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The aim of this interview study is to find out the current state of well-being at work of the persons
working as investigators at the Oulu Police Department, their views on the most important factors
that reduce/endanger well-being at work and the ways in which well-being at work can be improved
by themselves or their employer, as well as how the employer has been successful in these
measures. In addition to the views of the investigators, the study has also sought to ascertain the
employer's views on the same issues and on the issues raised in the interviews with the investiga-

tors.

The study has been carried out by interviewing the police department's senior investigators, the
Human Resources Development Manager and the Head of the Crime Prevention Sector. The in-
vestigators were interviewed by e-mailing them a semi-structured interview form which, after basic
information questions, asked seven open-ended questions. The response rate to the questionnaire
interviews was good and the answers were varied. The interviews with the Head of Human Re-
sources Development and the Head of the Crime Prevention Sector were conducted as thematic
interviews, which provided the employer's perspective as a reference point for the views of the in-
vestigation managers. The method of analysis used in the study was a data-driven analysis, where
the collected material was mirrored to the theory of well-being at work, thus forming a theo-rhetical

whole.

There has been a lot of research on well-being at work in general and in different organisations.
Within the police organisation, well-being at work has also been studied quite extensively in theses
at the bachelor and master level, but the focus has usually been on the well-being of the employee
rather than the well-being of the superiors. Today, however, well-being at work is one of the key
areas of attention and development in police organisations. The future will show how well-being at
work can be developed in the police organisation in general and how the well-being at work of the

investigators in the Oulu Police Department will develop.
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi ja sen tarkeys on ollut viime vuosina yksi tydeldaman kestopuheenaiheista alalla kuin
alalla. Keskiossa on tavallisesti ollut "ruohonjuuritason” tyontekijan tydhyvinvointi ja se, miten
esimies voi siihen tydllaan vaikuttaa. Huomattavasti vahemmalle huomiolle julkisessa
keskustelussa on nahdakseni jaanyt esimiesten tyéhyvinvointi, mutta myds siita on kuitenkin aina
silloin talldin ainakin tydpaikan kahvipdydassa keskustelua virinnyt. Poliisin osalta nakyvin julkinen
uutisointi on liittynyt poliisin resursseihin ja erityisesti rikostutkinnan tyékuormaan. Uutisissa on
nostettu esiin rikostutkinnan rekrytointiongelmien lisaksi (Rikostutkijan tyd ei kiinnosta juuri ketaan -
500 euroa voisi ratkaista ongelman, Yle 20.9.2023) tutkinnanjohtajien kohtuuton tydmaara, jonka
seurauksia on puitu hovioikeudessa asti (Hurja tydmaara yhdella poliisilla: Turun hovioikeus hylkasi

rikoskomisarion syytteen tuottamuksellisesta virkavelvollisuuden rikkomisesta, Yle 21.5.2021).

Tutkinnanjohtajien tyéhyvinvointi ei valikoitunut aiheekseni kuitenkaan pelkkien kahvipdytakeskus-
telujen ja uutisten perusteella, silla olen ollut kiinnostunut tyontekijéiden hyvinvoinnista ja johtami-
sesta jo kauan ennen poliisiuralle laht6a. Tama kiinnostus edellda mainittuja aiheita kohtaan minulla
herasi tarkemmin sanottuna jo teini-idssa tydskennellessani viikonloppuisin ja kesaisin eri tydpai-
koissa. Tuo kiinnostus vei minut lopulta opiskelemaan johtamista yliopistoon, josta poliisiuran kut-
suttua vaihdoin Poliisiammattikorkeakouluun. Noiden opintojen my6ta ja tydelamassa vietettyjen
vuosien varrella kiinnostukseni johtamista ja etenkin tydhyvinvointia kohtaan on syventynyt ja olen
ehka keskimaaraista enemman ja syvallisemmin havainnut ja analysoinut naitd molempia ja niiden
vaikutusta ty6hyvinvointiin. Viime vuosien havaintojeni, uutisoinnin seka aiheen ajankohtaisuuden
vuoksi myos poliisihallinnossa, paatin ottaa taman opinnaytetyoni aiheeksi tydhyvinvoinnin ja tar-

kasteluun nimenomaan kovan paineen ja tydkuorman alla olevat tutkinnanjohtajat.

1.1 Poliisiorganisaatio ja Oulun poliisilaitos

Suomessa poliisi on korkealle arvostettu viranomainen yhteiskunnassa, jonka toimintaan luottaa
mittausten mukaan yli 90 prosenttia suomalaisista. Kansalaiset nakevat poliisin lahjomattomana,
korruptoimattomana ja tasapuolisena toimijana. Suomessa poliisin toiminta perustuu lakiin, mutta
lain mekaanisen valvomisen lisaksi poliisin toiminta koostuu kansalaisten arjen turvaamisesta seka
yksildiden oikeuksien kunnioittamisesta. Toimivaltuuksia kayttaessaan poliisin onkin valittava
perusteltavissa olevista vaihtoehdoista se, joka parhaiten edistaa yksilon perus- ja ihmisoikeuksien
toteutumista. Kaytettyjen toimenpiteiden on oltava puolustettavia suhteessa tehtavan tarkeyteen,

kiireellisyyteen, vaarallisuuteen, tavoiteltavaan paamaaraan, toimenpiteen kohteen ikaan,



kayttaytymiseen, terveyteen ja muihin vastaaviin seikkoihin seka muihin tilanteen
kokonaisarviointiin vaikuttaviin seikkoihin. Lakien liséksi poliisin toimintaa ohjaavat erilaiset

asetukset, maaraykset ja ohjeet.

Suomessa poliisin toimintaa ohjaa valtioneuvosto, jonka suorittama ohjaus pohjautuu
hallitusohjelmaan sisaltyviin tavoitteisiin ja valtioneuvoston hyvaksymiin periaatepaatoksiin. Poliisin
ohjauksesta ja valvonnasta vastaa sisaministerio, jonka alaisena toimiva Poliisihallitus johtaa ja
ohjaa poliisin operatiivista toimintaa. Poliisihallitus vastaa myds alaisuudessaan toimivien
poliisilaitosten ja poliisin valtakunnallisten yksikdiden tulosohjauksesta. Yksi keskeinen osa
Poliisihallituksen toteuttamaa ohjausta on sen laatima poliisin strategia, jossa maaritelldan poliisin
visio ja arvot seka toimet, joita priorisoimalla strategisiin tavoitteisiin paastaan nykyisessa

toimintaymparistdssa. Uusin strategia on laadittu vuosille 2024-2028.

