Tyohyvinvointikysely Pohjanmaan

poliisilaitoksella

Timo Suominen

2023 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Tyohyvinvointikysely Pohjanmaan poliisilaitoksella

Timo Suominen

Turvallisuus ja riskienhallinta
Opinnaytetyo

Maaliskuu, 2023



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Turvallisuuden ja riskienhallinnan koulutus

Tradenomi, turvallisuusala (AMK)

Timo Suominen
Tyohyvinvointikysely Pohjanmaan poliisilaitoksella

Vuosi 2023 Sivumaara 52

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tyontekijoiden jaksamiselle ja tyon tavoitteiden saavutta-
miselle. Tyohyvinvointiin panostaminen on seka tyonantajan etta tyontekijan harteilla. Tyon-
tekijan vastuulla on omasta jaksamisesta huolehtiminen seka tyopaikan saantojen ja ohjeiden
noudattaminen. Tyonantajalta tarvitaan selkeat pelisaannot, jotka edesauttavat tyontekijaa
sopeutumaan uutena tyontekijana tyoyhteisoon ja sen kulttuuriin. Myos kokeneiden tyonteki-
joiden on tarpeen kerrata tyopaikan pelisaannot aika ajoin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa Pohjanmaan poliisilaitoksen henkiloston tyo-
hyvinvointiin liittyvia vahvuuksia ja kehityskohteita. Aloite tyohyvinvointikyselyn tekemiseen
tuli opinnaytetyon tekijalta ja opinnaytetyohon liittyva kysely tehtiin yhteistyossa poliisilaitok-
sen hallintopaallikon kanssa. Vastaavanlaista, miehistoon kuuluvan henkilon toteuttamaa tyo-
hyvinvointiin liittyvaa kyselya ei opin-naytetyon tekijan tietojen mukaan ole aikaisemmin tehty
Pohjanmaan poliisilaitoksella. Lahtokohtaisesti tyohyvinvointiin liittyvat kyselyt tehdaan polii-
silaitoksen tyoterveyden, poliisihallituksen tai poliisijarjestojen liiton taholta.

Koko Pohjanmaan poliisilaitoksen henkilostolle osoitettu kysely toteutettiin syksylla 2022. Ky-
sely julkaistiin poliisin sisaisessa intranetissa seka lahetettiin henkilostolle myos sahkopostitse
tavoitettavuuden varmistamiseksi. Sahkopostitse viesti lahetettiin yhteensa 644 henkildlle ja
vastausaika oli 18 paivaa. Kyselyn aikana henkilostolle lahetettiin muistutusviesti sahkopostilla
kyselyyn vastaamisesta. Kysely tehtiin henkilostolle anonyymina. Henkilostolle oli kyselyssa yh-
teensa 22 kysymysta, kysymysmuotojen ollessa monivalinta- seka asteikkoon perustuvia. Vas-
tauksia kyselyyn saatiin kaikkiaan 186 kappaletta ja vastausprosentti oli 28,9. Keskimaarainen
vastausaika kyselyssa oli 17 minuuttia ja 29 sekuntia.

Opinnaytetyon tuloksena tunnistettiin henkiloston havaitsemia vahvuuksia ja kehittamiskoh-
teita tyohyvinvointiin liittyen. Kyselyn tulosten mukaan tyohyvinvointia on tarpeen kehittaa
Pohjanmaan poliisilaitoksella. Tarkeimpina kehityskohteina tunnistettiin, etta poliisilaitoksen
johdon tulisi kuunnella henkilostoa ja myos nakya henkiloston parissa. Henkiloston kuulemisen
tarkeys tuli esiin tuloksissa kaikissa eri vastausryhmissa. Tulosten mukaan kehittamista toivo-
taan myos henkiloston arvostamisen, avoimuuden ja tiedottamisen suhteen. Paallysto- ja la-
hiesimiestason vastaajat toivoivat tasapuolisempaa toiden jakamista, avoimuutta ja lisaa tukea
tyon tekemiseen. Tyohyvinvoinnin vahvuuksina kyselyssa tunnistettiin tyokaverit, tyoterveys-
palvelut seka mahdollisuus tyopaikkaliikuntaan.

Tasta opinnaytetyosta saatuja johtopaatoksia voidaan kayttaa Pohjanmaan poliisilaitoksella
tyohyvinvointiin liittyvassa kehittamistyossa. Tulosten perusteella Pohjanmaan poliisilaitok-
sella on tyohyvinvointiin liittyen tekemista. Tehtavaa riittaa myos organisaation tyohyvinvoin-
nin tavoitteiden jalkauttamisessa selkeammin koko henkiloston tietoisuuteen.

Asiasanat: poliisi, tyohyvinvointi, tyossa jaksaminen
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Well-being at work is of great importance to employees’ coping and achieving work goals. In-
vesting in well-being at work is on the shoulders of both the employer and the employee. It is
the employee's responsibility to take care of their own self-sufficiency and to follow the rules
and instructions of the workplace. The employer needs clear rules for the game, which will
help the employee to adapt as a new employee to the work community and its culture. Even
experienced employees need to be reminded of the rules of the workplace from time to time.

The purpose of this thesis was to identify the strengths and areas for development related to
the occupational well-being of the staff of the Ostrobothnia Police Department. The initiative
to make a job well-being survey came from the author of the thesis, and the survey related to
the thesis was carried out in cooperation with the administrative manager of the police depart-
ment. As far as the author of the thesis knows, a similar survey related to work well-being
carried out by a person belonging to the staff has not been previously conducted in the Ostro-
bothnia Police Department. In principle, surveys relating to occupational well-being are con-
ducted by the police department’s occupational health service, the National Police Board, or
the Union of Police organizations.

The survey addressed to the entire staff of the Ostrobothnia Police Department was carried out
in the fall of 2022. The survey was published in the police’s internal intranet and was also sent
to the staff by email to ensure accessibility. The message was sent by e-mail to a total of 644
people and the response time was 18 days. During the survey, a reminder message about an-
swering the survey was sent to the staff via e-mail. The survey was conducted anonymously for
the staff. There was a total of 22 questions for the personnel in the survey, the question formats
being multiple-choice and scale-based. A total of 186 responses to the survey was received and
the response rate was 28.9%. The average response time in the survey was 17 minutes and 29
seconds.

As a result of the thesis, the personnel's perceived strengths and areas for development related
to well-being at work were identified. According to the results of the survey, it is necessary to
develop occupational well-being in the Ostrobothnia Police Department. It was identified as
the most important areas for development that the management of the police department
should listen to the personnel and be visible among the personnel. The importance of consulting
the personnel came out in the results in all different answer groups. According to the results,
development is also desired in terms of valuing the personnel, transparency and information.
The respondents at the supervisor and immediate supervisor level wished for a more equal
distribution of work, transparency and more support for doing the work. The strengths of well-
being at work were identified in the survey as co-workers, occupational health services and the
opportunity for workplace exercise.

The conclusions obtained from this thesis can be used in development work related to occupa-
tional well-being in the Ostrobothnia Police Department. Based on the results, the Ostrobothnia
Police Department has work to do in relation to occupational well-being. The organization’s
occupational well-being goals also need to be more clearly known by all personnel.

Keywords: coping at work, occupational well-being, police,
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1 Johdanto

Tyossa jaksaminen ja tyon yhteensovittaminen perhe-elaman kanssa ovat taman paivan haas-
teita tyoelamassa. Myos tyohyvinvoinnin merkitys on tunnistettu, silla se vaikuttaa muun mu-
assa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kas-
vavat ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tyytyvainen tyontekija tekee myos parempaa tu-
losta kuin tyytymaton. Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan tyohyvinvointi muodostuu
tyosta ja sen mielekkyydesta, seka myos terveydesta ja turvallisuudesta. Tyohyvinvointia vah-
vistavat hyva tydilmapiiri, motivoiva johtaminen seka tyontekijoiden ammattitaito.

Tyohyvinvoinnilla voidaan katsoa olevan suuri merkitys tyontekijoiden jaksamiselle ja tyon tu-
losten saavuttamiselle. Tyohyvinvointiin panostaminen on seka tyonantajan etta tyontekijan
harteilla. Tyontekijan vastuulla on omasta jaksamisesta huolehtiminen seka tyopaikan saanto-
jen ja ohjeiden noudattaminen. Tyonantajalta tarvitaan selkeat pelisaannot, jotka edesautta-
vat tyontekijaa sopeutumaan uutena tyontekijana tyoyhteisoon ja sen kulttuuriin Myos koke-
neiden tyontekijoiden on tarpeen kerrata tyopaikan pelisaannot aika ajoin.

Tyontekijoiden elakeika on kasvanut vuosikymmenten vaihtuessa. Tavoite-elakeika 1960-luvulla
syntyneilla on 65 vuotta, mutta 1988-luvulla syntyneille ei lasketa tavoite-elakeikaa lain-
kaan (Tyoelake, 2023). Tama vaatii tyontekijoilta parempaa fyysista ja henkista kuntoa seka
tyokyvyn yllapitamista. Myos motiivi tyonteolle on muuttunut. Viela 1950-luvulla tyontekijoi-
den keskeiset motiivit tyonteolle olivat raha ja toimeentulo. Tana paivana nuoret tyontekijat
arvostavat tyossa viihtymista, haasteellisuutta seka kehittymis- ja oppimismahdollisuuksia. (Vi-
rolainen 2012, 9.) Marraskuussa 2022 julkaistu Akava Works -tyoelakekyselyn tuloksissa heijas-

seka varmuus omasta tyopaikasta (Akava Works, 2022).

Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa painottuivat viela 2000-luvun alussa tyopahoinvointi ja sen ilmi-
oiden ja oireiden selvittaminen. Nykyaan tyohyvinvoinnin tutkimuksissa tarkastellaan tyon imua
seka tyossa voimaantumista (Virolainen 2012, 9). Myos johtamistapa on kehittynyt. Tasta esi-
merkkina on valmentava johtaminen, jossa esimies kysymalla, kannustamalla ja kuuntelemalla
haastaa tyontekijoita itseaan loytamaan ratkaisuja, oivalluksia ja ideoita tyon suorittamiseen
mahdollisimman tehokkaasti. Valmentava johtamisen menetelmilla yksilo pystyy kehittymaan
niin tyo- kuin yksityiselamassakin.



2 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja keskeiset kasitteet

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tarkoitus tavoitteineen seka tutkimuskysymys. Lisaksi
esitellaan opinnaytetyon hyodyntamisen mahdollisuus tulevaisuudessa. Luvun lopussa esitel-

laan tekstissa esiintyvat kasitteet.

2.1 Tyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa Pohjanmaan poliisilaitoksen miehiston tyohy-
vinvointiin liittyvia vahvuuksia ja kehityskohteita. Tyon tavoitteena on, etta opinnaytetyon tu-
loksia hyodynnetaan Pohjanmaan poliisilaitoksella tyohyvinvointiin liittyvassa kehittamistyossa

tulevaisuudessa. Opinnaytetyossa tutkimuskysymys on seuraava:

Mitka ovat hyvinvoinnin kannalta keskeiset vahvuudet ja kehityskohteet Pohjanmaan poliisilai-

toksella?

Opinnaytetyo on rajattu koskemaan tyohyvinvointia Pohjanmaan poliisilaitoksella. Aiheen ra-
jauksesta Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 81) mukaan yleisimpia virheita tutkimuk-
sessa ovat aihepiirin liian laaja otanta seka tutkimusongelman erillaan pitaminen ongelmista,

joista jokapaivaisessa elamassa yleensa keskustellaan.

2.2  Keskeiset kasitteet

Poliisin viranhaltijat maaraytyvat valtioneuvoston asetuksen mukaan. Valtioneuvoston asetus
poliisista (1080/2013) maarittaa, mihin kategoriaan poliisissa toimiva viranhaltija kuuluu. Paal-
lystoon kuuluvat poliisilaitoksen poliisipaallikko, ylikomisariot, tutkinnan ja kentan komisarioi-
den virassa toimivat henkilot. Alipaallystoon kuuluvat ylikonstaapelin ja rikosylikonstaapelin
tehtavissa toimivat ryhmanjohtajat ja vararyhmanjohtajat. Miehistoon kuuluvat vanhempi
konstaapeli, vanhempi rikoskonstaapeli, nuorempi konstaapeli. Lisaksi poliisissa toimii siviili-
ovat muun muassa sihteerit, lupavirkailijat ja vartijat. Nama henkilostoryhmat olen katsonut

kuuluvan miehiston kanssa samaan kategoriaan.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta johtamisesta,
osaamisen kehittamisesta, tyossa onnistumista edistavasta organisaatiorakenteesta, vuorovai-
kutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta tervey-
desta (Manka, Heikkila-Tamminen & Vauhkonen 2012, 7). Tyohyvinvointi vaikuttaa jaksami-
seen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissa-

olojen maara laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)



3 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos (2022a) kuvaa tyohyvinvoinnin perusjalaksi tyontekijan terveyden, johon sisal-
tyy fyysinen seka psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Tama luo perusteet tyontekijan tyo-
kyvylle. Osaamisen perustana toimii tyontekijan koulutus ja siihen oleellisena liittyvat amma-
tilliset tiedot ja taidot. Naiden taitojen kartuttaminen ja paivittaminen elinikaisella oppimi-
sella on tana paivana korostunut tyoelaman vaatimusten noustua mm. lisaantyneella tietotek-
niikalla.

Tyontekijan arvojen, asenteiden ja motivaation kohdatessa tyon kanssa, tyontekija kokee
tyonsa mielekkaana ja motivoivana. Mikali tyosta tulee tyontekijalle pakollinen osa elamaa eika
tyo vastaa tyontekijan odotuksia tulee se heikentamaan tyontekijan kykya tehda tyonsa. lan

myota tama voi johtaa tyontekijan ennenaikaiseen tyoelamasta syrjaytymiseen.
3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelmaa

Tampereen yliopiston ja Tampereen ammattikorkeakoulun tyohyvinvoinnin tutkimusryhma on
tehnyt tutkimuksen, jossa on kaytetty nakokulmia eri tieteenaloista, kuten muun muassa psy-
kologian, sosiaalipsykologian, sosiologian, terveystieteiden ja kauppatieteiden nakokulmista.
Tutkimuksen tulos on nimeltaan ”Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli” (Tampereen yli-
yksilo, yhteiso, tyo ja johtaminen (kuvio 1). Organisaation rakenne kulttuureineen seka toimin-
tatavat ja kaytannot mukaan lukien muodostavat erityisen roolin tyopaikan tyohyvinvoinnin ke-
hittymisen suhteen. Jokaisen tyontekijan yksilolliset eroavaisuudet, kuten persoonallisuus, tyo-
kokemus, osaaminen tai fyysinen ja henkinen hyvinvointi vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin.
Tyoyhteisossa saatu tuki ja positiivinen palaute auttaa lisaamaan tyohyvinvointia, kun taas
huono tyoilmapiiri ja yksintyoskentely taas heikentavat tyohyvinvointia. Tyossa esiintyvat kuor-
joita. Selkeat tavoitteet tai jopa yksilon mahdollisuus saada itse vaikuttaa tyon tekemiseen taas
ovat tyohyvinvointia voimistavia tekijoita. Johtamisella voidaan katsoa olevan merkittavan
suuri vaikutus tyopaikan tyohyvinvointiin. Positiivien ja palvelevan johtajuuden katsotaan tana

paivana edesauttavan tyohyvinvointia tutkimusten mukaan.



TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Tampereen yliopisto 2022)

Tyohyvinvointiin ei siis ole olemassa vain yhta tiettya tekijaa, vaan tyohyvinvointi muodostuu
useista eri tekijoista ja niiden yhteisista vaikutuksista muodostaen tietynlaisen kokonaisuuden,

joka joko toimii tai ei toimi.

Ilmentymissa (kuvio 2), esiintyy hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin osioita, joilla jokaisella on vai-
kutusta suoraan yksilo tasolla henkilon tyohyvinvointiin. Tahan kokonaisvaltaiseen sisaltyy tyo-
hyvinvoinnin ilmentymat, jotka ovat jaoteltu hyvinvointiin ja pahoinvointiin, joita ovat Flow-
tila, tyonimu, tyotyytyvaisyys, leipaantyminen, stressi ja uupumus. Flow-tilassa tyon haasteel-
lisuuden ja tyontekijan taitojen voidaan katsoa olevan tasapainossa, jolloin tyontekija uppou-
tuu tyohonsa tulosta tehden. Positiivisessa tunnetilassa tyontekija kokee tyon imua ja tama
itsestaan jo luo tyotyytyvaisyytta. Tassa heijastuvat samalla tyosta saatu positiivinen palaute

kuin tyon mielenkiintoisuus yhdessa ymparistoon liittyvien tekijoiden kanssa.

Pahoinvoinnin osalta eras negatiivisista ilmentymista on tyohon leipiintyminen eli tylsistymi-
nen. Tyota itsessaan ei koeta merkitykselliseksi, eika tyontekija koe pystyvansa hyodyntamaan
kaikkea taitojansa tai osaamistansa tyon suorittamisen kannalta. Stressin kohdalla tyontekija
kokee tyonvaatimusten ylittavan hanen kykynsa suoriutua tai hallita tyon tekoa. Monenlaiset
tyoymparistossa tapahtuvat muutokset ovat yksi stressia aiheuttavista tekijoista. Tilapaisen
stressin ei katsota olevan haitallista vaan jossain maarin jopa positiivistakin, joka saa ihmisen
tekemaan ja suorittamaan. Pidempaan jatkuessa stressin voidaan katsoa olevan haitallista ja
lisaavan muun muassa tyouupumista, jota pidetaan tyohon liittyvana hairiotilana. Uupumisen
seurauksena oireilu voi esiintya erilaisina sairauksina, vasymisena, itsetunnon alenemisena, ma-

sennuksena tai unihairioina.
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ILMENTYMAT

HYVINVOINTI &= PAHOINVOINTI

5ni . Leip&én-

Kuvio 2: Ilmentymat (Tampereen yliopisto 2022)

Ilmentymien osalta hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin osa-alueet kulkevat rinnakkain symbioosissa.
Silti jonkin osa-alueen toiminnan karsiessa ei sita pitaisi tarkastella vain yksittaisena ja irralli-
sena oireena vaan pyrkia ottamaan kokonaisuus tarkasteluun ja miettia sita kautta pahoinvoin-

nin syyta tai seurausta.

Ilmentymien vaikutukset yksilo- ja organisaatiotasolla esitetaan tyohyvinvointiryhman kuviossa
3. Havaitut vaikutukset yksil0o- ja organisaatiotasolla ovat myds liitetty tahan malliin. Yksilota-
solla motivoitunut ja tyopaikkaansa sitoutunut tyontekija on tuloksellinen ja tuottelias, joka
pystyy edistamaan tyoyhteison toimivuutta seka ilmapiiria monin tavoin. Organisaatiotasolla
taas motivoitunut ja tyytyvainen tyontekija on tuotteliaampi ja hanella on vahemman sairas-
poissaoloja. Talloin myos tyoyhteisossa on vahemman vaihtuvuutta, joka taas heijastuu suoraan

organisaation imagoon.

VAIKUTUKSET

YKSILOTASOLLA ORGANISAATIOTASOLLA
Tuloksellisuus * Tuottavuus ja tuloksellisuus
Tyétyytyvdisyys » Sairauspoissaolot
Tyémotivaatio * Vaihtuvuus

Tyémoraali * Tydnantaja- ja yrityskuva
Tyoyhteisétaidot » Asiakas/kayttajaystavdllisyys
Tyokyky ja terveys

Kuvio 3: Vaikutukset (Tampereen yliopisto 2022)
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Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi pitaa sisallaan fyysisen, sosiaalisen, henkisen ja psyykkisen
tyohyvinvoinnin, kaikkien osa-alueiden liittyessa ja vaikuttaessa toisiinsa. Taten tyohyvinvoin-
tia tulisikin arvioida kokonaisvaltaisesti kaikkia osa-alueita tasapuolisesti punniten. Puutteet
jollakin tyohyvinvoinnin osa-alueella heijastuu helposti toisiin alueisiin ja saattaa heijastua fyy-
siseen terveyteen sairastumisen muodossa. (Virolainen 2012, 11-12.) Esimerkkina psykososiaa-
listen kuormitustekijoiden vaikutus tyohyvinvointiin, sisaltaen tyon sisallon, tyon jarjestelyt
seka tyoyhteison sosiaalisen toimivuuden (kuvio 4). Tyon sisallon, jarjestelyiden tai sosiaalisen
yhteisollisyyden ollessa epatasapainossa tyontekija voi kokea psykososiaalista kuormitusta tyon

osalta mika vaikuttaa tyontekijan tyon suorittamiseen haitallisesti (Tyosuojelu 2022a).

Tyon
jarjestelyihin
liittyvat
kuormitustekijat

7\

Tyoyhteison
Tyon sisaltéon | sosiaaliseen
liittyvat | toimivuuteen
kuormitustekijat liittyvat

_ kuormitustekijat

Kuvio 4: Psykososiaaliset tekijat (Tyosuojelu 2022b)

Psykososiaaliset kuormitustekijat koskettavat kaikkia tyontekijoita ja ovat kytkoksissa tyohon
tai tyooloihin riippumatta kuka tyota tekee. Tyon sisallon osalta kuormitusta aiheuttaa muun
muassa yksitoikkoinen tyo, tyon sirpaleisuus, jatkuvat keskeytykset ja liiallinen tietomaara.
Myos kohtuuton vastuu tehtavien osalta, jatkuva valppaana olo tai tyon laadulliset vaatimukset
ovat tyon sisaltoon ja tyotehtaviin liittyvia kuormitustekijoita. Tyon jarjestelyihin liittyvia kuor-
mitustekijoina voidaan pitaa esimerkiksi tyoajoista johtuvia haittatekijoita kuten vuorotyo,
tyovalineissa tai -olosuhteissa esiintyvat puutteet, aikapaine tyon suorittamisessa, liiallinen tai
jopa liian vahainen tyomaara seka epaselva tyonkuva, vastuut ja tavoitteet seka epaselva tyon-
jako. Sosiaalisen toimivuuden osalta kuormitustekijat ovat yksintyoskentely, vuorovaikutuksen
puuttuminen tai toimimaton yhteistyo, huono tiedonkulku, puutteellinen tuki esimiehilta tai
tyotovereilta, hairinta, syrjinta tai ylipaataan muunlainen epaasiallinen tai epatasapuolinen
kohtelu seka jopa sosiaalinen tai fyysinen eristaminen tyoyhteisosta. Psykososiaalisiin kuormi-
gisetkin tekijat. Naita ovat muun muassa melu tarkkuutta ja keskittymista vaativassa tyossa tai
jopa tyopaikan rakenteissa piileva home ja sille tapahtuva altistumisen pelko. (Tyosuojelu
2022b.)
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Tyosuojelun (2022b) mukaan haitallista kuormitusta voivat aiheuttaa nimenomaan tyon sirpa-
leisuus, jatkuvat keskeytykset, liiallinen tietomaara, kohtuuton aikapaine toissa, liiallinen tai
lilan vahainen tyomaara, huono tiedonkulku ja esimiehen tai tyotovereiden puutteellinen tuki.
Nama kohdat esiintyvat Akava Worksin (2021) tehdyssa tyohyvinvoinnin tuloskoosteessa erityi-
sesti tyon pirstaleisuutena, tyon maarana ja intensiteettina seka tyoajan rajojen hamartymi-

sena.
3.2 Tyohyvinvoinnin historiaa Suomessa

Tyohyvinvoinnin historiasta ja kulttuurista Maija Vanska (2022, 52-55) kirjoittaa vaitoskirjas-
saan “Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen julkisessa organisaatiossa” erittain selvasti. Vanska
kirjoittaa muun muassa nykyisen tyohyvinvointi malliin alkaneen 1980-luvulta tyotapaturmien
ja tyohon liittyvien sairauksien ehkaisylla. 1990-luvulla tyoelaman laadun ja tyosuojelun talou-
dellisten puolien noustessa merkitykseen. Saman vuosikymmenen lopulla alkoi myos tyokykya
edistava toiminta ja 2000-luvun alussa nousi esiin tyossa jaksaminen tyourien pidentyessa. Tal-

l6in tyohyvinvoinnin johtamiseen alettiin kiinnittamaan enemman huomiota.

Vuonna 2012 Suomessa aloitettiin Tyoelama 2020-hanke, jonka tarkoituksena oli edistaa vuonna
2012 valmistuneen tyoelama strategian toteutumista visiollaan, etta Suomessa olisi Euroopan
paras tyoelama vuonna 2020. Hankkeen eri vaiheissa pyrittiin huomioimaan tyoelaman ympa-
riston muutokset seka koota laaja ja monipuolinen toimijajoukko tyoelaman kehittamista var-
ten ja lisaksi laajamittaisesti kehittaa suomalaista tyoelamaa. Hankkeen loppuarvioinnissa Suo-
men todettiin olevan tyoelamassa Euroopan karkitasoa. Lisaksi raportissa annettiin seuraavalla
vuosikymmenelle 10 erillista suositusta tyoelaman parantamiselle edelleen suomalaisessa yh-

teiskunnassa. (Tyoelama 2020-hankkeen loppuarviointi 2019.)

Nykyisin tyohyvinvoinnin kehittaminen on liitetty osaksi organisaation toimintaa ja strategista
johtamista. Taman keskeisimpia tavoitteita onkin organisaation toimintojen keskittaminen or-
ganisaation oleellisimpiin toimintoihin tuloksen saamiseksi. Valtiokonttorin KAIKU - tyohyvin-
vointiohjelma on jo 20 vuotta sitten (2002) syntynyt projektiluonteinen asia, joka muodostui
linjatoiminnaksi Valtiokonttorissa ja sen toiminnan nimenomainen keskio oli tyohyvinvoinnissa.
Startti kyseiselle toiminnalle Valtiokonttorissa alkoi jo kuitenkin 1970-luvulla, jolloin hanke
toimi varhaiskuntoutuksen nimella. Talla toiminnalla valtiokonttori sai merkittavia muutoksia
aikaan jo tyoolosuhteiden muutoksella: sairaspoissaolot vahenivat, vuorovaikutus ja yhteistyo
paranivat seka tyontekijoiden tyotyytyvaisyys kehittyi valtavasti. Keskeisimpina asioina tuolloin
hanketta aloitettaessa oivallettiin, etta hankkeessa tulisi keskittya olosuhteisiin, joissa tyonte-
kija tyoskentelee seka siihen, etta tyontekija itsessaan on tyoyhteison jasen. Naiden kokeilu-
luontoisten projektien seurauksena syntyivat myos Tyky- ja Tyhy-projektit, jotka ovat valtion

hallinnossa kaytossa viela tanakin paivana. (Tyohyvinvoinnin lyhyt historia 2022.)
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3.3 Organisaation ja tyonantajan vastuu tyohyvinvoinnista

Tyoterveyslaitos (2022a) kuvaa tyokykya nelikerroksiseksi taloksi (kuvio 5). Organisaation tyo-
hyvinvointia voidaan pitaa TALON perustan ensimmaisena kerroksena tyontekijoiden viihtyvyy-
delle ja etenkin tyomotivaatiolle. Tyohyvinvoinnin ollessa huono, karsii tyonantaja tyontekijoi-
den motivaation puutteesta joko alentuneina tai suorastaan romahtaneina tyosuoritteina. Toi-
sessa kerroksessa on osaaminen (elinikdainen oppiminen) ja kolmantena kerros, jossa omat ar-
vot, asenteet ja motivaatio vaikuttaa merkittavasti tyontekoon ja tyossa viihtymiseen. Neljan-
nessa kerroksessa, tyoelaman vaatimukset kuten tyoolot ja johtamistapa kohtaavat yksilon tar-

peet kolmesta alemmasta kerroksesta.

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyGyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

e o TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 5: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022a)

Ylimman kerroksen johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot ovat voimakkaasti rinnasteisia kaikkiin
kolmeen alempaan kerrokseen. Jos tyOntekija kokee itsensa jollain tasolla syrjityksi eika saa
arvostusta omasta tehdysta tyostaan tai ei pysty kouluttautumaan tyotehtaviinsa tarpeeksi, voi
tyontekija niin sanotusti ”leipaantya” tyohonsa ja syrjaytya tyoelamasta. Syrjaytyminen voi
tapahtua pikkuhiljaa sairastumisen tai jopa irtisanoutumisen kautta. Tassa tulee suuri vastuu
koskien tyopaikan johtamisesta vastaavilla henkiloilla saada tyontekija riittavan motivoitu-
neeksi tekemaan oma tyonsa kunnolla organisoimalla ja kehittamalla tyokykya yllapitavaa toi-

mintaa.
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Tyoelaman organisaation kulttuurin kehittamisessa tyonantajalla on iso rooli. Toiden jarjestely,
toiden tasapuolinen jakaminen ja etenkin oikeiden tyontekijoiden valitseminen oikeisiin tehta-
viin on haaste tyonantajalle. Tassa onnistuessaan tyonantaja pystyy luomaan toimivat ja tulok-

selliset olosuhteet tyopaikalla.

Nykyajan yhteiskunnassa tieteen kehitys seka eri ainealueiden yhteen liittaminen ovat tuoneet
tyoelamaan mukaan eri nakokulmia kuten Tampereen yliopiston tyohyvinvoinnin kokonaisval-
taisessa mallissa on kirjoitettu. Kyseisessa tutkimuksessa nakokulmia tyohyvinvointiin on haettu
muun muassa psykologian, sosiaalipsykologian, sosiologian, terveystieteiden seka kauppatietei-
den nakokulmasta. Nykyajan yhteiskunnassa tama on arkipaivaa mutta viela 1900-luvulla har-
vinaisempaa. Osasyyna saattaa olla tyoelaman vaatimusten nopea kasvu yhdessa maailman di-
gitalisoitumisen vuoksi, jolloin myos tietolahteiden laajeneminen ja etsinta on huomattavasti
helpottunut tiedon l6ytyessa usein internetista, kuten esimerkiksi tassa opinnaytetyossa kayte-

tyilla hakusanoilla tyohyvinvointi tai kokonaisvaltainen tyohyvinvointi.

