
solla. H2 kertoi, ettd miehistda usein kiinnostavat asiat, joihin ei ryhmatasolla ole viela tietoa ole-
massa. Naissa tilanteissa han katsoi alipaallyston tarkeyttd avoimuuden suhteen, etta alipaallystd
valittaa tietoa heti tai kerrotaan, jos tietoa ei ole vield saatavilla. Organisaation tiedonkulusta sisai-
nen intra koettiin hyédyllisena ja organisaation tiedonkulkuun liittyen H3 sanoi tapahtuneen kehi-
tysta viime vuosina. Han kertoi, ettei tilanne aina ole samoin ollut ja asian kehitykseen on vaikutta-

nut organisaation henkiléstéhallinnossa tehtava tyo.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd organisaatiolla on Marjaméen ja Vuorion mukaista organisaa-
tion omaa viestintaa ja sita toteutetaan. Tutkimus myds osoittaa, ettd miehistdn odotukset viestin-
nasta vaihtelevat, joka on suoraan Marjamaen ja Vuorion teorian mukaista. Alipaallystolla ei aina
ole kaytdssaan sellaista tietoa mistd miehistd haluaa saada infoa. Organisaatio ei aina toteuta joh-
tamiseen liittyvaa viestintaa siten miten alempi toimijataso toivoo. Vaikka kehitysta viestinnassa on
tapahtunut, Marjaméaen ja Vuorion teorian mukaisesti puutteellinen viestintd huomataan ja tutki-
mustulokset osoittavat sen. Organisaatio ja sen eri johtajatasot eivat ole aina onnistuneet organi-
saation viestinndssa ja paatoksista ei tule tietoa ja keskustelua ei synny organisaatiotasoisista paa-

toksista.
5.4 Alipaallyston hyvan johtamisen hyodyt

Teemahaastattelun kysymykset 10a-c ja 11 kasittelivat mihin alipaallyston hyva ja heikko johtami-
nen vaikuttavat. Miehistélle suoritetun paperilomakekyselyn tuloksena hyva johtaminen vaikuttaa
suoraan miehiston tydénteon tehokkuuteen, motivaatioon ja ryhmahenkeen. Vastaavasti heikko joh-
taminen ei edista juuri naita asioita. Alipaallystolle suoritetun teemahaastattelun 10a-c kysymyksilla
selvitettiin, millaisella johtamisen keinoilla tehokkuuteen, motivaatioon ja ryhnmahenkeen voidaan
vaikuttaa. Lisaksi kysymyksella 11 selvitettiin miten nama johtamisen keinot vaikuttavat alipaallys-
ton psyykkiseen kuormitukseen. Motivaation osalta tutkimustuloksen vastaukset kasiteltiin jo alalu-

vussa 5.3.

Tyonteon tehokkuus. Varajohtajat kertoivat kontrolloivansa miehiston kokonaistydmaaraa ja seu-
raavansa, ettd tyomaara jakautuu jarkevasti ja tasaisesti miehiston kesken. H1 kertoi, etta tyonte-
kija on tehokkaampi, kun juttuja on vahemman. Myds paritydskentelyn hyddyntadminen niiden hen-
kildiden kohdalla, jotka sitd kaipaavat lisaavat tyonteon tehokuutta. Liiallinen maara juttuja lannis-

taa tyontekijan. H2 kertoi ohjeistuksella olevan vaikutusta tydnteon tehokkuuteen. H3 kertoi, etta
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tehokkuutta lisaa selkeasti maaratyt tehtavat ja henkildiden toimenkuvat. Mahdolliset osaamisva-
jeet tydssa heikentavat tehokkuutta ja osaamisvajeita korjataan tydntekijéiden keskinaisella vieri-
hoidolla tai paritydskentelylld. H4 kertoi tydnteon tehokkuuteen isoimman kokonaisuuden muihin

verrattuna, joka on johtaminen itsessaan.

H4

Alaiset tarvitsevat johtamista. Poliisi on vdhén sellainen, ettd 95 % on veistetty samasta puusta.
Tietynlaisia ihmisié alalle hakeutuu ja he haluavat tietdd, mitd minun tadnaan pitda tehda. Ja se
on minun mielestani johtamista. Jos ei johdeta, he tekevét véhemman tai vaéaria asioita. Jos joh-

detaan niin tulokset ovat parempia.

Toisena tehokkuuteen vaikuttavana asiana han kertoi valitavoitteet, jolloin yksittaista toimintoa tai

juttua tai ryhman tehtdvaa hetkellisesti tehostetaan suuremmalla maaralla henkildita.

Varajohtajat kertoivat, ettd johtamisen keinot, joilla he lisdavat tydntekijéiden tehokkuutta eivat ai-
heuta heille itselleen psyykkista kuormitusta tai korkeintaan hetkellista. Toimet vaikuttavat enem-
man ainoastaan ajankaytollisesti. H1 kertoi henkildstdmuutosten vaikuttavan asiaan ajankaytolli-

sesti ja resurssin ollessa heikko, se voisi aiheuttaa psyykkista kuormaa.