Suomessa paikallispoliisin toimintaverkosto koostuu talla hetkella 11:sta poliisilaitoksesta, joista
yksi on Kainuun ja Pohjois-Pohjanmaan maakuntien alueella toimiva Oulun poliisilaitos. Poliisilaitos
on pinta-alaltaan Suomen toiseksi suurin 61 600 nelidkilometrin toimialueellaan ja sen alueella
asuu noin 479 000 ihmista. Poliisilaitoksella on alueellaan 15 poliisiasemaa ja sen paapoliisiasema,
joka toimii my&s hallinnon ja johdon keskuksena, sijaitsee Oulussa. Poliisilaitos vastaa
toimialueellaan muun muassa yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden yllapidosta, rikosten
tutkimisesta ja niiden ennaltaehkaisysta, likenteenvalvonnasta seka lupapalveluiden tuottamisesta.

(Oulun poliisilaitoksen internetsivusto)

1.2 Aiemmat tutkimukset

Tybhyvinvointia voidaan sanoa tutkitun yleisesti hyvin paljon ja monissa erilaisissa
organisaatioissa. Tutkimusta on tehty runsaasti ulkomailla, mutta myés Suomessa, jossa
tydhyvinvointia on tutkittu muun muassa eri instanssien, kuten Tydterveyslaitoksen, seka
yksittaisten alan tutkijoiden toimesta. Naiden tutkijoiden luomia tyéhyvinvointimalleja kayn
tarkemmin [&pi luvussa 3. Nama edelld mainittujen tahojen tutkimukset ovat keskittyneet
tydhyvinvointiin seka siihen liittyviin osatekijoihin yleisella tasolla tai tietyilla aloilla, eivat kuitenkaan

poliisiorganisaatiossa.

Tyoterveyslaitos tekee tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia erilaisten maaraaikaisten hankkeiden ja
toistuvien tutkimusten kautta. Toistuvista tutkimuksista hyva esimerkki on vuodesta 2019 saakka
kaynnissa ollut Miten Suomi voi? - tutkimushanke, joka tuottaa ajantasaista tutkimustietoa
tyohyvinvoinnin kehityksesta vaestossa ja eri tyontekijaryhmissa. Tutkimuksen aineistoa kerataan
puolen vuoden valein toteutettavalla kyselylla ja sen tarkoituksena on tarjota ratkaisuja ja tietoa
tydhyvinvoinnin parantamiseksi seka tydpaikoilla, etta yhteiskunnassa. Maaraaikaisista ja tiettyyn

alaan kohdistuvista tutkimushankkeista hyva esimerkki on aikavalilla 4/2024 - 5/2025 toteutettava
2



Mita kuuluu pelastusalan tyohyvinvoinnille - hanke. Hankkeen tavoitteena on tuottaa
valtakunnallinen tilannekuva pelastusalan tyéhyvinvoinnista ja |6ytaa ratkaisuja ja tydkaluja, joilla
edistetaan alalla tydskentelevien tydhyvinvointia, tydurien kestoa seka alan veto- ja

pitovoimaisuutta. (Tyoterveyslaitos 2024)

Eras tyohyvinvointitutkimukseen keskeisesti liittyva taho Suomessa on myoés Tydsuojelurahasto,
joka rahoittaa tyéelamaan liittyvia tutkimus- ja kehittdmishankkeita. Rahasto myontaa rahoitusta
yksityishenkildiden lisaksi yksityisille ja julkisille organisaatioille. Tyésuojelurahaston mydntamalla
rahoituksella on rahoitettu esimerkiksi Jyvaskylan yliopiston vuosina 2021-2024 toteuttama
MEANWELL - Merkityksellisesta tyosta hyvinvointia organisaatiolle tutkimushanke, jossa luotiin
tydon nimen mukaisesti MEANWELL-toimintamalli tydon merkityksellisyyden, tyontekijoiden

hyvinvoinnin ja organisaatioiden toimivuuden edistamiseksi. (Tyosuojelurahasto 2024)

Suomessa myos valtio tydnantajana suorittaa maaraajoin toistuvia kyselyja (barometreja)
tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin seuraamiseksi ja kehittdmiseksi. Poliisissa
henkildstébarometri toteutetaan kolmen vuoden valein ja sen tulokset on tarkoitettu poliisin siséisen
toiminnan kehittdmiseen. Saatuja tuloksia hyddynnetaan valtakunnallisessa ja
poliisilaitoskohtaisessa kehittamistydssa ja myds Poliisiammattikorkeakoulussa tutkimusten teossa.

Poliisin henkilostobarometri on toteutettu viimeksi syksylla 2022. (Poliisin intranet)

Poliisiorganisaation sisalla tydhyvinvointia on tutkittu myds amk- ja yamk-tasoisissa
opinnaytetdissa melko runsaasti. Toiden aihealueet ovat olleet monipuolisia keskittyen
tavallisimmin liikuntaan liittyviin aiheisiin seka johtamisen ja siihen liittyviin ongelmiin. Naiden
tutkimusten asetelmana on tavallisesti ollut se, miten tydntekija itse tai hdnen esimiehensa voi
tukea tyontekijan tydhyvinvointia. Yamk-tasoisista opinnaytetdista esimiehen tydmotivaatioon ja
tydhyvinvointiin keskittyvat kuitenkin Tiina Borgin ja Jarkko Lapin opinnaytety6t. Borg on tutkinut
tydssaan Poliisipaallyston tydomotivaation vaikuttavat tekijat: paallyston esimiesten vaikutus
paallyston tydmotivaatioon ja keinoja paallystdn tydmotivaation yllapitdmiseksi (2020) nimensa
mukaisesti esimiesten tydmotivaatioon vaikuttavia seikkoja ja keinoja tydmotivaation tukemiseksi.
Lappi puolestaan on tarkastellut kirjallisuuskatsauksen keinoin tydssaan Esimiehen tydssa
jaksaminen: Esimies osana tydyhteis6a (2019) tydhyvinvoinnin, motivaation ja johtamisen keinoja,
joita huomioimalla esimies voi positiivisesti vaikuttaa tydéssajaksamiseensa. (Borg 2020, 17, Lappi
2019, 4)