Organisatorisesti voidaan miettia nyky-yhteiskunnan tyoelaman vaatimusten ja muutosten
myota tyohyvinvoinnille erilaisia tarpeita kuin muutama vuosikymmen sitten. Tietotekniikan ja
arjen digitalisoitumisen myota tyoelaman haasteet ovat muuttuneet laajalti, osin jopa vaati-
vimmiksikin mutta myos monipuolisemmiksi. Nykyajan tyontekijoilta vaaditaan huomattavasti
korkeampaa ammattitaitoa digitaalisen, tietoverkoissa tapahtuvan tyon suorittamiseen ja osal-
taan enemman ymmarrystakin digitaalisesta maailmasta kuin esimerkiksi 1990-luvulla, jolloin

tietokoneet ja yhteiskunnan digitalisoituminen oli vasta tekemassa tuloaan.

eri tavoin talla digitaalisella aikakaudella. Isojen organisaatioiden haasteena on saada kaikki
henkilostoryhmat koulutettua ajantasaisesti ja tasapuolisesti tehtaviensa tasalle. Poliisissa
tama korostuu etenkin erilaisten lakimuutospakettien koulutuksena, joka tana paivana pyritaan
tekemaan videokoulutuspakettien muodossa jokaisen poliisiorganisaatioon kuuluvan henkilon
itseopiskeluna. Osa koulutuksista kuitenkin pidetaan edelleen perusmuotoisena lahiopiskeluna
tiettyjen lakivaatimusten osalta, kuten esimerkiksi voimankayttokoulutukset. Tama luo kuiten-
kin tyonantajalle tietynlaista painetta kouluttajien poistumana normaalista tyotehtavista, jol-
loin kouluttajien tehtavat joudutaan paikkaamaan muulla tavoin muiden tyontekijoiden suorit-
tamina. Vuorovaikutus korostuu valmentavassa johtajuudessa. Merkityksellista on kyseleminen,
kuunteleminen, keskusteleminen tavoitteista, palauteen anto, ohjaaminen ja valtuuttaminen.
(Lehto 2017, 4.)

Vaasan yliopiston raportissa numero 6 (2017, 4), Johda rohkeasti, oivalluksia esimiestyosta ja
johtajuudesta, Kirsi Lehto on kirjoittanut valmentavan otteen esimiehelta vaativan sitoutu-
mista ja asettautumista toisen asemaan, empatiaa ja myotatuntoa seka lasna olevaa vuorovai-

kutusta ja aktiivista kuuntelua. Talloin ilmapiirin esimiehen ja alaisen valilla voidaan katsoa
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olevan luottamuksellista, kommunikoinnin ollessa rehellista, avointa ja molemminpuolisten na-

kokulmien huomioon ottamaa.

Tyonantajan haasteena on kuten aikaisemmin kirjoitin, loytaa kaikille tyotehtaville tyontekijat
ja saada viela oikeat tyontekijat oikeille tehtaville. Tyonantajan tehtava tyonantajana on kui-
tenkin saada hyoty palkkaamistaan tyontekijoista. Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon on
sita helpompaa mita selvemmat arvot organisaatiolla on, ja kuinka tyontekijat kyseiset arvot

omaksuvat ja hyvaksyvat.

Makisen ja Moilasen (2022) mukaan tyohyvinvointi on turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Jotta
organisaatio pystyy kehittymaan, on johdon ja esimiesten tehtava pystya muokkaamaan johta-
mistapaa toimivaksi ja johdonmukaiseksi. Johdon avoimuus ja selkean viestinnan osuus ovat
eraita esiin tulleita seikkoja, jotka tekemassani kyselyssa nousivat selkeasti esille paallimmai-
sina asioina. “Oikeudenmukainen esimies kohtaa, kuulee ja perustelee”. Kirjoitetaan valtio-
konttorin julkaisemassa tyohyvinvointi muutoksessa - kirjassa jo 2007, 46. Kylla, teksti on jo

vuotta 15 vanha mutta edelleenkin erittain ajankohtainen lause nykymaailman tyoelamassa.

Organisaation tyohyvinvoinnin ajattelutavan tulisi olla jatkuvaa ja tyohyvinvoinnin tulisi olla
linjattuna tyopaikan organisaation strategiseen johtamiseen aktiivisena osa-alueena, jolloin se
ei jaisi vain projektiluontoisiksi kokeiluiksi. Projektiluontoisissa kokeiluissa tyohyvinvointi muo-
dostuu tyontekijoille sanan helinaksi eika silla pystyta saamaan pitkakestoisia vaikutuksia tyo-
yhteisossa. Pohjanmaan poliisilaitoksen strategiassa tyohyvinvointi on otettu osana laitoksen
toimintaan liittyvana tekijana ja laitoksella toimii tyohyvinvoinnin osalta oma tyohyvinvointi-
ryhma, jonka tehtavana on edesauttaa henkiloston tyohyvinvointia. Kyseinen tyohyvinvointi-
ryhma keskittyy lahinna erilaisten urheilu- ja kulttuuripalveluiden tarjoamiseen henkilostolle

mutta ei ota kantaa laitoksen johtamistapaan.

Tyosuojelun (2022a) mukaan esimiesten tehtavana olisi havaita tyontekijan haitallinen tyokuor-
mitus riittava ajoissa, jolloin siihen pystyttaisiin puuttumaan. Samoin tyoturvallisuuslain
(738/2002) 2 luvun 8 §:ssa maaritellaan, etta tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvol-
linen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta toissa. Tassa tarkoituksessa
tyonantajan on otettava huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoymparistoon samoin

kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

3.4 Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvoinnin ja tyontekijan oman jaksamisen kannalta tyontekijalla itsellaankin on vastuu
omasta tyohyvinvoinnista. Tyontekijalle itselleen tyohyvinvointi sanana voi olla pelkkaa sanan
helinaa hanen itsensa sita kummemmin ajattelematta. Tyohyvinvointi koostuu kuitenkin use-

asta eri tekijasta, joka muodostaa kokonaisuuden. Eri osa-alueiden epatasapaino voi vaikuttaa
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tyontekijaan eri tavoin ja olla huomattava tekija muun muassa tyontekijan kohdatessa tyouupu-
mista. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta tyoelama voi siis olla myos riski ja taakka tyoelaman

vuosien tai jopa vuosikymmenten aikana muuttuneiden vaatimusten takia.

Fyysinen toimintakyky tyontekijalla tarkoittaa tyontekijan fyysisia edellytyksia suoriutua ha-
nelta vaadituista tyosuoritteista. Naihin luetellaan muun muassa fyysinen lihasvoima ja -kesta-
vyys, tyoasennot ja lilkkkuminen tyossa. Tyo tulisikin olla kuormitettu tyontekijan fyysisiin vaa-

timuksiin soveltuvana. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.)

Psyykkinen toimintakyky heijastuu tyontekijan voimavaroina, joilla han pystyy selviytymaan
erilaisista tyotehtavista niin normaalissa arjessa kuin akillisesti kohtaamisissaan kriisitilan-
teissa. Tyontekijan kyky vastaanottaa ja kasitella tietoa ja tehda ratkaisuja saamansa tiedon
pohjalta on eras tarkeimmista voimavaroista mita tyontekijalla itsellaan on. Taman merkitys
koostuu tyontekijan elamanhallinnassa ja silla on iso vaikutus tyontekijan mielenterveyteen.
Ihmisen kyky tehda paatoksia erilaisissa tilanteissa, olkoot ne sitten normaaliin arkeen liittyvia
paatoksia, vaikka ruokakaupassa tai kriisi-/akillisissa tilanteissa nopeita ja perusteltuja paatok-
sia ovat heijaste ihmisen persoonallisuudesta ja niilla on valtavan suuri vaikutus tyontekijan

psyykkiseen toimintakykyyn.

Sosiaalinen toimintakyky tyontekijassa nakyy taman vuorovaikutustaidoissa seka kykyna sopeu-
tua tyoymparistoon. Se kuinka tyontekija kokee olevansa osa tyoyhteisoa, muokkaa hanen so-
siaalista toimintakykyansa. Tyontekija, joka kaikissa tilanteissa haluaa olla mukana tyoyhtei-
sonsa toiminnassa voikin olla oikeasti henkilo, joka yrittaa hakea hyvaksyntaa tyoyhteisossa.
Erakoitunut tyontekija taas voi olla kohdannut tyouransa aikana tilanteita, joiden perusteella
han on itse katsonut parhaakseen jaada tyoyhteison ulkopuolelle. Se kuinka tyontekija kohtaa
tasapainon sosiaalisen toimintakyvyn sopeuttamisessa tyoyhteisossa on yksilollinen meilla kai-
killa.

Kognitiivinen toimintakyky kasittelee ihmisen tiedonkasittelyn eri osa-alueiden yhteistoimin-
taa, joka mahdollistaa meidan tyontekijoiden suoriutumisen normaalissa arjessa. Nama toimin-
not liittyvat jokapaivaisessa tyossa ja arjessa saamaamme tiedon vastaanottamisen, taman tie-
don kasittelyyn, sen sailyttamiseen ja etenkin tyoelamassa tiedon kayttoon liittyvina toimin-
toina. Naihin toimintoihin luetaan muun muassa muisti, oppiminen, keskittyminen, hahmotta-

minen, tietojen kasittely ja ongelmien ratkaisu. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.)

Tyontekijan hyvinvointi ei siis ole itsestaan selva asia siina mielessa, etta riittaa kun tyontekija
tulee sovitusti tyopaikalleen tyovuoron alkaessa. Tyohyvinvointiin liittyen tyontekijalla on yl-
lattavan suuri vastuu itsellaan miettien kykya ja mahdollisuutta suoriutua omista tyotehtavis-
taan. Tyontekijalta vaaditaan aloitteellisuutta muun muassa fyysisen kunnon yllapitamiseksi,
etta han pystyy suoriutumaan tyon kuormittumisesta aiheutuvista hairiotekijoista ilman haitta-

vaikutuksia tyon suorittamiseksi.
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4  Opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat

Opinnaytetyon tyyppi on tutkimuksellinen kehittamistyo ja tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
kyselya. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kvalitatiivista otetta. Kyselyn tuloksia analysoitiin

teemoittelemalla.
4.1  Kysely

Kysely on tiedonkeruumenetelma, jossa valitulta henkiloilta kysytaan vastauksia samoihin ky-
symyksiin. Kyselyn toteuttamistapoja on monia. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin verkossa ta-
pahtuvaa internetkyselya. Sen mita tutkitaan vaikuttaa mita kysytaan ja kenelta kysytaan.
Vastausprosenttiin ja luotettavuuteen vaikuttavat useat eri tekijat. Toteuttaminen vaatii on-
gelmakohtiin puuttumista seka kyselyn pilotointia ennen varsinaista kyselyn suorittamista.
Vastauksia voidaan analysoida joko laadullisesti tai maarallisesti, riippuen kyselyn muotoi-

lusta. (Aineistohankintamenetelmat 2016.)

Kyselysta saadun datan jaottelu laadullisesti (kvalitatiivinen) ja maarallisesti (kvantitatiivinen)
on perusteltua vaikkakin analysointiin kaytettavat menetelmat poikkeavat toisistaan. Laadul-
lista dataa kyselyssa saatiin vastauksista, joihin vastaajat saivat kirjoittaa vastaukset omatoi-
misesti ilman annettuja vaihtoehtoja. Maarallinen data taas muodostui vaihtoehtoisista kysy-
myksista. Maarallinen data kuitenkin muuttuu laadulliseksi ja kayttokelpoiseksi dataksi siina
vaiheessa, kun tuloksina saatuja numeraalisia arvoja tulkitaan saatujen kasitteiden valossa.
(Taanila 2019.)

Lomakkeen pituudella ja selkeydella on olennainen osa niin vastaajalle kuin tiedon tallentajal-
lekin. Kohtuullinen pituus lomakkeella helpottaa vastaajaa ylipaataan vastaamaan varsinaiseen
kyselyyn, samoin kuin ulkoasun selkeyskin. Vastausajan kyselyssa tulisi pysya 15-20 minuutissa.
Liian pitka ja epaselkea kyselylomake karkottaa vastaajat eika kyselylla valttamatta saavuteta
riittavaa vastausprosenttia. Tama rajoittaa osaltaan kyselyn luotettavuutta. (Kyselylomakkeen

laatiminen 2016.)

Kyselylomakkeen laatimisessa (2016) mainitaan, etta lomakkeen laatimisessa on noudatettava
yksinkertaista ja helppotajuista kysymyksien laatimistapaa, miettien vastaajajoukkoa kenelle
kyselylomaketta laaditaan. Kysymysten pituudet tulisikin pitaa aina kohtuumittaisina ja hel-
posti ymmarrettavina, jolloin kysymyksen ymmartaminen on helppoa ja vastaaminen lomak-
keessa nopeutuu. Tietosuojan osalta kyselyissa ei pitaisi kerata vastaajien identifiointiin liitty-
via tunnuksia. Vastaajien ei talloin tarvitse huolehtia omien antamiensa tietojen vaarinkaytto-
mahdollisuuksista. Jossain poikkeustapauksissa kyselyssa voidaan esittaa identifiointiin liittyvia
kysymyksia mutta talloin asia tulee sopia kyselyyn osallistuvien kanssa etukateen ennen kyse-
lya. Kysymysten laadinnassa tulee ottaa huomioon vastaajien anonymiteetin sailyminen kaikin

tavoin.
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Hirsjarvi ym. (2009, 195) kirjoittavat, etta kyselyn etuna on laajan tutkimusaineiston keraami-
sen mahdollisuus. Kyselylomakkeella tutkija saastaa aikaa, kun kysely voidaan lahettaa kerralla
joko useammalle sadalle tai muutoin valitulle pienelle henkilostomaaralle. Kyselylomakkeen
huolellinen suunnittelu edesauttaa tulosten nopeaa kasittelya ja analysointia. Kyselylomakkeen
haittoina voidaan kuitenkin pitaa vastaajien suhtautumista kyselyyn, kysymysten vaarinymmar-
tamista ja vastaamattomuutta joissain tapauksissa. Vastaajien tietamys tai perehtyneisyys ky-

selyssa esitettyihin asioihin saattaa myos ilmeta haittoina.

Kysymysten muotoilussa kaytetaan paaasiallisesti kolmea eri tapaa. Avoimia kysymyksia, joiden
jalkeen vastaaja voi itse kirjoittaa haluamanlaisensa vastauksen. Monivalintakysymyksia, joissa
vastaajalle on annettu esimerkiksi numeroituja vastausvaihtoehtoja valmiiksi. Naiden vaihto-
ehtojen jalkeen vastaajalla on kuitenkin viela mahdollisuus valita avoin kysymys, jos numeraa-
lisista vaihtoehdoista ei lO0ydy vastaajalla sopivaa vastausvaihtoehtoa. Skaaloihin tai asteikkoi-
hin perustuvassa kysymystavassa vastaajalle esitetaan vaittamia, joista han voi valita miten
voimakkaasti han on joko samaa tai eri mielta esitetysta vaittamasta. Opinnaytetyossani kaytin
avoimien kysymysten yhteydessa skaaloihin ja asteikkoon perustuvaa kyselymuotoa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 198-200)

4.2  Kyselyssa keratyn tiedon analysointi

Laadullisen analyysin tavoite on kokonaisvaltainen tulkinta tutkimuskohteen laadusta, ominai-
suuksista ja merkityksesta. Osa laadullisen menetelman piirteista korostuu kielellisena ja va-
paana tekstina ilmaistun datan analysointiin. Laadullisen analyysin parina pidetaan maaralli-
sista analyysia, joka taas perustuu tilastojen ja numeraalisten arvojen tulkitsemiseen. Monet
analyysimenetelmat perustuvat edella mainittujen analyysimuotojen aaripaiden valimaastoon,
mutta kyseisten menetelmien yhdistamisella voidaan tuottaa mielekasta tutkimustulosta. (Ana-

lyysimenetelmat 2021.)