H1

Suurin haaste on henkilémuutokset. Se vaikuttaa suoraan ryhmén toimintaan ja tehtdvéan tyé-
ma&daraan ja siihen kasautuuko tyé ja sitd kautta se vaikuttaa myés esihenkilbtasolla, ettéd kuka
toité alkaa taas hoitaa. Nailld on hetkellistéd vaikutusta kuormittavuuteen mutta siihen tottuu ja

turtuu. Miné en voi asialle enempd&é tehda, jos resurssia ei ole riittavéasti.

H3 kertoi, etta miehistolle selkeasti maaratyt tehtavat ja toimenkuvat vahentavat suoraan hanen
psyykkista kuormittavuuttansa ja samalla se lisda miehiston tydnteon tehokkuutta. H4 kertoi, etta
tehokkuuteen kiinnittdmalla huomiota johtamalla, on se ajallisesti jostain toisesta hanelle kuulu-
vasta asiasta pois, joka lisda hanen tydmaaraansa omassa tydssa ja luo sita kautta psyykkista

kuormittavuutta.

Suonsivun teorian mukaan tehtavien pilkkominen on perinteinen johtamisen malli, jolloin esihenkild
johtamalla muokkaa alaisten toita toistuviin ja yksinkertaisiin osiin. Tutkimuksen tulokset osoittavat,
etta puolet alipaallystosta kaytti tata johtamisen keinoa lisatakseen tyontekijan tehokkuutta. Kolmas
alipaallystdon edustaja kaytti tehokkuuden keinona selkeaa tehtavajakoa ja neljas kaytti keinona joh-

tamista. Kaikki nama johtamisen keinot tukevat Suonsivun teoriaa.

Ryhmahenki. Varajohtajat kertoivat yhtenevasti ryhmahengen olevan sidoksissa tyontekijoiden

motivaatioon. H1 kertoi ryhmahenkeen vaikuttavan alipaallyston oma esimerkki, koska ryhma on
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johtajansa nakoéinen. Ryhmapalaverit ovat osa ryhmahenkea, jolloin tydhon liittyvista asioista saa-
daan keskustella ryhmana ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa asioihin. H2 kertoi, ettd ryhma-
henkea korostavat rynman yhteiset tyot, onnistumiset ja rynman ammattiylpeyden esiin tuominen.
Lisaksi han kertoi, ettd miehistdn pitda saada ryhmaytya rauhassa ilman esihenkil6ita ja kaikki asiat
eivat kuulu tydyhteiséssa esihenkildille vaan miehistolla taytyy olla oma juttu. H3:n vastaus sivusi
samaa aihetta, ettd ryhmalla on itsessaan jo hyva ryhmahenki, jolloin tavoitteena on olla huononta-
matta sitd omalla toiminnalla. H4 kertoi, ettd ryhmahenkeen vaikuttaa l1asnaolo tydpaikalla ja eta-
tydaikana han pyytaa henkildita sdanndllisesti myds tydpaikalle. Lisaksi H4 kertoi, ettd oman per-
soonaan likoon laittaminen on tarkeaa, jos silld on vaikutusta oman ryhman henkeen positiivisessa

mielessa.

Kukaan haastateltavista ei kertonut, ettd ryhmahenkeen vaikuttavat johtamisen keinot kuormittaisi-
vat psyykkisesti. Varajohtajat kertoivat yhtenevasti, ettd muutokset tutkintaryhmissa aiheuttavat al-
kuun sitd, ettd ryhmahengen muodostuminen vie aikaa mutta se ei kuitenkaan aiheuta kuormitusta.
H3 kertoi, ettd ryhmahenkeen vaikuttavat johtamisen keinot eivat kuormita ollenkaan ryhman jasen-
ten ollessa tassa asiassa itseohjautuvia. H4 kertoi, etta itse ryhmahenkeen satsaaminen ei kuor-
mita. Se voi vieda tydaikaa muista tehtavista ja siten valillisesti aiheuttavan psyykkista kuormitta-

vuutta, kuten han on kertonut my6s muiden johtamisen keinojen osalta.

Ryhmahengen osalta tutkimuksen tulokset tukevat osittain myds teoriassa esiteltyja teemoja mm.

motivoinnin ja palaverikaytantojen osalta.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuuden taso ja
laatu. Tutkimuksessa selvitettiin psyykkisen kuormittuneisuuden taso johtamisen nakokulmasta.
Toisena tutkimuskysymyksena oli, miten paallyston ja organisaation johtaminen vaikuttavat alipaal-
lyston psyykkiseen kuormittuneisuuteen. Teemahaastateltavia henkiloita oli yhteensa nelja kappa-
letta. Kaikki alipaallystdvirassa olevat henkilot tekevat omassa paivittaisessa tydssaan johtamista ja
haastatteluun osallistui kaksi ryhmanjohtajaa ja kaksi varajohtajaa. Kaikki haastateltavat tydskente-

levat hallinnollisesti ja toiminnallisesti eri ryhmissa.