1.3 Tyon rakenne, rajaus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni koostuu viidesta paaluvusta. Ensimmaisessa luvussa, kayn lapi hieman
poliisiorganisaatiota, sen rakennetta ja poliisin tehtavia seka aiempaa tutkimusta
poliisiorganisaation sisalla esimiehen tydhyvinvointiin liittyen. Toisessa luvussa kayn lapi
tutkimuksessa kayttamani menetelmat, jonka jalkeen kolmannessa kappaleessa kayn lapi
tydéhyvinvoinnin teoriaa ja siihen vaikuttavia asioita seka sita, millaista lainsdadant6a ja ohjeistusta
tydhyvinvointiin liittyy valtakunnan ja Oulun poliisilaitoksen tasolla. Neljannessa kappaleessa
keskityn analysoimaan suorittamieni haastattelujen tuloksia, jonka jalkeen esitan viidennessa

kappaleessa johtopaatdkseni seka suositukset mahdollisista tulevista kehittamistoimenpiteista.

Rajaan tyoni koskemaan Oulun poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin alaisuudessa toimivia
paallystotasoisia tutkinnanjohtajia. Tama rajaus kattaa paallystétasoiset tutkinnanjohtajat Iahes
koko poliisilaitoksen alueelta pois lukien Kuusamon poliisiasemalla tutkinnanjohtajana toimiva

komisario, joka kuuluu hallinnollisesti vhj-sektorin alaisuuteen.

Toteutan tdman opinnaytetydni kvalitatiivisena lomaketutkimuksena haastattelemalla edella
mainittuja tutkinnanjohtajia seka poliisilaitoksen henkildston kehittamispaallikké Sirpa Paakkaria ja
rikostorjuntasektorin johtajaa rikosylikomisario Markus Kiiskistd. Haastatteluista saatuja vastauksia
kasittelen teorian, eli alan kirjallisuuden, kautta, seka myds vertaamalla niitd aiemmissa
Poliisiammattikorkeakoulun YAMK-opinnaytetdissa tehtyihin havaintoihin. Haastattelut suoritan
virkasahkopostin valityksella ja saadut vastaukset anonymisoin tassa opinnaytetyossa
vastanneiden henkilollisyyden suojaamiseksi siten, etta niista ei voi paatella vastaajan

henkildllisyytta.
Tutkimuskysymyksiani tassa opinnaytetydssa ovat:
e Mitka ovat merkittdvimmat koetut tydhyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat?

e Millad keinoilla omaan tydhyvinvointiin pystyy itse vaikuttamaan?

e Milld keinoin tydnantaja voi edistaa tydhyvinvointia?



2 TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Laadullinen tutkimus

Valitsin tdman opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimuksen. Laadullisen
tutkimuksen valintaan paadyin, koska aihettani ei voi tutkia pelkkien tilastollisten analyysien avulla
sen monimutkaisuuden vuoksi. Joku tuntematon on joskus maaritellyt laadullisen, eli
kvalitatiivisen, tutkimuksen seuraavasti: "Kvalitatiivista tutkimusta on kaikki muu tutkimus paitsi
maééréllinen tutkimus”. Edella todettu ei kuitenkaan viela paljon kerro laadullisen tutkimuksen

sisalldsta, joten avataan sitd hieman tarkemmin.

Laadullinen tutkimus on tutkimusta, jossa pyritaan tutkittavan ilmién syvalliseen ymmartamiseen.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittaista ilmiota ja sen tarkoituksena on saada yhdesta
tutkimuksen havaintoyksikdsta (esimerkiksi haastateltavasta) irti mahdollisimman paljon tietoa.
Laadullisella tutkimuksella pyritaankin Idytamaan uusia tapoja ymmartaa tutkittavaa ilmiota.
Laadullinen tutkimus keskittyy tutkimaan paaasiassa prosesseja, jotka ovat siten monimutkaisia,
etta niiden tutkiminen ei onnistu tilastollisten analyysien kautta. Laadullisessa tutkimuksessa
kiinnostuksen paapaino on merkityksissa, eli siina, kuinka inmiset nakevat ja kokevat tutkittavan
asian reaalimaailmassa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on myos se, etta tutkimus tehdaan
oikeassa kontekstissaan, eli tutkija suorittaa haastatteluja tai tekee havaintoja tutkimansa ilmién
parissa "kentalld", jolloin tutkijan ja tutkittavan valille syntyy suora kontakti. Nain ollen tiedonkeruun
ja analysoinnin paaasiallinen tyévalinen on itse tutkija, joka suodattaa kerddmansa tiedon
tutkimustuloksiksi. Laadullinen tutkimus on usein kuvailevaa, eli deskriptiivista, ja sen paattelyn
logiikka on usein induktiivinen, eli tutkimus etenee yksittaisistd havainnoista tuloksiin. (Kananen
2008, 24-25)

Laadulliseen tutkimukseen kytkeytyy vahvasti myds hermeneuttinen tieteenperinne. Sana
hermeneuttinen tulee kreikan kielen sanasta hermeneuin, joka tarkoittaa tulkita. Antiikin Kreikassa
sana on liittynyt jumalten sanansaattajaan Hermekseen, joka selitti ihnmisille heidan
ymmartamallaan kielella, mita jumalat ajattelivat ja tekivat. Hermeneuttisen tieteensuuntauksen
tehtavana on auttaa ilmaisemaan tasmallisesti se, joka on olemassa tutkittavissa kohteissa
enemman tai vahemman epaselvasti. Hermeneutiikasta kaytetaan usein myods nimea tulkinnallinen
menetelma. (Anttila 2014, 2.3.2)