Hirsjarvi ym. (2009, 221-222) mainitsevat, etta keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johto-

paatosten teko on tutkimuksen ydinasia. Tiedon analysointi jaetaan kolmeen osaan:

1. Tietojen tarkistuksen yhteydessa tarkistetaan, sisaltyyko saatuun tietoon virheellisyyk-
sia tai puuttuuko siita jotain tietoja. Tassa vaiheessa tutkijan on paatettava, hyla-
taanko joitain saatuja tietoja puutteellisena tai pyritaanko kayttamaan keskiarvotie-
toa. Opinnaytetyon vastauksia analysoitaessa jouduin hylkaamaan vastaukset, jotka oli-
vat kirjattu seuraavalla tavalla: ”vastauskentta tyhja”, "En osaa sanoa” ja "EQS”.

2. Toisena vaiheena olisi tietojen taydentaminen, jota voidaan tehda tarvittaessa lisa-
haastatteluilla tai kyselylomakkeilla varsinaisen kyselyn jalkeen. Tassa opinnaytetyossa
tehdyssa kyselyssa lisahaastatteluja tai taydentavia lisakyselyja ei suoritettu. Varsinai-

nen opinnaytetyon kysely suoritettiin anonyymina kyselyna laitoksen henkilostolle ja
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tarkoituksena oli, ettei ketaan kyselyyn vastanneista pystyisi tunnistamaan vastausten
perusteella.

3. Aineiston jarjestaminen analyyseja varten on kolmas vaihe. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa aineiston jarjestamisessa katsotaan olevan suurin tyo. Tama oli itselle alustavasti
kyselya tehdessa tiedossa siten, etta jos vastausten maara on huomattava, on jokainen
vastaus kaytava lukemalla lapi kyselylomakkeen luonteesta johtuneen vapaan teksti-
kentan vastausten vuoksi. Pohjanmaan poliisilaitoksen ollessa kaksikielinen tyopaikka
vastausvaihtoehdoksi henkilostolle annettiin vapaus vastata omalla aidinkielellaan.
Vastauksia saatiinkin nain suomeksi ja ruotsiksi. Talle vastaus vaihtoehdolle annettiin
kiitosta ruotsinkielisilta kollegoilta kyselyn aikana.

(Hirsjarvi ym. 2009, 221-222.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa saadun tiedon analysointi on jatkuvaa ja tapahtuu pitkin matkaa
tutkimuksen analysointivaiheessa ja etenkin sen tulosten kirjaamisessa. Tutkija joutuukin pa-
laamaan tutkimustulosten analysointiin kirjoittamisvaiheessa useaan kertaan (kuvio 6). (Hirs-
jarvi ym., 2009, 224.)
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Kuvio 6: Kvalitatiivisen analyysin kulku (mukaillen Hirsjarvi ym. 2009, 224)

Analyysitavoista Hirsjarvi ym, (2009, 224) jakaa karkeasti kahteen tapaan, selittamiseen ja ym-
martamiseen pyrkivaan lahestymistapaan. Selittamisen liittyvassa tavassa kaytetaan usein ti-
lastollista analyysia ja paatelmia. Ymmartamiseen liittyvassa lahestymistavassa taas kaytetaan
tavallisesti laadullista analyysia ja myos paatelmien tekoa. Tutkijan ongelma lahestymistavan
valinnassa onkin valita sellainen lahestymistapa materiaalin analysoimiseen, joka tuottaa laa-
dullista ja luotettavaa materiaalia tutkimustuloksista. Tassa opinnaytetyossa jouduin sekoitta-
maan kyseisia analysointitapoja koska kohdehenkiloiden osalta ei tehty suoranaista haastatte-
lua vaan heille annettiin mahdollisuus osallistua kyselyyn nimettomana ja tunnistamattomana

ilman paineita.
4.3  Tulosten teemoittelu

Aineiston teemoittelun katsotaan olevan osa analyysia. Tama luo pohjan tai kehyksen, jonka
varassa aineistoa voidaan myohemmin tulkita, yksinkertaistaa tai tiivistaa. Tama on valttama-

tonta, jos haluamme vertailla aineiston eri osia toisiinsa tai tyypitella niita keskenaan.
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Teemoittelun voi siis sanoa olevan paattelya, joka on osa jokapaivaista elamaamme. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 147.)

Analysoinnissa teemoittelu on luonteva etenemistapa ja teemoittelua tekstin suhteen tulisikin
tarkastella ennakkoluulottomasti. Keskeisten aiheiden etsimisessa tekstimassasta voidaan kayt-
taa apuna joko koodausta tai kvantifiointia (arviointia, jossa kaytetaan numeroita). Taulukoi-
den avulla voidaan tarkentaa keskeisten asioiden havainnointia ja tata kautta loytaa yhdistavia

tekijoita teemojen loytamiseksi. (Tietoarkisto 2023.)

Vapaan tekstikentan vastauksista pyrittiin lukemalla loytamaan teemat, jotka ilmentyivat vas-
tauksissa eniten. Esimerkkina kysymyksessa numero kuusi: Mika tai mitka asiat tyohyvinvointiisi
liittyen on hyvin Pohjanmaan poliisilaitoksella? Taman kysymyksen vastauksissa ilmentyi useim-
miten synonyymit sanoille tyoporukka, tyoterveys seka liikuntavapaat. Naihin kyseisiin sanoihin
liittyvat asiat laskettiin yhteen ja niiden esiintymislukumaaran perusteilla ne muodostuivat tar-
keimmiksi kohdiksi henkiloston vastauksissa. Muiden vapaaseen vastausvaihtoehtoon liittyvien
kysymysten kohdalla toimittiin samoin, jolloin naista kysymyksista saatiin esiintymismaaraan

nahden henkiloston tarkeimmaksi kokeneimmat asiat.

Teemoittelussa aineistosta nostetaan kyselyn kannalta keskeisia kokonaisuuksia ja niissa usein
esiintyvia tyypillisia piirteita. Teemoittelussa on siis kyse olennaisten aiheiden, eli teemojen
paikantamisesta tutkimusongelman kannalta. Tutkimusraportissa voidaan esittaa teemojen yh-
teydesta katkelmia, joiden tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua ja tarjota lukijalle

perspektiivia teemoittelun pohjautumisesta. (Teemoittelu 2023.)

5  Opinnaytetyon prosessi

Huhtikuussa 2022 ehdotin Pohjanmaan poliisilaitoksen paallikko Kari Puolitaipaleelle ja apulais-
poliisipaallikko Bo-Erik Hansekselle, etta poliisilaitoksella tehtaisiin tyohyvinvointikysely opin-
naytetyona. Opinnaytetyon suunnittelu ja kirjoittaminen aloitettiin huhtikuussa 2022 aikatau-
lutuksen suunnittelulla ja kyselyyn tahtaavan lupaprosessin kaynnistamisella Pohjanmaan polii-

silaitokselta. Pohjanmaan poliisilaitoksen tutkimuslupa hyvaksyttiin toukokuussa 2022.

Kyselyn suunnittelun aloitin touko-kesakuussa 2022 alustaksi ja kesakuun lopulla 2022 suoritet-
tiin testiryhmalla kyselyn toteuttaminen. Microsoftin Forms -alustalle tehtyyn kyselyyn henki-
0sto pystyi vastaamaan joko tietokoneella ja mobiililaitteella. Testiryhma, teki kaksi erilaista
Microsoft Forms -pohjalle tehtya kyselya, joiden vastauksen perusteella valitsin toisen pohjan,
jonka monivalintavastaukset perustuivat Likertin-asteikkoon. Likertin asteikossa vastaajilla oli
kuusi eri vaittamaa, joista vastaaja pystyi valitsemaan omalta kohdaltaan osuvimman. Kyselyn
pohjaa suunniteltiin opinnaytetyon ohjaajan (Laurea AMK) ja poliisilaitoksen hallintopaallikon

tuella. Testiryhmaan kuului viisi ulkopuolista henkiloda, jotka eivat olleet yhteyksissa
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Pohjanmaan poliisilaitokseen. Henkilot olivat poliisi-palomies-ensihoito taustaisia. Testiryhman

vastausten perusteella kyselya muokattiin ja virheita pyrittiin korjaamaan.

Lopullinen kyselyversio valmistui pienten muokkausten jalkeen syyskuun alussa ja laitettiin Poh-
janmaan poliisilaitoksen henkiloston omille sivuille vastattavaksi 6.9.2022. Kyselyn rajoitetiin
toimimaan noin kahden viikon ajan paattyen 22.9.2022. Kysely lahetettiin koko Pohjanmaan
poliisilaitoksen henkilostolle, yli 600 tyontekijalle. Kysely suoritettiin anonyymisti, eika sen te-
kemisessa kaytetty poliisin virallisia jarjestelmia tiedonhakuun. Kyselylomakkeessa henkilos-
tolla oli valittavana monivalintakysymyksia seka vapaan sanan vastausvaihtoehtoja yhteensa 22

erillisella kysymyksella.

Kyselyn toteuttamista hankaloitti se, etta poliisi Suomessa siirtyi syyskuun alussa kayttamaan
uutta sisaista tietoverkkoa ja kysely havisi uusille sivuille, jotka olivat viela osin kayttoonotto-
paivana keskeneraisetkin. Tiedustelin kyselyn nakyvyytta kollegoilta, jotka olivat olleet toissa
kyselyn aloituspaivana ja vastauksena oli, etta koko kysely oli heilta jaanyt pimentoon. Ratkai-
suksi kyselyn heikkoon nakyvyyteen Pohjanmaan poliisilaitoksen omilla kotisivuilla oli, etta ky-
selyn nettiosoite jaettiin erikseen koko Pohjanmaan poliisilaitoksen henkilokunnalle sahkopos-
titse pienten saatesanojen ja kannustuspuheiden kera, kahteen eri otteeseen. Taman sahko-
postin kautta lisatyn linkin avulla henkilosto paasi vastaamaan suoraan kyselyyn, joutumatta
etsimaan sita poliisin keskeneraisilta sivustoilta. Opinnaytetyo jatkui tulosten lukemisella, ana-

lysoinnilla ja opinnaytetyon kirjoittamisella lokakuussa 2022.

6  Tulokset

Kysely lahetettiin kaikkiaan yhteensa 644 henkilolle ja vastauksia saatiin kaikkiaan 186 kappa-
letta, Vastausprosentti oli 28,9 %. Keskimaarinen vastausaika oli 17 minuuttia ja 29 sekuntia.
Henkiloston kokonaismaarasta noin 10 % on kaytannossa pois tyopaikalta muun muassa vanhem-
painvapaalla, komennuksilla ja erilaisilla virkavapailla. Talla laskentatavalla vastausprosentti

on noin 31 %.
6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 186 henkiloa, joista miehia oli 135 ja naisia 47. Nelja henkiloa ei halunnut
kyselyssa ilmoittaa sukupuoltaan. Vastaajien ikajakauma kuviossa 7. Enemmiston vastaajista
oli ikaryhmissa 41-50 vuotta (31 %, N=58) ja 51-60 vuotta (30 %, N=55). Vastaajista 23,5 % (N=44)
oli ikaryhmassa 31-40-vuotta ja ikaryhmassa 18-30 vuotta 13,5 % (N=25). Vastaajista 2 % (N=4)
oli ikaryhmassa 61-70 vuotta.
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Ikdjakauma N=186

2%

= 18-30 vuotta
= 31-40 vuotta |
= 41-50 vuotta
= 51-60 vuotta
= 61-70 vuotta

Kuvio 7: Kyselyn vastaajien lkajakauma (N=186)

Vastaajia oli kaikista ikaryhmista. Huomattava enemmisto vastaajista jakautui ikaryhmaan 31-
60 vuotta.

Virkaian perusteella 62 vastaajalla (N=33 %) oli virkaikaa 11-20 vuotta, katso kuvio 8. Vastaa-
jista 27 prosentilla (N=51) oli vastausten perusteella virkaikaa alle 10 vuotta. 23 prosentilla
(N=43) oli virkaikaa 21-30 vuotta. Yli 30 vuotta virkaikaa oli 16 vastaajalla (N=29) ja yhdella

prosentilla vastaajista (N=1) virkaikaa oli jopa yli 40 vuotta.

Virkaika poliisissa N=186

1%

= 0-10 vuotta

= 11-20 vuotta
= 21-30 vuotta
= 31-40 vuotta

= Yli 40 vuotta

Kuvio 8: Vastaajien virkaika poliisiorganisaatiossa (N=186)

Vastaajien virkaiat jakautuvat paapiirteittain tasaisesti alle kymmenesta vuodesta aina 30 vir-

kavuoteen saakka. Tama noudattaa samaa linjaa vastaajien ikajakaumaan verrattaessa.



23

Alueellisesti vastaajat jakautuivat siten, etta Rannikko-Pohjamaalta vastaajien prosentuaalinen
osuus oli 48 prosenttia (N=78), Etela-Pohjanmaalta 34 prosenttia (N=63) ja Keski-Pohjanmaalta

24 prosenttia (N=45). Vastaajien kokonaismaara oli 186 henkiloa.

Poliisivirassa vastaajista toimi yli 90 henkiloa ja siviilivirassa yli 20 henkiloa, katso kuvio 9.
Kysymys numero viisi oli muovailtu siten, etta kyseisesta vastauksesta ei ollut mahdollista ero-

tella tarkempia lukua vastaajien virkaan liittyen.
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Kuvio 9: Tehtava poliisissa (N=186)

M Valvonta- ja hdlytysektori (sis. lilkkennepoliisin)
M Rikostorjuntasektori

Siviilivirka
M Suunnittelu- tukiyksikkd

M En halua kertoa

Vastaajat edustivat kaikkia virkapaikkoja Pohjanmaan poliisilaitoksella.

Poliisiorganisaatiota tyonantajaksi (kuvio 10) suosittelisi vastausten perusteella reilu puolet,
51,1 prosenttia (N=94) vastaajista. Reilu kolmannes vastaajista taas, 35,4 prosenttia (N=65) oli

osin tai taysin eri mielta poliisiorganisaatio tyonantaja kysymyksesta.

19% 321% 12% 24.5%

M Téysin samaa mielta M Osin samaa mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd M Osin eri mielta

M Taysin eri mieltd M En osaa sanoa

51.1%

354%

10.9 %

N=184

1.6%

100% 0%

Kuvio 10: Suosittelisin poliisiorganisaatiota tyonantajaksi (N=184)
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Poliisi on Suomessa koettu instituutiona johon kansalainen voi luottaa. Poliisihallinnon suorit-
taman poliisibarometrin (2021) mukaan 91 prosenttia vastaajista luotti poliisiin melko tai erit-
tain paljon. Myos poliisin sidosryhmien vastaajista 97 prosenttia ilmoitti luottavansa poliisiin.
(Eranen 2021)

Naissa poliisihallinnon kyselyissa vastaajat olivat kuitenkin poliisiorganisaation ulkopuolisia ei-
vatka mahdollisesti tieda poliisin tyosta enempaa kuin mita julkinen kuva poliisin tyosta on
antanut. Voisiko poliisiorganisaatiossa tyoskenteleva henkilo olla omaa tyoorganisaatiotaan
kohtaan kriittisempi tietaessaan tyon sisallosta tarkemmin kuin ulkopuolinen arvostelija ja

tasta syysta vastaukset ovat kriittisempia organisaation tyontekijoiden itsensa vastaamina?