Psyykkisen kuormittuneisuuden taso ja vaikutukset. Teemahaastattelussa alipaallysto kuvasi
kuormittuneisuutta sanallisesti mutta jokainen antoi myds numeroasteikolla 0—5 tason omalle kuor-
mittuneisuudelle. Ryhmanjohtajien psyykkisen kuormittuneisuuden taso oli 4 ja kuormittuneisuus

on pitkdaikaista. Tutkimuksessa selvisi, etta ryhmien henkildstdhallinnolliset asiat tai ryhmanjohta-
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jan useat eri roolit omissa tutkintaryhmissa aiheuttavat sen, ettéa tyossa tulee psyykkista kuormittu-
neisuutta. Ryhmanjohtajien valilld on eroja siina, ettd mitka asiat he kokevat aiheuttavan psyykki-
sen kuormittuneisuuden. Tutkimuksen mukaan ryhmanjohtajan henkilokohtaiseen tyotehtavaan si-
dottu tydmaara tai tydtehtavien luonne ovat syyna kuormitukselle. Tutkimuksessa ei selvitetty erik-
seen sitd onko eri ryhmien valisilla toimenkuvien eroilla vaikutusta siihen, ettd onko ryhmanjohta-
jien psyykkisen kuormittuneisuuden syyna tydmaara vai tydnluonne. Talta osin johtopaatdksena
voidaan ainoastaan tehda, etta eroa on siind mika henkildita kuormittaa. Tahan voi suoraan vaikut-
taa joko ryhmalle kuuluvat tehtavat, ryhmanjohtajan oma persoona miten han kuormittuu tai osittain
molemmat. Ryhmanjohtajien osalta yhteista oli se, ettéd henkiléstohallinnolliset asiat ovat niitd, jotka

ovat vahintdankin mielessd myds vapaa-ajalla.

Varajohtajien osalta psyykkisen kuormittuneisuuden taso jaa numeroasteikolla tasolle 2 tai hieman
yli. Kuormittuneisuus on lyhytaikaista tai vahintdan sellaista, ettd varajohtajalla on tiedossa, etta
psyykkisen kuormituksen taso tulee hetken kuluttua helpottamaan. Heilla psyykkinen kuormittavuus
tulee sykleittain, etta valilla kuormittuneisuutta on enemman ja valilla vahemman. Kuormittuneisuu-
den maara on sidoksissa siihen, etta sijaistavatko varajohtajat ryhmanjohtajia esimerkiksi erilaisten
poistumien aikana. Varajohtajilta puuttuvat henkildstéhallinnolliset asiat ja he paasevat nailta osin

helpommin irti vapaa-ajalla ty6hon liittyvista asioista.

Vertailtaessa alipaallyston toimenkuvia voidaan tehda johtopaatos, etta ryhmanjohtajina tyéskente-
levat esihenkildt ovat psyykkisesti kuormittuneempia kuin ryhmien varajohtajat ja rynmanjohtajien
psyykkinen kuormitus on pitkdaikaista ja varajohtajien lyhytaikaista. Numeroasteikolla verrattaessa
ryhmanjohtajan ja varajohtajan valilla on selkea kahden numeron ero, asteikon ollessa 0-5:n va-
lissa. Yleisesti psyykkisen kuormituksen vaikutukset alipaallyston tydssa nakyivat keskittymisvai-
keuksina ja haasteena tehda pitkdn aikavalin suunnitelmia. Silla ei ole merkitys onko ryhmanjohtaja
vai varajohtaja, etta millaisia haittavaikutuksia kuormittuneisuudella on omaan tyéntekoon. Vaiku-
tukset vapaa-aikaan ilmenivat eri tavoin. Ryhmanjohtajien osalta tutkimus osoittaa, ettd he ovat
stressaantuneempia kuin varajohtajat. Yhteisena johtopaatoksena voidaan tehda se, etta tyo ei kui-

tenkaan hallitse tutkittavien vapaa-aikaa, vaikkakin vaikutukset vapaa-aikaan olivat erilaisia.

Johtamisen vaikutukset psyykkiseen kuormitukseen. Teemahaastattelussa alipaallysto kertoi
omasta johtamisestaan. Teemahaastattelun teemat selvitettiin tutkimuksen aikana alipaallyston
alaisuudessa tyoskentelevilta miehiston jasenilta. Alipaallyston johtamisessa selvitettiin vahvuudet,

kehittamiskohteet, seka vahvuuksilla johtamisessa saavutettavat hyddyt.