Hermeneuttiseen tutkimusotteeseen liittyy keskeisesti myos kasite hermeneuttinen keha, jota Ari
Pitkaranta on kasitellyt 2014 julkaistussa teoksessaan Laadullinen tutkimus opinnaytetyona.
Pitkarannan mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston, teorian ja todellisuuden

valistd suhdetta voidaan kuvata kolmiolla, jonka karkien valilld on yhteys. Tutkijan tehtava on



"vaeltaa" tutkimusta tehdessaan edestakaisin aineiston ja teorian valilla, jolloin muodostuu niin
sanottu hermeneuttinen keh3, joka aina lahtee tietyista lahtokohdista, teemasta ja johtoajatuksesta
ja palaa takaisin niiden oivaltamiseen ja ymmartamiseen. Pitkdrannan mukaan tutkija pyrkii myos
ymmartamaan omat lahtékohtansa tutkimukselle kayden aineistoaan Iapi monta kertaa. Tata
kehaa kiertdessaan tutkija toisaalta paasee koko ajan lahemmas tutkimuskohdettaan ja toisaalta
myo6s hanen itseymmarryksensa syvenee. Samalla tutkijalle erottuvat vahitellen oma
lahestymistapa ja tutkittavan kohteen oma olemus, jotka ovat siis kaksi eri asiaa. (Pitkaranta 2014,
99)

Teorian muodostus
e —— *

Aineiston tulkinta ja
luokittelu

—— ‘
Aineiston hankinta ja
tulkinta

Kuva 1. Hermeneuttinen kehé (Anttila 2014, 7.3.2)

2.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelmanéa

Haastattelu on yksi yleisimmista laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmista. Sen etuina
voidaan pitaa joustavuutta seka sita, ettd haastateltavat voidaan valita tutkimuksen tekijan toi-
mesta, jolloin heilld on yleensa kokemusta tai tietoa tutkittavasta ilmidsta tai aiheesta. Verrattuna
esimerkiksi postitse suoritettuun kyselyyn haastattelun etuna on myos se, etta vastausprosentti on
tavallisesti hyva. Haastatteluun aineistonkeruumenetelmana liittyva suurin haaste on sen aikaa
vieva aineistonkeruumuoto. Tasta johtuen sahkdpostihaastattelu on nykyaan yksi aikaa saasta-
vista vaihtoehdoista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83-86).

Haastattelun muotoja, joita tdssakin tutkimuksessa kaytetaan, ovat lomakehaastattelu ja teema-
haastattelu. Kummassakaan edelld mainituista haastattelumuodoista ei voi kysya haastateltavilta
sellaisia asioita, joita olisi mukavaa tai hyodyllista tietda, vaan niissa tulee kysya kysymyksia, jotka
ovat merkityksellisia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun kannalta. Keskeinen ero lo-
make- ja teemahaastattelussa on niiden rakenne; siind missa lomakehaastattelu on aaripaassaan

taysin strukturoitu, on teemahaastattelu yleensa puolistrukturoitu. Tama tarkoittaa kaytannossa



sita, ettd lomakehaastattelussa kysymysten jarjestysta ei ole mahdollista muuttaa tai esittaa tar-
kentavia, syventavia kysymyksia haastateltavalle haastattelun edetessa, kun taas teemahaastatte-
lussa se on mahdollista. Teemahaastattelussa korostuukin ihmisten tulkinta asioista seka heidan

asioille antamansa merkitys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88).

Yksi yleisimmista kysymyksista laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa liittyy siihen, kuinka
paljon aineistoa taytyy kerata. Laadullisen tutkimuksen puolella tdhan ei ole yksiselitteista vas-
tausta, vaan asiaan vaikuttavat tavallisimmin kaytettavissa olevat tutkimusresurssit, kuten aika tai
raha, jotka vaikuttavat myds aineiston analyysiin. Haastateltavien maarassa tuleekin laadullisessa
tutkimuksessa pyrkia suuren maaran sijaan valitsemaan sellaiset henkil6t, jotka tietavat tutkitta-
vasta asiasta mahdollisimman paljon tai omaavat siitd kokemusta. Haastateltavien valinnassa ko-
rostuu siis harkinnanvaraisuus satunnaisuuden sijaan. Tutkijan tulee myds raportissaan kertoa,
miten haastateltavien valintaan on paadytty, vaikkakin han itse paattada mita harkinnanvaraisuus ja

sopivuus haastateltavaksi tarkoittavat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-98).

Kuten kerroin kappaleessa 1.3 olen rajannut tdman tyoni koskemaan Oulun poliisilaitoksen rikos-
torjuntasektorilla tydskentelevia paallystétasoisia tutkinnanjohtajia. Tahan rajattuun joukkoon paa-
dyin, koska halusin nimenomaan tutkia kyseisen kohderyhman tyéhyvinvointia ja sita, miten koh-
deryhmalaiset pystyvat itse tyohyvinvointiinsa vaikuttamaan seka milla keinoin tydnantaja voisi hei-
dan tyéhyvinvointiaan tukea. Kohderyhma valikoitui itselleni osittain sen vuoksi, etta taman koulu-
tuksen jalkeen tavoitteenani on itse tydskennella kyseisissa tehtavissa ja halusin laajentaa tilanne-
kuvaani oman poliisilaitokseni tutkinnanjohtajien tydhyvinvoinnista seka loytaa lahinna itselleni,
mutta myos tydnantajalleni, tydkaluja, joilla tutkinnanjohtajien tydhyvinvointia voidaan tukea ja pa-

rantaa.

Tata tutkimusta suunnitellessani minulle oli kdytannodssa alusta Iahtien selvaa, ettd kaytan aineis-
tonkeruumenetelmana haastatteluja. Menetelma oli minulle tuttu aiemmasta opinnaytetydsta, joten
tiesin sen olevan paras tapa saada aineistoa tata tutkimustani varten varsinkin, kun tiedossani oli
hyvin rajattu ja tydtehtavasta kokemusta omaava kohderyhma. Haastattelumuodoiksi valitsin tdhan
tutkimukseen kohderyhman, eli tutkinnanjohtajien, osalta lomakehaastattelun ja tydnantajan edus-

tajille teemahaastattelun.