Kohdan 17 kysymyksessa kysyttiin henkiloston harkintaa alan vaihdon tai opiskelun suhteen
(N=185). Vastaajista 63 prosenttia (N=117) ilmoitti harkinneensa joko alan vaihtoa tai opiske-
lua, kun taas 37 prosenttia (N=68) vastaajista ilmoitti en - vastauksen. Kysymyksessa ei tarken-
nettu koskiko alan vaihto pysyvaa vaihtoehtoa poliisin tyolle tai opiskelua esimerkiksi opinto-
vapailla tai taysipaivaisesti irtisanoutumalla poliisin tyosta. Poliisihallituksen tulisikin mieles-
tani selvitella asiaa tarkemmin ja kartoittaa tyontekijoiden osalta haluaako tyontekijat hakeu-
tua poliisiammattikorkeakoulun jarjestamiin koulutuksiin vai organisaation ulkopuolisiin koulu-

tuksiin tai jopa organisaation ulkopuolisiin tyotehtaviin.

Kysymykseen 18, miten tyotehtavasi ovat muuttuneet viimeisen viiden vuoden aikana, vastasi
160 henkiloa. Suuren osan mielesta tyotehtavissa ei ollut tapahtunut sellaisia muutoksia, etta
he olisivat osanneet vastata kysymykseen tarkentavasti. Vastauksissa heijasti kuitenkin huomi-
onarvoisina kohtina tyokuorman ja kirjaamisten lisaantyminen varsinaisen tyotehtavien hoidon
kustannuksella. Samoin esille nousi lisatehtavien lisaantyminen palkan kuitenkin pysyessa sa-

mana. Esimerkkeja vastauksista, joista ilmenee tyotehtavien muuttuminen:

Tyotehtavat sinallaan eivat ole muuttuneet, mutta tyon vaativuus ja tyon maara
ovat kasvaneet merkittavasti. (vastaaja 9)

Ei mitenkaan. (vastaaja 28)

Kaikki pitaa kirjata tarkemmin ja itse tyonteolle jaa vahemman aikaa. (vastaaja
31)

Tyotaakka ja tyon vaatimukset ovat lisaantyneet jatkuvasti ja paivittainen tyo
on tulipalojen sammuttamista. (vastaaja 86)

Vahemman partiota kentalla ja enemman paallystoa sisalla. (vastaaja 156)

Paljon enemman tyostressia. Liian vahan tyontekijoita tutkinnassa katsottuna
tyomaaraan. (vastaaja 50)

Poliisitehtavien kirjallisen raportoinnin lisaantyminen on osaltaan vahentanyt aikaa varsinai-

sesta tyonteosta. Kirjaaminen on asiakkaiden seka tyontekijan oman oikeusturvan kannalta
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tarpeellista mutta samalla tekija, joka kasvattaa tyokuormaa. Aikaisemmissa vastauksissa hei-
jastui toivomuksena tyomaaran vahentaminen mutta nykyisessa tyotahdissa tama ei vastausten

perusteella ole ollut mahdollista.

6.2 Vahvuudet ja kehityskohteet

Kyselyssa kohtaan 6, mika tai mitka asiat tyohyvinvointiin liittyen on hyvin Pohjanmaan poliisi-
laitoksella vastauksia, oli 161 kappaletta. Vastauksissa esiintyi selvana enemmistona hyva tyo-
porukka ja hyvat tyokaverit, mahdollisuus liikuntavapaisiin seka tyoterveys. Nama kolme edella
mainittua asiaa heijastuvat arvostetuimpina kohtina tyohyvinvointiin liittyen, jotka vastaajien
mielesta ovat Pohjanmaan poliisilaitoksella hyvin. Muita selvasti esille nousevia kohtia olivat
tyoilmapiiri, siisti tyoymparisto ja mielekas seka haastava tyo. Esimerkkeja vastauksista, joista

kay ilmi tyohyvinvointiin liittyvat vahvuudet:

Tyoilmapiiri tyokavereiden kanssa, tyoterveyshuolto (vastaaja 14).
Lahiesihenkilon toiminta, tyoterveyshuolto. (vastaaja 22)
Liikuntavapaan kayttomahdollisuus tyoajalla ja joustot tyoajoissa. (vastaaja 45)

Hyvat lilkkuntamahdollisuudet talon puolesta, yhteishenki laitoksella. (vastaaja
92)

Mielestani hyvat ja luottamukselliset suhteet seka alaisiin etta esimieheen eli
siita se arki muodostuu. Joka paiva on mukava tulla toihin. Erilaisten ihmisten
kohtaaminen on rikkaus. Liikuntavapaata on hyva mahdollisuus pitaa. (vastaaja
157)
Hyvat ja toimivat suhteet tyoyhteisossa maarittelevat suuressa osin, kuinka poliisi pystyy teke-
maan tyotaan. Jarjestyspoliisin tyossa poliisi tyoskentelee lahtokohtaisesti kahden hengen par-
tioissa ja henkilokemioiden merkityksella on talloin suuri merkitys siina, kuinka kyseinen polii-
sipartio kykenee suoriutumaan tehtavistaan tyovuoron aikana. Tutkinnassa tama korostuu eten-
kin silloin kun tutkinta tekee ryhmana toita esimerkiksi vakavien vakivaltarikosten selvittami-
sessa. Tyonantajan tarjoama mahdollisuus tyontekijoille viikkoliikunta mahdollisuuteen ja lii-
kuntapaikkojen maksujen tukeminen laitoksen ulkopuolisissa liikuntapaikoissa on myos asia,
jota henkilosto arvostaa tyohyvinvoinnin saralla. Samoin Pohjanmaan poliisilaitoksen tyoter-

veyssopimus nykyisen sopimustarjoajan kanssa saa henkilostolta kiitosta.

Kysymyksessa numero yhdeksan, vastaajista 37,6 prosenttia (N=68) oli sita mielta, etta Pohjan-
maan poliisilaitoksella on panostettu riittavasti henkiloston hyvinvointiin, katso kuvio 11. Toi-
saalta taas 48,6 prosenttia (N=88) vastaajista oli osin tai taysin eri mielta hyvinvointiin panos-
tamisen suhteen. Henkilot, jotka eivat osanneet sanoa tai eivat olleet samaa eika eri mielta ei

ole laskettu prosentuaaliseen laskelmaan.
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39% 33,7% 13,3 % 30,9 %
M Tdysin samaa mielta M Osin samaa mieltd M Ei samaa eika eri mielta M Osin eri mielta

M Taysin eri mieltd M En osaa sanoa

0, 0,
17,7% 0,6% 37.6% / 48.6%

100% 0%
N=181

Kuvio 11: Pohjanmaan poliisilaitoksella on panostettu riittavasti henkiloston hyvinvointiin
(N=181)

Liki puolet vastaajista olivat sita mielta, ettei poliisilaitos panosta riittavasti henkiloston tyo-

hyvinvointiin ja nain ollen kokevat olevansa tyohyvinvointiin liittyvista asioista eri mielta.

Tyoilmapiirissa tapahtuneeseen myonteisen muutokseen suuntaan viimeisen 5 vuoden aikana,
vastaajista 50 prosenttia (N=92) oli osin tai taysin eri mielta (kuvio 12). Vain noin neljannes
vastaajista, 27,1 prosenttia (N=50) oli sita mielta, etta tyodilmapiirissa olisi tapahtunut myon-
teista muutosta kuluneen viimeisen viiden vuoden aikana. Tassakaan kysymyksessa ei huomioitu

tulosten suhteen vastaajia, jotka eivat osanneet sanoa tai eivat olleet mitaan mielta.

4.3% 22.8% 12% 22.8%
M Taysin samaa mieltd M Osin samaa mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd M Osin eri mielta
M Taysin eri mielta M En osaa sanoa

9 [
27.2% 10.9% 271% /| 50%

100% 0%

N=184

Kuvio 12: Tyoilmapiirissa on tapahtunut muutosta myonteiseen suuntaan viimeisen viiden vuo-
den aikana (N=184)

Puolet vastaajista kokivat, etta tyoilmapiirin muutos on viimeisen viiden vuoden aikana joko
pysynyt samana tai muuttunut huonompaan. Kysymyksissa ei huomioitu minkalaista muutosta

tyoilmapiirissa on tapahtunut, joten tata muutosta ei ole vastauksissa voitu analysoida.

Kysymyksessa 11, (kuvio 13), jossa kysyttiin henkilon omaa tyytyvaisyytta omaan tyohyvinvoin-
tiin, vastaajista 54,9 prosenttia (N=101) oli taysin tai osin samaa mielta. Vastaajista taas 37

prosenttia (N=68) ilmoitti olevansa osin tai taysin eri mielta.
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15.2% 39.7% 7.6% 28.3%
M Taysin samaa mieltd M Osin samaa mieltd M Ei samaa eikd eri mielta M Osin eri mielta

M Taysin eri mieltd M En osaa sanoa
54.9 % / 37%

N=184 100% 0%

87% 0.5%

Kuvio 13: Tyytyvaisyys tyohyvinvointiin poliisiorganisaatiossa (N=184)

Yli puolet vastaajista kokivat olevansa tyytyvaisia omaan tyohyvinvointiinsa poliisissa kysely
ajankohtana syksylla 2022. Vain reilu kolmannes, 68 henkiloa, ilmaisu tyytymattomyytta omaa
tyohyvinvointiinsa liittyen. Kysymyksessa ei erikseen eroteltu syita mahdolliseen tyytymatto-

myyteen.
6.3 Heikkoudet ja kehityskohteet

Kohdan 7 vastauksissa, jotka koskivat huonosti olevia asioita tyohyvinvointiin liittyen 160 vas-
taajan mukaan, oli eroteltavissa 13 erillista epakohtaa, joista viisi eniten kritiikkia saaneet
kohdat olivat henkilostoresurssit ja juttupaine, johto ja hallinto seka arvostus henkilostoa koh-
taan. Lisaksi henkilosto koki vasymista jatkuviin muutoksiin seka lisaantyvaan byrokratiaan ja
verkkokoulutuksiin, jotka eivat henkiloston mukaan vastaa todellista tarvetta. Oikeusyksikon
toiminta ja tyOvuorosuunnittelu saivat osaltaan kritiikkia vastauksissa. Toimivat tyovalineet ja
varusteet, rekrytointiprosessien nimitykset ja avokonttorit nousivat myos esille henkiloston vas-

tauksissa. Esimerkkeja vastauksista, joista kay ilmi tyohyvinvointiin liittyvat kehityskohteet:

Pakkotahtisuus, resurssien vahyys, arvostuksen puute, jatkuvat muutokset, ei
tyorauhaa. (vastaaja 50)

Paallysto, toimihenkilot, ylempi paallysto, hallintokoneisto taysin eristaytynyt
poteroihinsa. (vastaaja 84)

Tyonantaja ei valita tyontekijoiden tyohyvinvoinnista mitaan. Tyontekijoita ei
kuunnella missaan, ei huomioida heidan mielipiteitaan tai toiveita eika tyohyvin-
vointiin panosteta millaanlailla. Kylmaa johtamista ja kasvotonta epainhimillista
kohtelua. (vastaaja 105)

Ei arvosteta kaytannon tyon suorittajan nakemyksia. uskotaan liikaa Etela-Poh-
jalaiseen tyyliin ylhaalta auktoriteetin takaa johtamiseen, joka koskaan ei ole
sopinut suomalaiseen kansanluonteeseen ja tulokset ovat huonoja. (vastaaja 22)
Henkiloston resurssien kasvattaminen ja etenkin tutkijoiden juttupaineen hellittaminen, olivat
asioita, jotka nousivat vastauksissa eniten esille yhdessa laitoksen johdon ja hallinnon etaisen
suhteen miehistoon nahden kanssa. Henkilostoresurssien suhteen laitoksen johto on osin sidottu

sisaministerion poliisiosaston antamaan resurssimaaraan, joten sen suhteen asia etenee
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ajallaan. Juttujen maaraan laitos pystyisi vaikuttamaan paallysto ja lahiesimies tasolla toiden

ja juttujen tasapuolisella jakamisella tyontekijoiden kesken.

Kohdassa 8, kysyttiin tyohyvinvointia lisaavia tekijoita ja 154 vastaajaa esitti tulosten analy-
soinnin perusteella 11 erillista huomionarvoista kohtaa, joista eniten esille nousivat paallys-
toon, resursseihin seka tyokuorman tasaamiseen ja tyokuorman pienentamiseen liittyvat vas-

taukset. Esimerkkeja vastauksista, joista kay ilmi tyohyvinvointia lisaavat tekijat:

Tyotehtavien jarjestaminen siten, etta tutkintaryhmissa olisi aikaa keskittya
olennaiseen eli juttujen tutkimiseen. (vastaaja 146)

Johto valittaisi enemman tyontekijoista. (vastaaja 140)

Johtoportaan tulisi kuunnella ja reagoida asioihin joita tyontekijat esittaa mikali
mahdollista. (vastaaja 83)

Aito keskustelu johdon kanssa miten yksittainen tutkija kokee tyon hallittavuu-
den talla hetkella. (vastaaja 62)

Aidosti alaisistaan kiinnostuneet esimiehet, jotka pyrkivat arjessa olemaan lasna

alaistensa seassa. On ylimman johdon henkilGita, joita ei ikina nay osastojen

kahvioissa. (vastaaja 47)
Henkiloston toiveena olisi johdon osalta, etta laitoksen johto kuulisi enemman alaisiaan ja tu-
lisivat paremmin tietoiseksi kuinka yksittaiset tyontekijat kokevat tyon hallittavuuden talla het-
kella poliisissa. Samoin tyontekijat toivoivat johdolta nakyvyytta enemman ja mahdollisuutta
keskustella johdon kanssa vapautuneemmin. Vastausten perusteella tuloksia analysoidessa hen-
kilostolla on kyselyn tekohetkella kuva poliisilaitoksen johdosta, ettei johto syysta tai toisesta
nay tarpeeksi henkiloston keskuudessa. Talla voidaan katsoa olevan vaikutusta niin sanotussa
pitkassa juoksussa siten, etta laitoksen johto erkaantuu entista enemman alaisistaan ja muut-
tuu tyontekijoille nakymattomaksi byrokraattiseksi hallinnoksi, jonka tehtava on ainoastaan
antaa kaskyja ja ohjeita tyontekijoille sahkopostien ja viestien valityksella kasvottomana yk-

sikkona.

Henkilostolla oli vastausten perusteella toive saada laitoksen paallystolta kiitosta hyvin teh-
dyista tyosuoritteista seka muuttaa asennetta tyontekijoita kohtaan, kohdaten heidat enem-
man ihmisina, eika vain tyontekijoina. Vastauksissa heijastui myos lisaresurssien saaminen tyon-

tekija portaaseen seka tyokuormien tasaaminen ja pienentaminen.

Lisamainintana vastauksissa heijastui vastaajien toive seuraavien asioiden parantamiseksi: tyo-
vuorosuunnittelun parantaminen, johtamisen yhdenmukaistaminen, laitoksen tavoitteet selke-
ammiksi ja henkilostolle paremmin tietoisuuteen, tutkintaan omat tyohuoneet tyontekijoille
(talla hetkella tutkintaryhmilla ryhmatilat), verkkokoulutuksien pienentaminen pienempiin

osiin seka rekrytointien nopeuttaminen.
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Tyossa turhautumisesta, katso kuvio 14, vastaajista 50,6 prosenttia (N=91) oli samaa tai osin
samaa mielta ja kokivat ainoastaan harvoin turhautumista tyossaan. Vastaajista 39,5 prosenttia

(N=71) oli osin tai taysin eri mielta ja kokivat turhautumista tyossaan.