Vahvuudet
1. Henkildstojohtaminen

2. Johtamisen selkeys
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Kehittdmiskohteet
1. Motivointi
2. Tiedon kulku

Hyodyt
1. Tydnteon tehokkuus

2. Motivoitunut tydntekija
3. Ryhmahenki

Jokainen johtamiseen liittyvien teemojen asiat kasiteltiin haastattelussa psyykkisen kuormittavuu-
teen verraten. Alipaallystd on ensimmainen taso, joka johtaa toimintaa poliisilaitoksissa mutta myoés
heitd johdetaan paallyston taholta. Siksi tutkimuksessa selvitettiin miten paallystd ja organisaatio

antavat tukea teeman asioihin.

Henkilostojohtamisen vaikutukset psyykkiseen kuormittuneisuuteen on ryhmanjohtajilla suuremmat
kuin ryhmien varajohtajilla kuten tdman luvun alussa on jo kirjoitettu. Johtopaatdéksena tutkimuk-
sessa selvisi, ettd kaikki alipaallyston ty6ta tekevat henkilét ovat tekemisissa henkildstdjohtamiseen
littyvien asioiden kanssa mutta ryhmanjohtajilla korostuvat muuan muassa ryhma- ja tavoitekes-
kustelut seka tydntekijoiden henkildkohtaisiin asioihin liittyvat velvoitteet. Naista henkildstdjohtami-
sen osa-alueista muodostuu ryhmanjohtajille kokonaisuus, jotka ovat ajallisesti pitkakestoisia hoi-
dettavia ja ovat ryhmanjohtajien mielessa myds vapaa-aikana. Taman lisdksi ryhmanjohtajat hoita-
vat my6s muita henkildstéjohtamiseen liittyvia asioita ryhmissaan. Varajohtajien osalta henkildsto-
johtamisen maara jaa kokonaisuutena selkeasti vahaisemmaksi. Henkildstdjohtamisella ei ole niin

suurta vaikutusta varajohtajien psyykkiseen kuormittavuuteen.

Muuten tutkimuksessa esiin nousseet johtamisen vahvuudet ja kehittdmiskohteet, seka niiden vai-
kutuksesta psyykkiseen kuormitukseen. Naissa ei ole havaittavissa selkeita eroja ryhmanjohtajien
ja varajohtajien valilla. Johtamiseen liittyvat asiat vievat kaikilla alipaallystoviroissa ajallisesti aikaa,

mutta mikaan ei vaikuta yksittaisena tekijana suoraan psyykkisen kuormittavuuden maaraan.

Tutkimuksen johtopaatoksena on, etta henkildstdjohtaminen itsessaan niin suuri kokonaisuus,
johon etenkin ryhmanjohtajat tarvitsisivat enemman tydaikaa. Tyoajan ollessa rajallinen joutuvat
ryhmanjohtajat valitsemaan ne asiat henkilokohtaisessa tydssaan ja omassa johtamisessaan mita
he pitavat tarkeana. Valinnat, useat "roolit” tydpaikalla ja kokonaistydmaara aiheuttavat heille
psyykkista kuormittuneisuutta enemman kuin varajohtajille. Tutkimuksessa nousee esiin se, etta
paallyston ja organisaation roolilla on merkitysta ryhmien alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuu-
den kannalta ja etenkin ryhmanjohtajat tarvitsevat riittdvan maaran oikeanlaista tukea johtamiseen

organisaatiolta kuin paallystoltakin.
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Tutkimuksen teoria osoittaa, ettd henkildstéjohtaminen on suuri kokonaisuus, joka suoraan lahes
kaikkeen organisaatiossa tapahtuvaan paatoksentekoon (Viitala, 2021, 10). Mietittdessa tyoyhtei-
sOjen johtamisen selkeytta, motivointia, tiedon kulkua, tyonteon tehokkuutta ja ryhmahenkea, voi-
daan johtopaatoksena todeta kaikkien naiden edella lueteltujen asioiden olevan osa henkildstojoh-
tamista. Henkiléstéjohtamiseen ei ole olemassa yhta oikeaa tapaa tai mallia. Kuten Viitala kirjoittaa,

henkildstdjohtamisen teoriaan vaikuttavat useiden tieteenalojen teoriat ja mallit. (Viitala, 2021, 40).

Tutkimukseni tuloksia verrattaessa Junturan & Ranta-Muotion tyohon, "Lohjan péivittéisrikostutkin-
nan psyykkinen kuormittavuus”, tutkimustulos on hyvin erilainen. Suurin syy tdhan on erilainen aihe
ja oman tutkimukseni alipaallystén ja johtamisen ndkékulma. Junturan & Ranta-Muotion tydssa tut-
kimuskysymyksena oli kuormittuneisuuden maara ja syy. Yhtenaista siina oli, ettd Lohjan miehistd
oli hyvin kuormittunut, kuten Kuopiossa perustutkinnan ryhmanjohtajat. Lohjalla Psyykkisen kuormi-
tuksen syyna oli suuri juttumaara ja pieni resurssi. Toinen yhtalaisyys tutkimuksissa oli kuormitta-
vuuteen vaikuttava tekija, joka liittyi johtamiseen. Lohjalla miehistd kaipasi omaan tydntekoonsa
l&hiesihenkildiden johtamista. Lohjan paivittaistutkintaa koskevassa tutkimuksessa selvisi, etta
psyykkinen kuormitus vahenisi miehistélla paremman ja laadukkaamman esihenkilétydn kautta.
Johtamiseen liittyva nakdkulma Junturan & Ranta-Muotion tutkimuksessa tukee oman tutkimukseni
tulosta niilta osin, ettd myos Kuopiossa alipaallystolla psyykkinen kuormitus vahenisi, jos esihenki-