Tutkinnanjohtajien lomakehaastattelut suoritin Iahettamalla heille haastattelulomakkeen sahkdpos-
titse. Haastattelulomakkeen kayttéén paadyin haastateltavien suuren maaran (yli 10kpl), haastat-
telijan (minun) ja haastateltavien valisten pitkien etaisyyksien seka haastatteluiden toteuttamiseen
ja niiden purkamiseen kaytettavissa olevien resurssien vuoksi. Haastattelulomakkeella esitettiin

haastateltaville ennen varsinaisia kysymyksia kolme heidan taustaansa liittyvaa kysymysta, jotka



liittyivat virkaikdan, koulutustaustaan sekd kokemuksen pituuteen nykyisessa tai vastaavissa teh-
tavissa toimimisesta. Naiden kysymysten jalkeen haastateltaville esitettiin avoimia kysymyksia hei-
dan tdman hetkiseen tydhyvinvointiin liittyen seka siihen, miten he itse tai heidan tyénantajansa
voivat tydhyvinvointiin vaikuttaa. Lisaksi haastateltavilta kysyttiin heidan nakemystaan merkittavim-
mista tydhyvinvointia alentavista/vaarantavista tekijoista. Tallaista avoimin kysymyksin suoritettua
lomakehaastattelua voidaan pitda puolistrukturoituna haastatteluna (Kananen 2008, 73). Haastat-
telut toteutettiin huhti-toukokuussa 2024 ja haastateltavat valikoituivat niihin nykyisen toimenku-

vansa perusteella.

Tutkinnanjohtajien haastattelujen jalkeen haastattelin henkilokohtaisesti Oulun poliisilaitoksen hen-
kildston kehittdmispaallikon Sirpa Paakkarin seka rikostorjuntayksikon johtajan Markus Kiiskisen.
Nama haastattelut olivat luonteeltaan teemahaastatteluja, joissa keskityttiin tydhyvinvoinnin nykyti-
laan ja kehittdmiseen Oulun poliisilaitoksessa tydnantajan ndkodkulmasta. Teemahaastattelun kayt-
téon paadyin Paakkarin ja Kiiskisen kohdalla siksi, ettd halusin pitaa itsellani mahdollisuuden esit-
taa heille tarpeen tullen tarkentavia ja syventavia kysymyksia jo suunnitelmieni kysymysten lisaksi.
Lisaksi teemahaastattelun kayttdon menetelmana vaikutti myos se, ettd haastateltavia oli vain
kaksi ja he tydskentelivat kanssani kaytanndssa samassa toimipisteessa. Nama Paakkarin ja Kiis-
kisen haastattelut olivat tarkeitd nakdkulmani laajentamiseksi, silld hyédynsin haastatteluista saa-
miani tietoja seka ymmarrysta tyonantajan nakokulmasta tulkitessani tutkinnanjohtajien haastatte-
luista saamiani tuloksia. Lisaksi tein ristiin vertailua tutkinnanjohtaijilta ja henkiloston kehittamis-

paallikolta seka rikostorjuntayksikon johtajalta saamieni vastausten valilla.

2.3 Aineiston analyysi

Kuten totesin kappaleessa 2.1 on tutkimukseni ote hermeneuttinen, eli tulkitseva ja ymmartamaan
pyrkiva. Tutkimukseni tavoitteena on ymmartaa sita, kuinka tutkittavat ndkevat ja kokevat asiat
reaalimaailmassa. Lisaksi tavoitteena on 16ytaa uusia tapoja ymmartaa tutkittavana olevaa ilmiota,
eli tutkinnanjohtajien tyéhyvinvointia, ja 16ytaa sita kautta keinoja, joilla tydhyvinvointia voitaisiin

parantaa.

Aineistoni analyysin suoritan aineistolahtoisesti, eli pyrin luomaan tutkimusaineistosta teoreettisen
kokonaisuuden. Aineistolahtdisessa analyysissa keskeista on vapaus; Aikaisemmat tiedot,
analyysit tai teoriat eivat ohjaa analyysin toteuttamista tai tydn lopputulosta, vaan analyysi on
aineistolahtodista, jolloin kaikki, mita tutkittavasta aiheesta tiedetaan aikaisempien tutkimusten
perusteella, pyritddn analyysivaiheessa sulkemaan ulkopuolelle. Nain saadaan suoritettua

puhtaasti aineistolahtdinen analyysi tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108).



Aineistoni tdssa tutkimuksessa koostuu tutkinnanjohtajille suoritetuista lomakehaastatteluista ja
niista saatujen vastausten perusteella suunnitelluista ja suoritetuista teemahaastatteluista.
Haastatteluista saatuja vastauksia peilaan tydhyvinvoinnin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen, eli laitan
haastattelujen tulokset ja teorian keskustelemaan keskenaan. Lopullisen analyysin suoritan
edellisessa kappaleessa kuvailemallani tavalla aineistolahtodisesti, jolloin saadaan yhteenvetona
tiivistetty kuvaus Oulun poliisilaitoksen POV-tutkinnanjohtajien tydhyvinvoinnin nykytilasta ja siita,

miten siihen voidaan vaikuttaa.

3 TYOHYVINVOINNIN TEORIA, LAINSAADANTO SEKA
POLIISIORGANISAATION OHJEISTUKSET

Kuten johdannossa totesin, on tydhyvinvointi ja sen tarkeys ollut viime vuosina yksi tydeldaman
kestopuheenaiheista. Tyohyvinvointi on tarkedd muun muassa tuottavuuden, tyontekijdiden sitou-
tumisen ja heidan terveytensa seka tyopaikan ilmapiirin kannalta; Hyvin voiva tyontekija voi fyysi-
sesti ja henkisesti paremmin, sairastaa todennakdisesti vdhemman ja on tyonantajalleen tuotta-
vampi, kokee olevansa arvostettu ja sitoutuu tydhonsa paremmin seka edistaa positiivista tydilma-
piiria.