10% 40.6 % 10% 289 %
B Taysin samaa mieltd M Osin samaa mielta M Ei samaa eikd eri mielta M Osin eri mielta

M Taysin eri mielta M En osaa sanoa
50.6 % / 39.5%

1007’.7 O{‘;‘

10.6 % 0%

N=180

Kuvio 14: Tyossa turhautuminen harvoin (N=180)

Puolet vastaajista, 91 henkiloa kokivat, etteivat kokeneet turhautumista tyossaan kaytannossa
lainkaan tai erittain vahan. Toisaalta taas 71 vastaajaa koki jonkinasteista turhautumista tyos-
saan enemman tai vahemman. Heijastuuko turhautuminen osin aikaisemmissa kysymyksissa
esiin tulleisiin seikkoihin kuten laitoksen johdon nakyvyyteen, henkiloston kuulemiseen tai hen-
kiloston arvostuksen puutteeseen jaa mahdollisen lisatutkimuksen selvittamiseksi. Tuloksia
analysoidessa voidaan kuitenkin miettia johtopaatoksien suhteen, etta henkiloston arvostuksen
puutteella voidaan katsoa olevan jonkinasteinen syy-yhteys tyontekijan turhautumiseen, jos
tyontekija ei koe arvostusta tai tarkoituksenmukaisuutta omassa tyossaan eika tyonantaja anna

tyontekijalle ajoittaista kiitosta tehdysta tyosta.

Henkilot, jotka ehtivat hoitamaan tyonsa tunnollisesti taysin tai samaa mielta olevia oli 48,6
prosenttia (N=88) (kuvio 15). Vastaajista 43,1 prosenttia (N=78) oli kysymyksesta osin tai taysin
eri mielta eivatka ehdi hoitamaan tyotaan tunnollisesti. Tyon tunnollisuuden hoitaminen saat-

taa heijastua tyon epatasaiseen jakautumiseen.

0, 0,
20,4 % 28,2% 8,3% 26 %
M Taysin samaa mieltd M Osin eri mielta ~ M Ei samaa eika eri mielta ~ M Osin eri mielta

M Tdysin eri mielta M En osaa sanoa
48,6 % / 43,1%
17,1% 0%

s H

100% 0%

Kuvio 15: Tyon tunnollinen hoitaminen (N=181)

Vastauksia analysoitaessa muun muassa aikaisemmassa kysymyksessa kahdeksan heijastui tyo-

kuorman tasaaminen ja pienentaminen tyohyvinvointia lisaavana tekijana Pohjanmaan
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poliisilaitoksella. Talla tyomaaran tasaamisella ja juttujen tasapuolisella jakamisella on merki-
tysta yksittaisen tyontekijan jaksamisella. Tyon tunnollisella hoitamisella tyon jaljen voidaan
katsoa olevan laadukkaampaa, jolloin sen merkitys korostuu etenkin syyttajille menevien jut-

tujen hoitamisessa.

Kiireen tuntua tyossaan vastaajista koki 57,8 prosenttia (N=104), kun taas 28,4 prosenttia
(N=51) vastaajista olivat osin tai taysin eri mielta tyon kiireellisyyden suhteen (kuvio 16). Kii-
reen tunteen tyossaan tyontekijat saattavat kokea eri tavoin. Toiselle hektinen tyomaara saat-
taa olla normaali tunne tyoelamassa ja tyon jaksottaminen ja aikatauluttaminen on helpompaa
kuin toiselle tyontekijalle. Jokainen meista kokee tyonmaaran eri tavoin johtuen henkilon luon-
teesta ja opituista tavoista asioiden hoidon suhteen. Tyomaaran tasapuolisella jakamisella voi-

daan edesauttaa tyontekijan suoriutumista tyotehtavista ilman ylimaaraista kiireen tuntua.

21.1% 36.7% 13.9% 20.6 %
M Tdysin samaa mielta M Osin samaa mieltd M Ei samaa eika eri mielta M Osin eri mieltd

M Taysin eri mielta M En osaa sanoa
57.8% /[ 284%
7.8% 0%

100% 0%

Kuvio 16: Jatkuva kiireen tuntu tyossa (N=180)

Tassa on vaikutusta omalla lahiesimiehella ja paallystoesimiehella tyomaaran jakamisen ja seu-
rannan suhteen. Jos tyontekijan tyomaaran seuranta jaa vajaaksi eika mahdolliseen tyomaaran
kasvamiseen puututa ajoissa, kokee tyontekija ylimaaraista kiireen tuntua tyotehtavien suh-
teen ja on vaarassa joutua tyouupumuksen alaiseksi. Tama taas on vakava riski tyonantajalle

lisaantyneiden sairauspoissaolojen muodossa ja toiden kasautumisen muille tyontekijoille.

Henkiloston uupumista pyrittiin kartoittamaan kysymyksessa numero 15 (kuvio 17). Vastaajista
46,5 prosenttia (N=86) tunsi kokevansa uupumista tyossaan harvoin tai vain osittain. Vastaajista
taas 37,3 prosenttia (N=69) oli taysin tai osin eri mielta ja kokivat tuntevansa uupumusta tyos-
saan. Vastauksien perusteella voisi olla suositeltavaa lisata tyoterveyteen kysely tyontekijan
tyouupumuksesta oirekyselylla, jolloin tyonantaja voisi puuttua mahdollisimman aikaisessa vai-

heessa mahdollisiin oireisiin ja poissaoloihin.
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14.1% 324 % 15.1% 24.3%
M Taysin samaa mielta M Osin samaa mielta M Ei samaa eika eri mielta M Osin eri mielta

M Taysin eri mieltd M En osaa sanoa

- fefil 46.5 % / 373%
13% A%

N=185 100% 0%

Kuvio 17: Harvoin koettu uupumuksen tunne tyossa (N=185)

Terveyskirjasto (2022) kirjoittaa, etta tyouupumus ei ole sairaus ja sen taustalta loytyy yleensa
motivoitunut tyontekija mutta tyohyvinvoinnin kannalta epaedulliset tyoolosuhteet. Kyynisty-
misen katsotaan olevan eras keskeisimmista tyouupumuksen oireista yhdessa vasymisen ja am-

matillisen itsetunnon katoamisen kanssa.
6.4 Johdon ja henkiloston aloitteita hyvinvointiin liittyen

Kysymyksessa 19 kysyttiin mita Pohjanmaan poliisilaitoksen johto voisi tehda tyohyvinvoinnin
parantamiseksi? 154 vastaajan vastauksista heijastui seuraavat kohdat, jotka olivat johdon

asenne alaisia kohtaan ja nakyminen alaisten parissa seka henkiloston resurssit ja tyokierrot.

Henkiloston suorana toiveena vastausten perusteella oli, etta laitoksen johdon toivottaisiin na-
kyvan enemman alaisten parissa jalkautumalla henkiloston pariin, jolloin henkilosto pystyisi
keskustelemaan johdon kanssa muun muassa vallitsevista tyoolosuhteista ja muista poliisin tyo-
hon ja paatoksiin liittyvista asioista. Nain henkilosto pystyisi antamaan johdolle esimerkiksi
nakokulmaa tyotehtavien nykytilanteesta tyontekijoiden nakokannalta ja alaiset tuntisivat tu-
levansa kuunnelluiksi. Samalla toivottiin avoimuutta paatoksentekojen suhteen seka tiedotta-
misen tehostamista laitoksen johdolta henkiloston suuntaan. Henkilostoresurssien lisaaminen
ja tyokierroille paasemisen helpottuminen olivat vastausten mukaan toiveena laitoksen johdon
suuntaan. Esimerkkeja vastauksista, joista kay ilmi poliisilaitoksen johdolta toivottavat muu-

tostekijat:

Kaytannon tyon suorittajien nakemyksille arvostusta. (vastaaja 24)

Kuunnella kaytannon tyota tekevien kokemuksia ja perusteltuja ehdotuksia/esi-
tyksia ja ottaa niita enemman huomioon. (vastaaja 6)

Kuunnella aidosti ja oikeasti henkiloston mielipiteita, huolia ja murheita. Hank-
kia riittavia resursseja tyosta selviamiseksi!! (vastaaja 40)

Lisaa partioita kentalle, lisata nakyvyytta ja puhua miehiston kanssa. (vastaaja
88)

Kayda valilla kattoo sita ruohonjuuritason hommaa niin tietavat mita taalla oi-
keasti tapahtuu. (vastaaja 154)
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Lisaksi huomionarvoisina mainintoina olivat muun muassa henkiloston toive positiivisen palaut-
teen antamisesta henkiloston suuntaan, nykyisten tyotehtavien parempi huomioiminen henki-

l6ston nakokulmasta seka nykyisten tyotapojen kokeilemista ennen paatosten tekoja.

Kysymyksessa 20 taas kysyttiin paallystoesimiehen tekoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Vas-
taajia 143 henkiloa, jotka toivoivat paallyston kuuntelevan, tukevan ja pitaa alaistensa puolta.
Samalla toivottiin enemman tasapuolisuutta, avoimuutta ja viestintaa ylospain laitoksen johdon

suuntaan.

Henkiloston kuunteleminen ja henkiloston asioihin reagoiminen paallyston suunnalta oli vah-
vasti esilla vastauksissa. Samoin henkilosto toivoi paallystolta enemman ja selkeampaa tukea
alaisten suuntaan seka alaisten puolen pitamista toivottiin vastauksien mukaan. Lisaksi toivot-
tiin tehtavien tasapuolisempaa jakamista alaisten kesken seka kannustamaan alaisia hakeutu-
maan organisaation jarjestamille kursseille. Poliisilaitoksen johdon suuntaan alhaalta ylospain
tapahtuvaan viestintaan toivottiin parannusta. Esimerkkeja vastauksista, joista kay ilmi poliisi-

laitoksen paallystolta toivottavat muutostekijat:

Olemalla aktiivinen ja pitamalla ns. omiensa puolta. (Vastaaja 6)
Kohdella tasapuolisesti kaikkia ryhman jasenia. (Vastaaja 21)
Huolehtia henkilostoresurssien tasaisesta jakautumisesta. (Vastaaja 53)

Lasnaoloa, kuuntelemista, aitoa tukemista ja joukkojen edessa seisomista. (Vas-
taaja 87)

Vieda omien alaistensa viestia eteenpain johdolle. (Vastaaja 143)

Mainittavia lisaseikkoja, joita vastauksissa esiintyi, olivat muun muassa: paallyston jalkautumi-
nen henkiloston tasolle, paallyston keskittyminen enemman omaan toimenkuvaansa ja poliisin
tyohon ja jattaa kuulumattomat tyot muille, ottaa suurempaa vastuuta osastonsa tyohyvinvoin-

nista ja toimia oman osastonsa tiedottajana.

Kysymyksessa 21 kysyttiin oman lahiesimiehen tekoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Vastaajia
oli 143 henkiloa. Vastaajista enemmisto toivoi lahiesimiehiltaan tasapuolisuutta ja tiedon jaka-

mista seka tukea ja kannustusta alaisten suuntaan.

Lahiesimiehien kohdalla henkilosto toivoi lahiesimiesten kannustavan ja antavan enemman ra-
kentavaa palautetta seka tukea alaisiaan enemman ja olla ystavallisempi. Myos tiedon tehok-
kaampaa jakamista toivottiin. Lahiesimiesten toivottiin olevan lisaksi enemman kiinnostuneem-
pia omista alaisistaan kuulumisia kysellen ja tutustumalla alaisiin paremmin, samoin la-
hiesimiesten toivottiin olevan lasna tyopaikalla eika etatoissa. Tasapuolisuutta toiden jakami-
sen suhteen oli myos vastaajien toiveissa. Esimerkkeja vastauksista, joista kay ilmi poliisilai-

toksen lahiesimiehilta toivottavat muutostekijat:
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Tyontekijoiden kuunteleminen henkisesta jaksamisesta ja viestin vieminen paal-
lystoesimiehelle. (vastaaja 136)

Ryhmanjohtajan tulisi olla ajantasalla, osaava, kannustava ja esimerkillinen
omassa tyossa. (vastaaja 90)

Johtaa esmimerkillaan. kohdella kaikkia tasapuolisesti. Kehittaa itseaan ja ryh-
maa. (vastaaja 60)

Kannustaa enemman etenemaan tyouralla ja miettia yhdessa alaisensa kanssa
tyon kiinnostavimmista osa-alueista. (vastaaja 38)
Muita mainittavia kohtia vastauksissa olivat: lahiesimiehen aktiivisuus ja omien puolensa pita-
minen, varmistaa henkiloston riittava ammattitaito ja vieda alaisten viestia eteenpain paallys-
ton ja johdon suuntaan. Osa vastasi lahiesimiehen tekevan jo nyt parhaansa ja osa taas toivoi

lahiesimiehen siirtyvan tehtaviin, joissa ei olisi alaisia.

Kysymyksessa 22 kysyttiin mita tyontekija itse voisi tehda oman tai muiden tychyvinvoinnin
parantamiseksi. Vastaajista merkittava osa vastasi haluavansa olla hyva ja esimerkillinen tyo-
kaveri. Lisaksi kuuntelemista ja keskustelua tyokavereiden kanssa kuin kannustaminenkin nou-
sivat esille paallimmaisina 147 vastaajan vastauksissa. Henkilosto toivoi vastauksissaan pysty-
vansa jakamaan omaa osaamistaan ja tietotaitoa seka olemaan esimerkillinen ja positiivinen
kollegoitaan kohtaan. Lisaksi vastauksissa esiintyi tiimipelaaminen ja kollegoiden auttaminen
kaikissa tilanteissa seka varusteista huolehtiminen. Omien tyotehtavien mahdollisimman hyva
hoitaminen ja yhteishengesta huolehtiminen olivat esille nousevia huomioita. Esimerkkeja vas-

tauksista, joista kay ilmi henkiloston itsensa toivottavia muutostekijoita:

Olla valittamatta turhista seka suhtautumalla avoimin mielein uusiin tyokaluihin/jarjste-
telmiin. (vastaaja 40)

Antaa omaa osaamistani ja tietotaitoa muille. Kannustaa oikeanlaiseen tyomotivaatioon.
(vastaaja 5)

Tehda oma tyo hyvin ja olla positiivinen ottaen huomioon tyokaverit ja asiakkaat. (vastaaja
52)

Olemalla esimerkkina, keskustelemalla, kuuntelemalla. siivoamalla omat sotkunsa. (vas-
taaja 141)
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7  Johtopaatokset ja oman tyon arviointi

Tassa luvussa esitetaan opinnaytetyon johtopaatokset. Tyon tutkimuskysymys on seuraava:
Mitka ovat hyvinvoinnin kannalta keskeiset juurisyyt tai vahvuuden ja kehityskohteet Pohjan-

maan poliisilaitoksella? Lisaksi luvussa arvioidaan tyon luotettavuutta ja siirrettavyytta.
7.1 Tyohyvinvoinnin vahvuudet

Taman kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa Pohjanmaan poliisilaitoksen henkiloston tyohyvin-
voinnin nykyista tilannetta syksylla 2022. Kyselyn ideana oli kartoittaa vahvuuksia ja kehitys-
kohteita tyohyvinvointiin liittyen, joiden pohjalta poliisilaitoksen johto pystyisi kehittamaan ja

parantamaan laitoksen henkiloston tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisikin olla jatkuvaa ja tyohyvinvoinnin parantamiseen liittyvia

suunnitelmia tulisi paivittaa tasaisen saannollisesti tyoyhteisossa poliisilaitos tasolla.