I6iden ja organisaation johtaminen olisi laadukkaampaa.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Luvussa nelja (4) olen esitellyt tutkimusmenetelman ja miten olen tutkimuksen suorittanut aineiston
hankinnan osalta ja miten tata on verrattu teoriaan. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kasvat-
taa tutkijan auki kirjoittama selvitys tutkimuksen toteuttamisesta ja sen eri vaiheista. (Hirsijarvi ym.,
2015, 232).

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sen kykya antaa "ei-sattuman-
varaisia” tuloksia. Tutkimuksen reliaabelius voidaan saavuttaa usealla eri tavalla. (Hirsijarvi ym.,
2015, 231). Puolistrukturoitu teemahaastattelu on jokaisen haastateltavan osalta kayty samassa
jarjestyksella 1api ja kysymykset on esitetty samalla tavalla. Aineisto saatiin haastattelun tuloksena.
Aineiston materiaalit on jokaisen haastattelun osalta litteroitu. Mikali tutkimuksen aineistoon tutus-
tuisi joku toinen tutkija, saisi han vastaavat tutkimustulokset kuin taman tutkimuksen suorittanut
henkild. Samaa tutkimustulosta voidaan tassa tapauksessa pitaa reliaabelina. (Hirsijarvi ym., 2015,
231).

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Se on mittari sille mita on tarkoitus mitata

ja tutkimuskysymyksiin on saatu tutkimuksen aikana vastaukset. (Hirsijarvi ym., 2015, 232). Tutki-
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muksen triangulaatiolla tarkoitetaan tutkimuksessa kaytettyja useita tutkimusmenetelmia. Triangu-
laation sijaan monet tutkijat kayttavat aiheesta muita nimityksia, jossa eri tutkimusmenetelmien yh-
distamista kuvataan. Puhutaan metodien yhdistamisesta, erityisesti laadullinen ja maarallisen tutki-

musten osalta. (Hirsijarvi, 2015, 233).

Tutkimustulos nojautuu neljan eri henkildn teemahaastatteluun, jonka rajauksena toimi alipaallys-
ton itsensa tekema johtaminen. Johtamisen teemat saatiin paperilomakekyselyn tuloksena. Tutki-
mus oli rajattu koskemaan Kuopion perustutkintaa ja esikasittelya ja tutkimus kosketti neljaa eri hal-
linnollista ryhmaa. Tutkimuksen haastatteluissa olivat osallisena niin ryhmanjohtajat, kuin varajoh-
tajat. Jokainen eri hallinnollinen ryhma on tutkimuksessa edustettuna. Mikali haastateltavia olisi ol-
lut enemman kuin nelja, olisi tdma vaikuttanut tutkimuksen aineiston keruun vaiheessa siihen, etta
jokin ryhma olisi edustettuna enemmistdlla verrattuna toisiin yksittaisiin ryhmiin. Jos kaikki haasta-
teltavat olisivat olleet tutkimuksessa kerrottujen tutkintaryhmien ryhmanjohtajia, ei tuloksissa olisi
voitu verrata psyykkisen kuormittuneisuuden maara ryhmanjohtajien ja varajohtajien kesken. Luo-
tettavuutta olisi hieman lisédnnyt se, etta olisin haastatellut jokaisesta tutkintaryhmasta seka ryh-
manjohtajan ja varajohtajan. Talldin haastateltavien maara olisi noussut kahdeksaan henkiléon.
Vaikka haastateltavien suurempi maara olisi lisdnnyt aineiston maaraa, talla ei valttamatta olisi ollut

vaikutusta tutkimuksen johtopaatoksiin.

Omasta tydkokemuksesta rikostutkinnassa oli hyétya aiheen rajaamisen kannalta. Tutkimuksen
luotettavuus olisi voinut karsia, jos haastatteluja ei olisi suunnitellut tai teemoitellut hyvin. Luotetta-
vuuteen olisivat voineet vaikuttaa omat kokemukset, jos analyysia aineistosta ei olisi suoritettu huo-
lellisesti. Luotettavuutta kuitenkin lisaa se, etta haastattelut ovat litteroitu ja jokainen haastateltava
on ne saanut tarkistaa. Nain ollen aineiston materiaalia olisi jollain toisella tutkijalla samankaltainen

hanen esittdessa taman tutkimuksen teemakysymykset.