Kayn seuraavaksi lapi tyohoni liittyvia keskeisia kasitteita, tydhyvinvoinnin tutkimuksen historiaa ja

nykyaikaisia tydhyvinvointimalleja seka esimiehen tydssa jaksamiseen liittyvia tekijoita.

3.1 Opinnaytetyon keskeisia kasitteita

Tata tutkimusta tehdessa keskeisia kasitteitad ovat esimies, tutkinnanjohtaja ja tydhyvinvointi, joista
jalkimmainen on useiden eri osatekijoiden summa. Edella mainittujen kasitteiden lisaksi avaan
myds tyohyvinvointiin keskeisesti liittyvat tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden kasitteet, jotta tydhyvin-
voinnin kokonaiskuvaa pystyisi ymmartamaan syvemmin.

Esimies

Esimiehelle, tai nykytrendin mukaisesti esihenkildlle, ei ole lainsdadanndllista maaritelmaa. Esimie-
hella tarkoitetaan yleisesti organisaatiossa henkiloa, jolla on alaisia, joita han johtaa vastuulleen
annetulla tehtavasektorilla. Esimiesrooli tuo usein mukanaan erilaisia tydnantajan asettamia vas-
tuita, joiden toteuttamisesta ja joihin padsemisesta esimies vastaa. Esimiehisyys tuo yleensa,
mutta ei aina, mukanaan myos velvoitteita alaisten suuntaan. Tallaisia velvoitteita voivat olla esi-

merkiksi erilaiset henkildstohallinnolliset tehtavat, sopivasta tydmaarasta ja tydntekijdiden maarasta
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huolehtiminen. Esimiehen tehtaviin voivat myos kuulua alaistensa osaamisesta huolehtiminen seka
lisaksi tavallisesti my6s velvollisuus puuttua ja ratkaista alaisensa muita tydhon, tyéhyvinvointiin ja

tydymparistdon liittyvia epakonhtia.

Poliisiorganisaatiossa esimiehia toimii kahdella eri portaalla, joita ovat alipaallysto ja paallysto. Ali-

paallystda ovat ryhmien johtajina toimivat rikosylikonstaapelit ja paallystéa komisariot/rikoskomisa-
riot seka heita ylempiarvoiset ylikomisariot, apulaispoliisipaallikét ja poliisipaallikét. Virallisen jaotte-
lun ohella poliisissa on tavallista, etta paallystosta puhutaan viela erikseen paallysténa ja ylempana
paallystona. Tassa jaottelussa paallystdksi mielletdan yleensa komisariot ja rikoskomisariot ja

ylemmaksi paallystdksi edella mainittuja korkeampiarvoiset henkil6t.

Tutkinnanjohtaja

Tutkinnanjohtajalla tarkoitetaan poliisissa alipaallysto- tai paallystétasoista esimiesta, jonka tehta-
vana on johtaa alaisinaan tyoskentelevien rikostutkijoiden tyota seka valvoa sita, etta esitutkinta
suoritetaan riittavalla laajuudella sekad laadukkaasti. Alipaallystotasoisella tutkinnanjohtajalla on toi-
messa rajoitetut tutkinnanjohtajan oikeudet, joiden my6ta han voi tehdd muun muassa tutkinnan-
paatdksia seka esityksia syyttajille esitutkinnan rajoittamisesta. Paallystétasoiset tutkinnanjohtajat
toimivat virassaan pakkokeinolain 2 luvun 9§:n mukaisina pidattamiseen oikeutettuina virkamiehina
(POV), jolla on alipaallystétasoisen tutkinnanjohtajan oikeuksien lisdksi oikeus paattaa itsenaisesti
tavallisimmista pakkokeinoista, kuten kiinniotto ja pidattaminen seka erilaiset etsinnat. Paallystota-
soinen tutkinnanjohtaja vastaa myds salaisten pakkokeinojen kaytdsta seka hoitaa niihin ja muun

muassa vangitsemisiin liittyvat hakemusasiat ja niiden kasittelyt karajaoikeuksien kanssa.

Tutkinnanjohtajat voivat olla joko niin sanottuja asiantuntija tutkinnanjohtajia, jolloin heille ei kuulu
henkilostohallinnollisia vastuita, tai sitten niin sanottuja henkilostohallinnollisia tutkinnanjohtajia, jol-
loin henkildstohallinnolliset vastuut ovat yksi osa heidan toimenkuvaansa. Tassa tutkimuksessa
mukana on seka asiantuntija- ettd henkildstdhallinnollisia pov-tutkinnanjohtajia, jotka edelld mainit-
semallani kolmiportaisella jaottelulla sijoittuvat paallystotasolle ja ovat néin ollen tavallisimmin ri-

koskomisarion virassa.

Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja se voidaan maaritella eri tavoin. Joku on joskus maaritellyt
kaiken sen olevan tyéhyvinvointia, josta ei aiheudu tydpahoinvointia. Kaytin itse tassa tydssani

haastatteluihin johdattavina maaritelmina seka lomakehaastatteluissa etta henkilokohtaisissa haas-

tatteluissa seuraavia tyoterveyslaitoksen ja sosiaali- ja terveysministerididen maaritelmia:
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"Tybhyvinvointi on tybhén liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen
seké& tybntekijdn oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta. TyShyvinvointi on
tyéntekijdn mydnteinen kokemus siité, ettéd sekéa tybhén liittyvat voimavarat ettd hénen
omat fyysiset ja psyykkiset voimavaransa riittavét tai ylittavét tybn asettamat

vaatimukset." - Tybterveyslaitos

"Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdadvéat muun muassa hyvé ja motivoiva
Johtaminen seké tydyhteisbn ilmapiiri ja tybntekijbiden ammattitaito. Tybhyvinvointi
vaikuttaa muun muassa ty6ssé jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyén tuottavuus ja
tybhén sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen mééréa laskee."”

-Sosiaali- ja terveysministerio

Tybhyvinvoinnille ei siis ole yhta yksiselitteistda maaritelmaa. Tiivistettyna tyéhyvinvoinnissa on kui-
tenkin kyse useimmiten siita, etta tydmaara, tyontekijan ammattitaito ja tydn vaativuus kohtaavat

tyontekijan henkildkohtaisten toiveiden ja voimavarojen kanssa.