”Palvelevassa johtamisessa korostetaan ajatusta, jonka mukaan hyvinvoivat ja
motivoituneet tyontekijdt tulevat ensin ja sen myotd hyvd tyotoiminta ja tu-
los”. (Tyoterveyslaitos 2022b)

Tyohyvinvoinnin ollessa moniselitteinen ja kokonaisuutena katsellen koko tyoyhteisoon liittyva
toiminnallinen ominaisuus, niin kyselyn pohdintana jaa mietityttamaan, etta onko koko laitok-
sen henkilosto johtoa myoden sitoutunut organisaation tyohyvinvoinnin parantamiseksi vai ta-
pahtuuko tyohyvinvoinnin parantuminen ”omalla painollaan” ajan myota satunnaisten tyohy-

vinvointiin liittyvien kyselyiden pohjalta tehtyihin kehitystoimenpiteisiin?

Poliisilaitoksen tyohyvinvoinnissa on paljon hyvia osa-alueita kuten hyva tyoyhteiso, tyopaikka-
lilkunnan mahdollisuus seka tyoterveys tyonantajan puolelta. Mutta tyohyvinvoinnin puolelta
loytyy myos osa-alueita, jotka kaipaavat edelleen kehittamista. Paallyston ja lahiesimiesten
osalta henkilosto tuntee yhteenkuuluvuutta ja henkilostossa vallitsee tunne, etta esimiehet

kuitenkin tekevat parhaansa vallitsevilla resursseilla alaistensa puolesta.

Vahvuuksiksi tunnistettiin tyotoverit, tyoterveyspalvelut seka mahdollisuus tyopaikkaliikun-
taan. Kyselyn perustella yleisimmat mainitsemisen arvoiset kohdat olivat laitoksen johdon suh-

teen seuraavanlaisia.
7.2  Tyohyvinvoinnin kehityskohteet ylimman johdon suuntaan

Kyselyn tulosten mukaan tyohyvinvointia on tarpeen kehittaa. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi
tunnistettiin henkiloston kuuleminen ja laitoksen johdon nakyminen arjessa. Tulosten mukaan

kehittamista toivotaan myos henkiloston arvostamisen, avoimuuden ja tiedottamisen suhteen
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Paallysto- ja lahiesimiestason vastaajat toivoivat tasapuolisempaa toiden jakamista, avoi-

muutta ja lisaa tukea tyo tekemiseen (kuvio 18).

Laitoksen johdon
nakyvyys alaisten
parissa
(jalkautuminen)

Tyotehtavien
huomioiminen
paremmin
henkiloston
nakokulmasta

Kuunteleminen

Tiedottaminen Arvostus alaisia
kohtaan

Kannustaminen Avoimuus

Kuvio 18: Poliisilaitoksen johdon muutostoiveet tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Henkilosto toivoisi laitoksen johdolta enemman nakyvyytta alaisten parissa, jolloin henkilos-
tolla olisi mahdollisuus keskustella ja vaihtaa ajatuksia johdon kanssa vapautuneemmin seka
tuoda omia nakemyksia paremmin esille. Samalla henkilosto saisi tuotua paremmin esille omia
lista arvostusta. Avoimuudella ja molemminpuolisella keskusteluyhteydella henkilosto saisi pa-
remmin omaa aantaan kuuluvaksi. Johdon nakymattomyys tyontekijoiden arjessa on antanut
henkilostolle kuvan eriarvoisuudesta johdon ja miehiston kesken. Johdon jalkautuminen henki-

loston parissa koettiin tarkeaksi.

Kyselyn vastauksien perusteella henkilostolla on tunne, etta heidan oma sanomansa laitoksen
johdon suuntaan on puutteellista eika henkilosto koe tulevansa kuulluksi omissa asioissaan. Ky-
selysta saatujen johtopaatoksiin perustuen voidaan paatella, etta henkiloston suurin toive olisi,
etta laitoksen johdon ja hallinnon puolelta lOoytyisi enemman nakyvyytta, alaisten kuuntele-
mista, avoimuutta, arvostusta, kannustamista, tehokkaampaa tiedottamista seka tyotehtavien

parempaa/selkeampaa huomioimista henkiloston nakokulmasta.
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7.3  Tyohyvinvoinnin kehityskohteet paallyston suuntaan

Paallyston suhteen vastaajat toivoivat muun muassa alaisten kuuntelemista, tasapuolisuutta
tehtavien jakamisen osalta, kannustamista, avoimuutta ja ymmartavaisempaa asennetta, osas-
tonsa tiedottajana toimimista, alaisten viestin eteenpain viemista johdolle seka tukea ja alais-

ten puolta pitamista (kuvio 19).

Kuunnella alaisia
enemman

Tukea alaisia
enemman ja pitaa
heidan puoltaan
enemman

Tehtavien
tasapuolinen
jakaminen

Vied3 alaisten viestia

S Kannustaminen
ylospain johdolle

Avoimuutta ja
ymmartavaisempaa
asennetta

Toimia osastonsa
tiedottaja

Kuvio 19: Paallystoesimiesten muutostoiveet tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Kyselyn tuloksia analysoitaessa henkiloston vastauksissa esiintyy huomattavan paljon yhtenevai-
syyksia laitoksen johdolle ja paallystolle esitetyissa toiveissa. Alaisten kuunteleminen ja avoi-
muus alaisia kohtaan ovat tarkeimmat ja nakyvimmat toiveet. Henkilosto kokee itsensa organi-
saatiossa aanettomaksi toimijaksi. Lehdon (2017, 12) mukaan organisaation tehokkuuteen, toi-
mintakykyyn, ilmapiiriin ja hyvinvointiin vaikuttavat esimiehen kyky ja johtamistaidot seka kyky
ratkaista ristiriitoja. Alaisten luottamus esimiehen konfliktin ratkaisukykyihin luo myos luotta-
musta ja uskallusta alaisille tuoda esille organisaatiossa vallitsevia epakohtia seka ilmaista eria-

via nakemyksia asioista, jotka alaisten mielesta kaipaavat hoitamista.

Paallyston osalta henkiloston vastauksissa toivottiin alaisten kannustamista, tehtavien tasapuo-
lisempaa jakamista seka tukemista ja alaisten puolen pitamista nykyista enemman. Tutkinnassa
etenkin tehtavien juttumaaran osalta tasapuolisuudella voidaan katsoa olevan olennainen mer-
kitys tyon jaksavuuden kannalta. Samoin kuin kenttatoiminnassakin olevien kenttapartioiden
tehtavamaarissa vuositasolla on merkitysta tyossa jaksamisen kannalta. Tiedottamisen osalta
henkilosto toivoi paallystoesimiehien toimivan osastojensa tiedottajina. Talla varmistettaisiin

laitoksen sisaisessa tiedon kulussa parempi saavutettavuus kaikkien tyontekijoiden kohdalla.
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Lisaksi paallyston toivottiin jakavan alaistensa viestia eteenpain aina laitoksen johdolle saakka
nykyista tehokkaammin. Taman asian katsoisin heijastuvan vastauksissa mielipide asiana, ku-
vana siita kuinka alaiset kokevat oman viestinsa ylospain siirtymisen talla hetkella poliisiorga-

nisaatiossa.

7.4  Tyohyvinvoinnin kehityskohteet lahiesimiesten suuntaan

Lahiesimiesten kohdalla henkilosto toivoi muun muassa kuuntelemista, tasapuolisuutta, tiedon
parempaa jakamista, henkiloston ammattitaidon varmistamista, aktiivista johtamista seka

alaisten viestin viemista eteenpain paallystolle ja johdolle (kuvio 20).

Olla tasapuolinen

Vieda alaisten
viestia eteenpain
paallystolle/johdolle

Kannustaa ja
kuunnella alaisia

Varmistaa
henkiloston
ammattitaito

Jakaa tietoa
paremmin

Olla aktiivinen Pitaa alaisten puolia

Kuvio 20: Lahiesimiestason muutostoiveet tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Lahiesimiesten kohdalla vastaukset olivat liki samoja kuin laitoksen johdon ja paallystonkin
kohdalla. Kuulemisen ja kannustamisen erottuessa selvimmin. Osin vastauksien eroavaisuudet
muuttuvat kuitenkin milla johtamisasteella vastauksia on keratty. Kuunteleminen heijastuu sel-
keasti kaikilla eri johtamistasoilla vastausten perusteella. Akavan (2017) tekeman esimiesver-
kon gallupin mukaan kuunteleminen on ylivoimaisesti esimiehen tarkein taito ja osa valmenta-
vaa johtamista jonka suuntaan esimiestyota pitaisi ohjata. Lahiesimiestenkin osalta henkilosto
toivoi aktiivista johtamista ja tiedon tehokkaampaa jakamista. Puutteellinen tiedon jakaminen
voi osaltaan vaikuttaa negatiivisesti tyoilmapiiriin ja viihtyvyyteen, kun taas liiallinen tiedotta-
minen voi turhauttaa tyontekijoita. Henkilosto toivoi tasapuolisuutta lahiesimiehiltaan samoin
kuin oli vastattu paallystonkin kohdalla. Toiden ja tehtavien tasapuolisella jakautumisella on

iso merkitys toissa jaksamisen kannalta, vaikka tyo ei valttamatta fyysisesti raskasta olisikaan.
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Henkisen epatasapainon vallitessa toiden jakautumisen suhteen voisi katsoa olevan vahintaan
yhta raskasta kuin fyysisyyden, tai jopa raskaampaakin pitkalla aikavalilla tarkasteltuna. La-
hiesimiesten ja paallystonkin kohdalla vastauksissa toivottiin, etta esimiehet pitaisivat parem-
min alaistensa puolia. Samoin henkilosto toivoi, etta viesti kulkisi tehokkaammin alaisilta paal-
lyston ja johdon suuntaan. Henkiloston ammattitaidon varmistamisen osalta lahiesimiehilta toi-
vottiin parannusta ja varmistusta enemman. Henkilosto toivoi, etta lahiesimiehet kannustaisi-
vat miehistoa hakeutumaan koulutuksiin ja puoltaisivat miehiston nakemyksia koulutuksen tar-

peellisuudella.
7.5 Tyohyvinvoinnin kehityskohteet henkiloston itsensa suhteen

Henkilosto itse toivoisi itseltaan seuraavia asioita joko oman tai muiden tyohyvinvoinnin paran-
tamiseksi omalla tyopaikallaan (kuvio 21). Kuuntelemisen ollessa myos eraana eniten esille tu-
levina seikkoina. Esimerkillinen kayttaytyminen, positiivisuus ja tiimipelaaminen seka osaami-
sen ja tiedon jakaminen yhdessa varusteista ja ajoneuvoista huolehtimisesta nousi vastauksissa

esille.

Kuunnella, kysya ja
keskustella

Olla positiivinen,
Innostaa ja
kannustaa

Kayttaytya
esimerkillisesti

Huolehtia
varusteista ja
autoista

Olla tiimipelaaja ja
auttaa muita

Jakaa omaa
osaamista ja
tietotaitoa

Kuvio 21: Poliisilaitoksen henkiloston omia toiveita tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Kaikissa edella mainituissa osioissa (kuviot 19-21) eras keskeisimmista esiin tulevista asioista on
kuunteleminen. Tyontekijan kuuleminen ei vastausten perusteella ole itsestaanselvyys, mutta
olisiko kuulluksi tullut tyontekija motivoituneempi ja parempi tyontekija? Henkiloston vastauk-
sissa kuunteleminen, tai ylipaataan kollegoiden kanssa puhuminen ja vuorovaikutuksessa ole-
minen oli eras huomionarvoisimmista kohdista. Vastauksissa henkilosto myos toivoi, etta varus-
teista ja ajoneuvoista pidettaisiin entista paremmin huolta. Talloin jokainen yhteiskayttoon

tarkoitettujen varusteiden tai ajoneuvojen kayttaja pystyisi paremmin luottamaan siihen, etta
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varusteet tai ajoneuvot olisivat kayttokunnossa aina edellisen kayttajan jaljilta. Tiimipelaami-
sen suhteen toivottiin myos parannusta ja tata asiaa edesauttaa, jos henkilo pyrkii toimimaan
esimerkillisesti omassa tehtavassaan. Kehitysasiana henkilosto toivoi lisaksi, etta omaa erikois-
osaamista ja tietotaitoa, jota joku koulutuksen suhteen on saanut, jaettaisiin myos muiden

kollegoiden kesken mahdollisuuksien mukaan.

Lisaksi henkilostolta vastauksia analysoitaessa lOytyi seuraavia mainitsemisen arvoisia kohtia,
jotka heijastuivat vastauksissa. Naita olivat muun muassa: henkilosto resurssit, tyokiertoihin
paasyn helpottaminen, rekrytointiprosessien nopeuttaminen ja selkeyttaminen, tyovuorosuun-
nittelun parantaminen, oikeusyksikon toiminta, verkkokoulutuksien vahentaminen tai jakami-

nen osiin, byrokratian vahentaminen seka tutkinnan puolelta avokonttorien poistaminen.

Henkilosto resursseihin ja byrokratian poistamiseen poliisilaitoksen johdolla ei ole vaikutusta
koska poliisin henkilosto resurssit maaritellaan valtionhallinnossa ministerio tasolla laitoskoh-
taisissa budjeteissa ja samoin byrokratian maaran vahenemiseen ei myoskaan laitoksen johto
pysty vaikuttamaan. Verkkokoulutusten osalta koulutuksen maarittely tapahtuu Poliisiammat-
tikorkeakoulun johtamana toimintana johon laitoksen johto ei myoskaan pysty vaikuttamaan.
Muiden edella mainittujen kohtia joko muuttamisen tai korjaamiseen poliisilaitoksen johdolla

katsoisin olevan mahdollisuuden laitoksen tarpeen tai halukkuuden mukaan.

7.6 Tyohyvinvoinnin saannollinen seuraaminen

Kehitysehdotuksena tyonhyvinvointiin liittyen voisi olla taman kyselyn uudelleen toteuttaminen
noin kahden vuoden kuluttua seka tulosten arviointia keskenaan. Jatkotutkimus kyseiseen tyo-
hyvinvointiin liittyen voisi olla mielenkiintoinen aihe, jolloin kyselya pystyisi kehittamaan ja

sen tuloksista saamaan selkeampaa ja monipuolisempaa tutkimustulosta.

Tyohyvinvoinnin kannalta poliisilaitoksen hallinto voisi tehda erillisen, muutaman kysymyksen
kyselyn henkilostolle tassa kyselyssa esiintyneiden juurisyiden tarkentamiseksi. Naista vastauk-
sista saaduilla tuloksilla laitos voisi tehda kirjallisen suunnitelman kuinka kyseisiin epakohtiin
puututtaisiin tai niita tultaisiin korjaamaan. Kysymyksissa voitaisiin painottaa esimerkiksi kom-

munikointia ja henkiloston kuulemista tai tyovuorosuunnittelun toimimattomuutta.