Riskina tutkimusta tehdessa oli aiheen ronsyaminen, jos haastattelupohja ei olisi ollut kunnollinen.
Tarkeinta haastatteluissa oli unohtaa omat mielipiteet asiaan ja ainoastaan johdattaa haastateltavat
oikeaan teemaan mutta vastausten johdattelemista taytyi valttaa. Tutkimuksen onnistumisen kan-
nalta haastattelut olivat merkittavassa asemassa, koska aineisto koostui haastateltavilta itseltaan,
jota verrattiin teoreettiseen viitekehykseen. Nain tutkimustulos joko vahvistaa aiheesta aiemmin Kir-
joitetun teorian tai nostaa esiin uusia nakdkulmia psyykkiseen kuormittavuuteen ja johtamiseen liit-

tyen.
Ty06ssa selvitettiin Kuopiossa perustutkinnassa ja esikasittelyssa tyoskentelevien alipaallyston
psyykkista kuormittuneisuutta ja vastauksia ei ollut mahdollista saada luotettavasti muista lahteista.

Tutkimuksessa haastateltavat saivat vastata heille esitettyihin kysymyksiin nimettdmana siten, etta
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vastaajan henkildllisyys ei ole suoraan todennettavissa. On mahdollista, ettd haastateltavien henki-
I6llisyys voidaan saada selville heidan antamien vastauksiensa perusteella mutta tutkimuksen ai-
kana tdma oli jokaisella haastateltavalla tiedossa jo ennakkoon. Jokainen haastateltava kertoi, etta
tama ei myoskaan haittaa, jos haastateltava pystytdan tunnistamaan. Vastaajien tietoja kasiteltiin

koko tutkimuksen ajan luottamuksellisesti.

Kvalitatiivinen tutkimus mahdollisti tarkemman pureutumisen tutkimusongelmaan kuin kvantitatiivi-
nen tutkimus. Vuoden 2018 henkildéstdbbarometrin vastaukset antoivat jo tuloksen, joka osoittaa joh-
tamisessa ja organisaation toiminnassa olevan kehitettdvaa. Taman tutkimuksen tuloksena saatiin
selvitettya alipaallyston psyykkisen kuormittuneisuuden taso ja se, miten paallyston ja organisaa-

tion johtaminen tahan vaikuttavat.
6.3 Pohdinta tutkimuksen johtopaatoksista

Saadakseen enemman aikaa henkildstéjohtamiseen taytyisi ryhmanjohtajien "rooleja” karsia pie-
nemmaksi ja lisata varajohtajien vastuuta johtamisessa. Paallystétason tutkinnanjohtajan tulisi yh-
dessa ryhmanjohtajan ja varajohtajan kanssa kayda johtamiseen liittyvat paavastuut lavitse, etta
jokainen tietda roolinsa. Ryhmanjohtajille pitaisi riittdd paavastuu henkiléstéjohtamisesta johon tu-
kea antavat paallystdn edustaja sellaisissa asioissa mitka liittyvat suoraan tai valillisesti asioihin,
jotka ovat paallystdn paatettavia. Ryhman varajohtajien tulisi ottaa paivittaisesta ryhman johtami-
sesta enemman vastuuta ja tukea siten ryhmanjohtajaa. Monesti ryhmien varajohtajat ovat tutki-

joita, jotka sen lisdksi tarvittaessa johtavat.

Alipaallyston pitaisi myds tiedostaa, etta johtaminen on eri asia kuin tydntekijan avittaminen paivit-
taisissa tyodtehtavissa. Alipaallystdn avittaessa henkildostoa tekemalla heidan tydtehtaviansa voi-
daan saada hetkellinen helpotus yksittaiselle tyontekijalle tai yksittaiseen tilanteeseen ryhman si-
salla mutta talla ei kehiteta johtamista ja sita kautta ryhman toimintaa. Talla ei myéskaan ratkaista
alkuperaista ongelmaa. Miehistd kaipaa johtamista ja siihen taytyy kayttaa aikaa. Tutkimus osoit-
taa, ettd miehiston mielesta henkildstdjohtaminen kokonaisuutena on alipaallyston vahvuus mutta
muut heidan johtamisensa vahvuudet ja kehittdmiskohteet ovat myos sidoksissa henkildstéjohtami-
seen. Kehittamalla edelleen omaa henkildstojohtamista kokonaisvaltaisesti, alipaallysto kehittaa
samalla koko ryhman toimintaa. Samalla kehitetdan ryhmassa motivointia, tiedonkulkua, tydénteon

tehokkuutta seka yksildiden ja ryhmien tyohyvinvointia.

Tutkimus osoittaa, etta ryhmanjohtajat ovat kuormittuneempia kuin varajohtajat. Kuormituksen ko-
konaismaaran ei pitaisi olla sidoksissa kenenkaan titteliin tai toimenkuvaan. Psyykkisen kuormituk-
sen pitaisi jakaantua henkildston, alipaallystdon kuin paallystdnkin osalta tasaisesti. On selvaa, etta

toimenkuvat vaikuttavat suoraan siihen, etta psyykkisen kuormituksen pohjimmainen syy on kaikilla
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tasoilla erilainen mutta tyosta aiheutuvan psyykkisen kuormituksen maarassa ei pitaisi olla isoja

eroja.