Tybkyky

Tyokyky on yksi tydhyvinvoinnin lIahtokohdista. Tyokyvyssa maaritellaan tavallisesti olevan kyse
yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta suhteesta. Tyokyvyssa ei ole kyse stabiilista ti-
lanteesta, vaan se voi vaihdella ajan kuluessa. Tyokyvyn kohdalla puhutaan usein laaja-alaisesta
tyokykykasityksesta, jossa pyritaan ottamaan huomioon yksilon tyokykyyn vaikuttavat tekijat niin

vapaa-aikana kuin toissakin. (Tyoterveyslaitos)

Laaja-alaista tyokykya kuvataan tavallisimmin nelikerroksisen tyokykytalon avulla, jossa tyokyvyn
perustan, eli ensimmaisen kerroksen, muodostavat tyontekijan henkildkohtainen terveys ja toimin-
takyky, joka muodostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Toimintakyky
eroaa kuitenkin tyokyvysta siina, ettd alentuneen toimintakyvyn vaikutus tyokykyyn voi vaihdella

muun muassa tydtehtavasta riippuen.

Talon seuraavassa kerroksessa vastaan tulee osaaminen, joka on tana paivana yha tarkeadmpi osa
tydkykya tyétehtavien monipuolistuttua ja vaativuuden lisdannyttya. Osaamisen keskidssa ovat
tydntekijan pohjakoulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot ja niiden jatkuva paivittdminen muuttu-

vassa tydskentely-ymparistossa.

Talon kolmas kerros, eli arvot, asenteet ja motivaatio, korostaa yksilén omien arvojen ja motivaa-

tion roolia tydn mielekkyyden maarittajana ja edelleen tydkyvyn vahvistajana/heikentajana. Mikali
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tydntekija kokee tydnsa mielekkaaksi, sopivan haastavana ja arvojensa mukaisena, on silla positii-

vinen vaikutus hanen tydkykyynsa.

Neljas kerros korostaa johtamisen, tydyhteison ja tydolojen merkitysta tyontekijan tyokyvylle. Kuten
jo aiemmin todettiin ei tydkyvyssa ole kyse yleensa stabiilista tilanteesta, vaan tydokykyyn vaikutta-
vat tekijat, kuten kolmen alemman kerroksen osatekijat, muuttuvat vuosien saatossa joskus pysy-
vasti, joskus maaraajaksi. Hyvalla johtamisella, tukea tarjoavalla tydyhteisolla ja tarvittaessa tehta-
villa ty6olojen ja -tehtavien sopeuttamisella varmistetaan tydn vaatimusten ja yksilén voimavarojen

tasapaino, jolloin tyontekijan tydkyky pysyy mahdollisimman hyvana.

Naiden neljan kerroksen lisdksi tydkykytalo huomioi myds tydntekijan perheen, l1ahiyhteisén ja toi-

mintaympariston vaikutuksen tyokykyyn. Naista esimerkiksi perhe voi toimia tyokykya yllapitavana
voimavarana tilanteessa, jossa jokin talon neljan kerroksen osa-alueesta sakkaa. Vastaavasti puo-
lestaan mielekas tyd voi tukea tyontekijan jaksamista perhe-eldman kriisien tai toimintaymparistén

akillisten muutosten keskella. (Tyobterveyslaitos)

Tydterveyslaitos

Tyokykytalo

TYOKYKY
4 Johtaminen, tyo-
yhteiso ja tyoolot
TOIMINTAYMPARISTO 2 Arvot, asenteet B
“““““““““““““““““““““““““““““““““““““““““““““ ja motivaatio g
2 Osaaminen
[ i —
® @ - 4 @ @ 1 Terveys ja ]
® ® ﬁ ! toimintakyky
w
Perhe Lahiyhteiso

Kuvan lahde ttl.fi

Tybkyvyttbmyys

Tyokyvyttdmyydessa on kyse tyokyvyssa tapahtuvasta muutoksesta, jonka seurauksena tydkyky

menetetdaan kokonaan tai osittain. Tyokyvyttémyydelle ei ole kuitenkaan yhta yhteistd maaritelmaa,
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vaan eri lait maarittelevat tyokyvyttomyyden eri tavoin. Tyokyvyttdomyys on siten laissa maaritelty

juridinen kasite eika diagnoosi. (Tybelakevakuuttajat)

Kaksi keskeista tyokyvyttomyytta maarittelevaa lakia ovat tyontekijan elakelaki (395/2006) ja sai-
rausvakuutuslaki (1224/2004). Naista kahdesta tyontekijan elakelaki maarittelee nimensakin mukai-
sesti tyontekijan oikeuden tyokyvyttdomyyselakkeeseen lain 35§:ssd seuraavasti: Tydntekijéllé on
oikeus tybkyvyttémyyseldkkeeseen, jos hdnen tybkykynsé arvioidaan olevan heikentynyt sai-
rauden, vian tai vamman vuoksi véhintédén kahdella viidesosalla yhtéjaksoisesti ainakin vuoden
ajan. Tybkyvyttémyyseléke mybnnetéén taytena elédkkeend, jos tydntekijén tybkyky on heiken-
tynyt véhintaén kolmella viidesosalla. Muussa tapauksessa tydkyvyttémyyseldke mybénnetéaén
osatybkyvyttbmyyseldkkeend. Sairausvakuutuslain 8 luvun 4§ puolestaan maarittelee tyontekijan
oikeuden sairauspaivarahaan seuraavasti: Vakuutetulla on oikeus sairauspéivdrahaan ajalta, jona
hén on estynyt tekemaéstéa tyétaan sairaudesta johtuvan tybkyvyttémyyden vuoksi. Tybkyvyttémyy-
dellé tarkoitetaan sellaista sairaudesta johtuvaa tilaa, jonka kestdessé vakuutettu on sairauden
edelleen jatkuessa kykenemétdn tekemaéan tavallista tybtaan tai tydté, joka on siihen lédheisesti ver-

rattavaa. (Tyontekijan eldkelaki, sairausvakuutuslaki)

Kumpikaan edella mainituista laista ei siis maarittele tarkasti tyokyvyttomyytta tai siihen johta-
via "hyvaksyttavia" yksittaisia syita, vaan kyse on yksilon tilanteen kokonaisarvioinnista. Kysei-
set kaksi lakia antavat kuitenkin yleisimmin ty6elamassa sovelletut raamit tyokyvyttomyydelle.
Naiden kahden lain lisdksi Suomessa on myds useita muita lakeja, joissa mainitaan termit tyokyky
tai tyOkyvyttomyys seka runsaasti lainsaadantoa, jonka tavoitteena on tyontekijan tyokyvyn ja tyo-

olosuhteiden turvaaminen.