Vaihtoehtoisesti poliisilaitoksen johto voisi kayda paattotyohon liittyvan kyselyn tulokset lapi
omassa palaverissaan ja kirjoittaa tasta erillisen poytakirjan. Poytakirjasta tulisi ilmeta mitka
asiat ovat hyvin ja mita asioita poliisilaitoksella tulisi kehittaa. Taman pohjalta laitoksen johdon
olisi helpompi miettia kehitystoimenpiteita tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja samalla tarvitta-
essa vastuuttaa osa-alueita eri henkilodille. Poytakirjassa voisi olla kirjattuna seuranta-ajat tai
mahdollinen tarkistusajankohta esimerkiksi puolen vuoden paahan kirjaamisesta. Talloin tar-

kistettaisiin, onko sovituille toimenpiteille tehty jotain seuranta-ajan puitteissa vai ei.
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Poliisilaitoksen johdon nakymattomyyden osalta esittaisin seuraavaa kehitystapaa johdolle har-
kittavaksi. Olisiko laitoksen johdolla mahdollisuutta osallistua poliisilaitoksella pidettaviin aa-
mupalavereihin, esimerkiksi kerran viikossa? Tama toisi laitoksen ylinta johtoa nakyvammaksi
henkilostolle ja osoittaisi heidan kiinnostustaan tyontekijoita seka heidan paivittain tekemaa
tyotaan kohtaa. Merkityksellista olisi, etta johdon henkilosto istuisi aamupalavereissa samassa
tilassa kuin missa muukin henkilosto istuu. Talloin myos henkilostolla olisi mahdollisuus ohi-

mennen vaihtaa muutama sana laitoksen johtoon kuuluvien henkildiden kanssa.
7.7 Oman tyon arviointi

Aihealueena tyohyvinvointiin liittyva opinnaytetyo oli erittdin laaja alueeltaan. Nykyisella tie-
tamyksella olisin rajannut tyon aihepiiria hiukan toisin mutta olisinko silti tehnyt opinnaytetyon
helpommin, on kysymys, johon en osaa talla hetkella vastata. Tietaakseni tama tyohyvinvoin-
tikysely oli lajissaan ensimmainen virkamiehen tekema opinnaytetyo asiaan liittyen Pohjan-
maan poliisilaitoksella. Opinnaytetyon myota olen joutunut tutustumaan aihepiiriin laajasti ja
materiaalin runsaan saatavuuden takia tyon rajaaminen on ollut varsin haasteellista. Opinnay-
tetyota kirjoittaessa on usein tuntunut silta, etta tyo vie mennessaan ja kaiken luetun materi-
aalin saaminen opinnaytetyohon olisi osaltaan johtanut siihen, etta omat puolueettomat joh-
topaatokset olisivat jaaneet taka-alalle lopullisessa opinnaytetyossa. Omien, puolueettomien
johtopaatosten tekeminen on omalta osaltaan ollut haasteellista, koska tyon lahdemateriaalina
on ollut omien tuttujen kollegoiden vastaukset ja oma tyoskentely itse kohdeorganisaatiossa.
Opinnaytetyon kirjoittamisen aika on ollut raskasta henkisesti ja osin fyysisestikin. Nain loppua
kohden on helppo sanoa, etta jos opinnaytetyota aloittaessani tietaisin asiat niin kuin tiedan

nyt. Niin opinnaytetyo olisi huomattavasti helpommin ja nopeammin kirjoitettu valmiiksi.

Luotettavuuden osalta vastausprosentin ollessa noin 30 prosentin luokkaa katsoisin taman opin-
naytetyon olevan osaltaan luotettava ja noudattavan teoreettisen tutkimustavan oppeja. Aika-
taulutuksen osalta olen joutunut lieventamaan omia vaatimuksiani, jotka olivat alun perin sel-
laiset, etta opinnaytetyo olisi valmistunut jouluksi 2022. Prosessin edetessa ja ulkopuolisten
haasteiden yhteensovittaminen ei aina toimi toivotulla tavalla, vaikka prosessi olisi kuinka hyvin

aikataulutettu ja yhteensovitettu oman elaman ymparille.

Kokonaisuutena ajatellen, olen kuitenkin mielestani loytanyt tyohyvinvointiin liittyvia juuri-
syita, joita poliisilaitoksen paallikko minun toivoi loytavan ensimmaisen kerran asiasta keskus-
tellessamme, huhti-toukokuussa 2022. Nain ollen katson, etta Pohjanmaan poliisilaitos saa
opinnaytetyosta toivomiaan tuloksia laitoksen tyohyvinvointiin liittyvasta nykytilasta seka hen-
kiloston omia ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista ongelma- seka kehityskohteista. Samoin po-
liisilaitos saa henkiloston kannalta tietoa mita vahvuuksia henkilosto kokee poliisilaitoksen toi-

minnassa talla hetkella.
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Opinnaytetyohan liittyvaa materiaalia etsiessani loysin vuonna 2012 Ita-Uudenmaan poliisilai-
tokselle tehdyn liiketalouden ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon Haaga-Heliasta,
jonka oli tehnyt Jenna Ronn. Opinnaytetyo oli, "Tyohyvinvoinnin kehittaminen muuttuvassa

organisaatiossa”.

Kyseisen opinnaytetyon tuloksista mielenkiintoisin havainto oli se, etta tulokset noudattivat
kaytannossa pitkalti samaa linjaa, samojen vahvuuksien ja kehityskohteiden esiintyessa molem-
missa opinnaytetoissa. Vaikka opinnaytetdiden valissa oli eroa vuosikymmen seka paikkakun-
takohtaiset erot. Ronnin opinnaytetyossa esille nousivat huono sisainen tiedottaminen, epavar-
muus tulevaisuudesta seka laitoksen ylimman johdon nakymattomyys. Tarkeimmiksi taas nou-
sivat tyoyhteison ilmapiiri ja tyokaverit. Omassa opinnaytetyossani laitoksen johdon nakymat-
tomyys nousi eraaksi keskeiseksi epakohdaksi, kun taas tyoyhteison ilmapiiri ja tyokaverit nou-

dattivat samaa tuloslinjaa Ronnin tyon kanssa.

Ronnin tyo eroaa omasta opinnaytetyostani kuitenkin siina maarin, etta hanen opinnaytetyonsa
oli tehty poliisin rakenneuudistuksen aikaan vuonna 2012 ja se tehtiin haastattelemalla Ita-
uudenmaan poliisilaitoksen tyontekijoita kategorioiden heidat eri henkilostoryhmien ja osasto-
jen kesken. Omassa opinnaytetyossani henkilostoryhmia ja osastoja ei erikseen kategorioitu

vastauksia analysoitaessa.

Taman opinnaytetyon ja edella mainitun Ronnin tekeman opinnaytetoiden vertailu on kuitenkin
sinansa haasteellista niiden eri lahtokohtien seka erilaisen toteutusmuodon vuoksi. Mutta aikai-
semmin jo kirjoittamani johtopaatosten vertailu taas noudattaa liki samanlaista lopputulosta
molemmissa opinnaytetoissa, vaikka opinnaytetoiden valilla on eroa vuosikymmen ja opinnay-
tetyot on tehty eri laitoksilla eri tasoisina ja erilaisilla lahtokohdilla varustettuina. Voidaanko
taman perusteella siis todeta, etta tyohyvinvoinnin suhteen poliisissa on tehty toita tyohyvin-

voinnin parantamiseksi mutta laitoskohtaisesti tyohyvinvoinnissa olisi suuriakin eroja?

Kokonaisuutena nahden olen tyytyvainen oman panokseeni opinnaytetyon suhteen ja mahdol-
listen tyohyvinvointiin liittyvien ongelmakohtien loytamisessa. Itse opinnaytetyo ei kuitenkaan
valttamatta mielestani sovellu sellaisena suoraan tulevaisuudessa jatkokyselyn tekemiseen il-
man kysymyspohjien muokkaamista seka tarkempaa rajaamista. Mutta hyvana pohjana ja lah-
tokohtana vertailua ajatellen se sellaisena toimisi erittainkin hyvin. Omalta osalta olisin toivo-
nut henkilostolta suurempaa vastausprosenttia kyselyyn, jolloin oman tyon toki lisaantyessa,

olisi kattavampi vastausprosentti antanut opinnaytetyon luotettavuudelle enemman arvoa.

Opinnaytetyon lukijalle toivon tyon antavan vinkkeja ja haasteellisia ajatuksia tyohyvinvoinnin
kehittamisen suhteen niin oman itsensa kohdalla kuin tyoyhteisonkin suhteen. Olisiko tassa vai-

heessa hyva lainata latinan kielista mottoa yhteisen hyvan eteen.

”Facta Non Verba”, -Tekoja, ei sanoja.
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Liite 1: Tutkimuslupa hakemus 24.5.2022 Pohjanmaan poliisilaitokselle
Hyvaa paivaa.

Haen tutkimuslupaa Pohjanmaan poliisilaitokselta suorittaakseni opinnaytetyon Laurean am-

mattikorkeakoulun turvallisuuden ja riskien hallinnan koulutusohjelmalle.

Tarkoituksena tehda kyselytutkimukseen perustuva opinnaytetyo tyohyvinvoinnin paranta-

miseksi Pohjanmaan poliisilaitoksella.
Tyon vastuullisena johtaja / opinnaytetyon ohjaajana toimii:

- Hallintopaallikko Carita Ylipelkonen, Pohjanmaan poliisilaitos
- opettaja Soili Martikainen, Laurea ammattikorkeakoulu

Tutkijana toimii

- vanhempi konstaapeli Timo Suominen, Pohjanmaan poliisilaitos

Taman hakemuksen mukana liite, Opinnaytetyon alustava suunnitelma, josta tulisi ilmeta kaikki
vapaamuotoiseen tutkimuslupa hakemukseen liittyvat tieteelliset perusteet, taustat, menetel-

mat ja aikataulutus.
Ystavallisin terveisin
Timo Suominen
Vanhempi konstaapeli
RPKE1

Pohjanmaan poliisilaitos
Korsholmanpuistikko 45

65100 Vaasa



Liite 2: Tyohyvinvoinnin kehittaminen Pohjanmaan poliisilaitoksella 2022 kysymykset

1. Sukupuoli

1. Sukupuoli

Q Mies
Q Nainen
O Joku muu

O En halua kertoa

2. lkajakauma

2. lkdjakauma

(O 1830
O 31-40
41-50

51-60

O O O

61-70

3. Virkaika

3. Virkaika poliisissa

(:) 0-10 vuotta
11-20 vuotta
21-30 vuotta

31-40 vuotta

O O O O

Yli 40 vuotta

48

poliisilla
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4. Virkapaikka

4. Virkapaikka

O Eteld-Pohjanmaan kenttdjohtoalue
O Rannikko-Pohjanmaan kenttdjohtoalue

O Keski-Pohjanmaan kenttdjohtoalue

5. Missa tehtavissa toimit?

5. Missd tehtdvissa toimit? Valitse tehtdvankuvaukseesi sopivat vaihtoehdot
[] Poliisivirka

Siviilivirka (ml. vartijat)

Pallysts

Alipaallystd/miehistd

0000

Hallinto- ja esikunta

O

Valvonta- ja hélytyssektori (sis. liikennepoliisin)
Rikostorjuntasektori

Suunnittelu- ja tukiyksikkd

Lupapalvelu

Joku muu

00000

En halua kertoa

6. Mika tai mitka asiat tyohyvinvointiisi liittyen on hyvin Pohjanmaan poliisilaitoksella?
6. Mika tai mitka asiat tydhyvinvointiisi liittyen on hyvin Pohjanmaan poliisilaitoksella?

Kirjoita vastaus

7. Mika tai mitka asiat tyohyvinvointiisi liittyen on huonosti Pohjanmaan poliisilaitoksella?
7. Mika tai mitka asiat tychyvinvointiisi liittyen on huonosti Pohjanmaan poliisilaitoksella?

Kirjoita vastaus

8. Mika voisi olla tyohyvinvointiasi lisaava tekija Pohjanmaan poliisilaitoksella?

8. Mika voisi olla tydhyvinvointiasi lisdava tekija Pohjanmaan poliisilaitoksella?

Kirjoita vastaus
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9. Pohjanmaan poliisilaitoksella on panostettu riittavasti henkiloston hyvinvointiin.

9. Pohjanmaan poliisilaitoksella on panostettu riittavasti henkiléstén hyvinvointiin.

Taysin Ei samaa
samaa Osin samaa eika eri Osin eri Téysin eri
mielta mielta mielta mielta mielta

O O O O O

En osaa
sanoa

O

10. Tyoilmapiirissa on tapahtunut muutosta myonteiseen suuntaan viimeisen 5 vuoden ai-

kana.

10. Tydilmapiirissa on tapahtunut muutosta mydnteiseen suuntaan viimeisen 5 vuoden aikana.

Taysin Ei samaa
samaa Osin samaa eikd eri Osin eri Téysin eri
mielta mielta mielta mielta mielta

@) O O @) O

11. Olen tyytyvainen omaan tyohyvinvointiini poliisissa
11. Olen tyytyvainen omaan tyohyvinvointiini poliisissa talla hetkella.
Taysin Ei samaa
samaa Osin samaa eika eri Osin eri Téysin eri
mieltd mieltd mielta mielta mielta

O O O () O

12. Ehdin hoitaa tyoni
12. Ehdin hoitaa tyoni tunnollisesti.
Taysin Ei samaa
samaa Osin eri eika eri Osin eri Taysin eri
mieltd mieltd mielta mieltd mielta

O O O O O

13. Turhaudun tyossani
13. Turhaudun tyosséni harvoin.
Taysin Ei samaa
samaa Osin samaa eika eri Osin eri Taysin eri
mieltd mieltd mielta mieltd mielta

O @ O O O

En osaa
sanoa

O

talla hetkella.
En osaa
sanoa
O
tunnollisesti.
En osaa
sanoa
O
harvoin.

En osaa
sanoa

O



14. Koen tyossani

14. Koen tydssani jatkuvasti kiireen tuntua.

Taysin
samaa
mielta

O

15. Koen

harvoin

jatkuvasti
Ei samaa
Osin samaa eika eri Osin eri
mielta mielts mielta

O O O

15. Koen harvoin uupumusta tydssani.

Taysin
samaa
mieltd

O

16. Suosittelisin

uupumusta
Ei samaa
Osin samaa eikd eri Osin eri
mielta mielta mielta

O O O

poliisiorganisaatiota

16. Suosittelisin poliisiorganisaatiota tydnantajaksi.

Taysin
samaa
mielta

O

17. Oletko harkinnut

Ei samaa
Osin samaa eika eri Osin eri
mieltd mieltd mielta

O O O

alan vaihtoa

17. Oletko harkinnut alan vaihtoa tai opiskelua?

O Kyl
O En

18. Miten  tyotehtavasi

ovat

muuttuneet viimeisen

18. Miten tyotehtavasi ovat muuttuneet viimeisen 5 vuoden aikana?

Kirjoita vastaus
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kiireen tuntua.
Taysin eri En osaa
mielta sanoa
tyossani.
Taysin eri En osaa
mielta sanoa
tyonantajaksi.
Taysin eri En osaa
mielta sanoa

O O

tai opiskelua.

5 vuoden aikana?
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19. Mita mielestasi Pohjanmaan poliisilaitoksen johto voisi tehda tyohyvinvoinnin paranta-

miseksi?

19. Mité mielestasi Pohjanmaan poliisilaitoksen johto voisi tehda tydhyvinvoinnin
parantamiseksi?

Kirjoita vastaus

20. Mita mielestasi oma paallystoesimiehesi voisi tehda tyohyvinvoinnin parantamiseksi?
20. Mita mielestasi oma paallystdesimiehesi voisi tehda tyéhyvinvoinnin parantamiseksi?

Kirjoita vastaus

21. Mita mielestasi oma lahiesimiehesi voisi tehda tyohyvinvoinnin parantamiseksi?

21. Mita mielestasi oma lahiesimiehesi voisi tehda tyéhyvinvoinnin parantamiseksi?

Kirjoita vastaus

22. Mita mina itse voisin tehda oman tai muiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi omalla

tyopaikallani?

22. Mita mina itse voisin tehdd oman tai muiden tyéhyvinvoinnin parantamiseksi omalla
tyopaikallani?

Kirjoita vastaus