Hyvinvoiva alipaallystohenkild johtaa paremmin ja tehokkaammin omaa ryhmaansa. Entistd parem-
malla ja tehokkaammalla henkildstéjohtamisella saavutetaan parempia tuloksia. Paallyston ja orga-
nisaation taytyy omassa johtamisessaan tukea tata tavoitetta. Johtaminen, joka kulminoituu mo-

nella tapaa henkildstdjohtamiseen ei saa olla ainoastaan ryhmanjohtajan vastuulla.

Vuonna 2021 eduskunnan oikeusasiamies teki ratkaisun asiassa, jossa Itd-Uudenmaan poliisilai-
toksen johto sai moitteet esitutkinnan kestosta. Ratkaisussa todettiin, etta pitkittyneen esitutkinta-
asian vastuu ei pelkastaan ole rikostutkinnassa yksittaisen tutkijan tai tutkinnanjohtajan vastuulla.
Tapauksen ratkaisussa oli kyse siita, etta Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen esitutkintilanne oli pidem-
man aikaa ollut vaikea. Ratkaisussa ei ollut ndin ollen kohtuullista arvostella yksittaista tutkijaa tai
tutkinnanjohtajaa, vaan syy yleiselle tilanteelle ja tdman yksittdisen esitutkinta-asian kestolle katsot-
tiin olevan Itd-Uudenmaan poliisilaitoksen johdon vastuulla. Ratkaisussa todettiin, etta riittamaton
resurssi ei ole ainoa syy ongelmaan, vaan myds esitutkinnan organisointi ja seuranta on osa ongel-
maa. (EOAK/5275/2020. Luettu 6.10.2022).

Ottaen huomioon, etta poliisin rikostutkinnan tilanne on nostettu esiin koko valtakunnassa, voi vas-
taavanlainen ratkaisu olla mahdollista muissakin poliisilaitoksissa. Huomion arvoista on se, etta riit-
tamaton resurssi ei voi olla ainoa ongelma vaan organisointi ja seuranta ovat myds avainase-
massa. Voidaan tehda johtopaatds, ettd myods ylimman johdon ja organisaation tulee vastata ju-

tuista johntamalla rikostutkinnan alaisiaan oikein.

Organisaatiotasolla olisi tarkedaa miettia, ketka tekevat poliisilaitoksen tuloksen. Myds ylimman joh-
don taytyy johtamisessaan huomioida henkiléstdjohtaminen. Henkildstdjohtamista tulisi tehda eri
tasoilla, niin ylimmassa johdossa, paallystdssa kuin alipaallystdéssa. H1 kertoi haastattelussa kui-
lusta, Ita-Suomen poliisilaitoksen ylimman johdon ja tyontekijatason valilla. Jo pelkka kuilun tunne

voi olla merkki, ettd johtamista ja etenkin henkildstdjohtamista voidaan kehittaa.

”Vapaat kadet”. Teemahaastattelun kysymyksessa 12, jokaiselta haastateltavalta kysyttiin muu-
toksista, joita he tekisivat Kuopiossa tutkintajarjestelyihin, jotta kuormittuneisuus vahenisi alipaal-
lystolla. Kukaan haastateltavista ei vastannut suoraan siihen mika vahentaisi alipaallyston kuormit-
tuneisuutta. Vastausten perusteella saatiin kuitenkin selvitettya yksi selkea johtopaatos. Kaikki ker-
toivat yhtenevasti esikasittely-yksikon toimenkuvasta ja yksikon tarkeydesta. Esikasittelyryhma pi-
taisi resursoida riittavalle tasolle tulevaisuudessa. Jokainen haastateltava piti tarkeana, etta esika-
sittelyryhma vahvistuisi nykyisestaan resurssin osalta ja kyseisen ryhman toiminnan on oltava mah-
dollisimman tehokasta. Riittavan resursoituna ryhmana esikasittely-yksikko toimii tehokkaammin ja

palvelee parhaiten kaikkea perustutkintaa Kuopion paapoliisiasemalla.
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6.4 Esitys jatkotutkimukseen

Tama tutkimus selvitti, mikd on Kuopiossa perustutkinnassa ja esikasittelyryhmassa alipaallyston
psyykkisen kuormittuneisuuden taso ja mika siihen vaikuttaa. Toisena tutkimuskysymyksena oli
mitka tekijat paallyston ja organisaation johtamisessa aiheuttavat psyykkista kuormittuneisuutta.

Tutkimuksen tulokset esittelin luvussa viisi (5) ja johtopaatdkset luvussa 6.1.

Mahdolliset jatkotutkimukset voisivat liittyd siihen mika on koko 1td-Suomen poliisilaitoksessa ti-
lanne vastaavassa tutkimuksessa tai milla konkreettisilla toimenpiteilla alipaallyston psyykkisen
kuormituksen eroja voidaan tasoittaa. Yhtena kysymyksena itselleni herasi, mika on psyykkisen
kuormittuneisuuden tilanne It&-Suomen poliisilaitoksen koko rikostutkinnan alipaallystolla. Tata ei
tassa tutkimuksessa selvitetty tutkimuksen rajaamisen vuoksi. Itd-Suomen poliisilaitoksen osalta

toiminta-alueita on kolme, joten olisi mielenkiintoista verrata mahdollisia alueellisia eroja.

Kokonaan toinen tutkimuksen aihe, joka olisi my6s laajempi, voisi koskettaa miten I1t&-Suomen po-
liisilaitoksen rikostutkinnan paallystd toteuttaa alipaallystdén henkiléstéjohtamista. Tydn voisi rajata
henkildstdjohtamisen teoriaan ja selvittda miten henkildstdjohtaminen nakyy Itd-Suomen poliisilai-
toksen rikostutkinnan paallyston tekemassa tydssa. Paallystdon henkildstdjohtamiseen osittain liittyy
Tiina Borgin vuonna 2020 tekema YAMK-opinnaytetyd, Poliisipdéllyston tyémotivaatioon vaikutta-
vat tekijat: paéllystén esimiesten vaikutus péaéllyston tybmotivaatioon ja keinoja p&éllystén tyémoti-
vaation yllapitdmiseksi, jossa on tutkittu poliisilaitoksen paallystdesimiesten vaikuttamisen keinoja
paallystdon tydmotivaatioon. Kyseisen tutkimuksen yhtena tuloksena on, etta paallystdon esimiesten
toiminnalla on vaikutusta tydmotivaatioon. Paallystén edustajat odottavat omilta esihenkil6iltdan
hyvaa vuorovaikutusta, vuorovaikutteista keskustelua, arvostamista puolin ja toisin, kuuntelemista,

mielipiteiden ja ndkemysten huomioimista (Borg, 2020, 101).

Mahdollinen jatkotutkimus I1t3-Suomen poliisilaitoksen rikostutkinnan paallyston henkildstdjohtami-

sesta tukisi ja kehittaisi organisaation toimintaa tulevaisuudessa.
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LITTEET

LIITE 1

Ohjeet:

Vastaa jokaiseen kysymykseen 2-3 erillista asiaa. Vastauksen pituudeksi esimerkiksi yksi lause /

asia. Mieti ryhmasi alipdallystdn johtamista oman tydsi ja ryhman tydn kannalta. Vastaukset voit
toimittaa tutkijalle saatekirjeen ohjeiden mukaisesti.

Vastaajan tutkintaryhma (kirjoita):

1. Mika on johtamisessa talla hetkella hyvaa?

2. Mita johtamisessa voi viela kehittaa?

3. Mitd hyvalla johtamisella voidaan saavuttaa?

4. Mihin heikko johtaminen vaikuttaa?

5. Vapaa sana. Jos haluat kertoa jotain johtamiseen liittyvaa, kirjoita siita tahan.

41



LIITE 2

Alipaallyston teemahaastatteluiden kysymykset:

1. Mik& on psyykkisen kuormittuneisuutesi taso talla hetkelld (esim. tydmaaran tai tydnluonteen
osalta)?

2. Onko psyykkinen kuormittuneisuutesi lyhytaikaista vai pitkaaikaista?

3. Miten psyykkinen kuormittuneisuus vaikuttaa tydhosi?

4. Millaista vaikutusta psyykkisella kuormittuneisuudella on tyén ulkopuoliseen elamaan?

5. Perustutkinnan ja esikasittelyn miehistd kokee henkildstdjohtamisen ja johtamisen selkeyden
alipaallystén vahvuudeksi. Miten paljon ndma asiat kuormittavat omassa johtamisessasi?

6. Millaista tukea paallystolta ja organisaatiolta saa kysymyksen numero 5 asioihin?

7. Perustutkinnan ja esikasittelyn miehistd kokee, etta alipaallyston taytyy kehittda johtamisessa
alaisten motivointia ja tiedonkulkua on parannettava. Miten panostat naihin asioihin?

8. Miten paljon kysymyksessa numero 7, kysytyt asiat psyykkisesti kuormittavat omassa
johtamisessasi?

9. Mita tukea paallystolta ja organisaatiolta saa kysymyksen numero 7 asioihin?

10. Millaisilla alipaallystdn johtamisen keinoilla voidaan vaikuttaa miehiston;

a) tydnteon tehokkuuteen

b) motivaatioon

¢) ryhmahenkeen

11. Miten nama edella kertomasi (kysymyksen numero 10 vastauksesi) johtamisen keinot
vaikuttavat / vaikuttaisivat omaan psyykkiseen kuormittuneisuuteesi?

12. "Vapaat kadet”. Millaisia muutoksia tekisit tutkintajarjestelyihin ja johtamiseen liittyen, jotta kuor-

mittuneisuus vahenisi alipaallystdn osalta?
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