3.2 Tyohyvinvointitutkimuksen historiaa ja tyohyvinvointimalleja

Tyohyvinvointia on tutkittu jo runsaan sadan vuoden ajan, mutta alkuperaiset painopisteet ovat
ajan myo6ta muuttuneet. Tutkimus keskittyi alkuaikoinaan yksil66n ja tdman fysiologisiin reaktioihin
erilaisiin kuormittaviin tekijéihin, kuten tydssa koettuun meluun tai tyén fyysiseen raskauteen. Myo-
hemmin mukaan tulivat ensin myds yksilon psykologiset ja kayttaytymiseen liittyvat reaktiot, jonka
jalkeen vahitellen myods tydymparistdn ja -olosuhteiden vaikutus tydhyvinvointiin. Tuolloin ajateltiin
tydhyvinvoinnin syntyvan siita, etta tydn vaatimusten ja tydntekijan edellytyksien vastata kyseisiin

vaatimuksiin tulee kohdata, jolloin alettiin puhua tasapainomallista. (Manka 2023, 91-92).

Tasapainomalli edusti omalla tavallaan passiivista mallia, jossa pyrittiin tyon ja vaatimusten stabiili-
suuteen. Mallista kehittyi kuitenkin myéhemmin niin sanottu Karasekin malli, jossa tydn vaatimus-

ten katsottiin luovan positiivista ja negatiivista painetta, joka positiivisessa mielessa aktivoi yksil6a
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ja muodostaa talle oppimisen mahdollisuuksia, mutta pahimmassa tapauksessa passivoi ja sairas-
tuttaa taman. Karasekin malli laajeni mydhemmin huomioimaan myo6s sosiaalisen tuen, jonka mer-

kitys tydhyvinvointiin oli ymmarretty. (Manka 2023, 93)

Edella kuvailluilla arsyke-reaktio malleilla ei kuitenkaan pystytty selittamaan tyontekijoiden yksilolli-
sia eroja, joten painopiste siirtyi kokonaisvaltaisempaan suuntaan, jossa tyéhyvinvoinnin nahtiin
syntyvan erilaisten yksilollisten ja ympariston tekijoiden vuorovaikutuksessa. Tasta mallista kayte-
taan tutkimuksessa nimea kognitiivinen stressimalli, jossa keskeisena asiana on kysymys siita, mi-
ten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tydympariston hanelle asettamiin vaatimuksiin ja
mahdollisuuksiin. Keskeistd on myos se, millaisia voimavaroja ja valineita yksilolla on tyon eteen
tuomista tilanteista selviytymiseen. Voimavarat ja valineet voivat olla yksilokohtaisia, mutta myos
ymparistosta juontuvia ja ne joko tukevat tai horjuttavat tydssa eteen tulevista haasteista selvia-

mista ja vaikuttavat sen kautta tydhyvinvointia. (Manka 2023, 92-94)

3.2.1 Nykyaikaisia tyohyvinvointimalleja

Tyéhyvinvointimalleja on laadittu sekd Suomessa ettd maailmalla erilaisin painotuksin ja useiden
tekijdiden toimesta. Johanna Maki, Tuula Viitala ja Jouni Tuomi tiivistavat raportissaan Tydhyvin-
voinnin suomalaista mallintamista (2018) Jorma Makitalon ndkemyksen tydhyvinvointi kasitteen
rantautumisesta Suomeen. Makitalon mukaan tyohyvinvointi kdsite on tullut korvaamaan "tyokykya
yllapitavan toiminnan" kasitetta, josta on seurannut muutoksena se, etta tyokyky nahdaan nykyisin
vain yhtena tekijana tyohyvinvoinnin edistamisessa. Maen, Viitalan ja Tuomen mukaan tama kasi-
teliukuma tyokyvysta tydhyvinvoinnin suuntaan on aiheuttanut myds sen, etta vanhoja laaja-alaisia,
tasapainoajatteluun nojautuvia tydkykymalleja on alettu nimittaa tydhyvinvointimalleiksi. (Maki, Vii-
tala & Tuomi, 2018, s.39).

Kayn seuraavaksi l&api Rauramon tyohyvinvoinnin portaat mallin, Auran ja Ahosen strategisen hy-

vinvoinnin mallin seka esittelen lisaksi Maria Carlssonin yksilokeskeisen mallin.

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat - malli

Hyva esimerkki nykyaikaisesta tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja muodostumisen kokonaismallista
on Paivi Rauramon teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat (Edita Prima Oy, Helsinki 2008) esitte-
lema viiden portaan malli. Malli perustuu Maslowin motivaatioteoriaan, jonka mukaan on olemassa
viisi toisistaan riippuvaista perustavoitetta, joita voidaan kutsua yksilén perustarpeiksi; fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Rauramo suhteuttaa
mallissaan nama tarpeet tydhdn seka niiden vaikutuksen tydntekijan motivaatioon. Maslowin moti-

vaatioteorian mukaisesti tarpeet, eli tdssa tapauksessa portaat, ovat toisistaan riippuvaisia: Yhden
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portaan tarpeiden ollessa melko hyvin tyydytettyja niiden merkitys laskee tai jopa unohtuu, jolloin
seuraavan tason tarpeet heraavat yleensa hallitsemaan ihmisen kayttaytymista ja motivaatiota.
Rauramon mallissa jokaisella portaalla on otettu huomioon tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
seka yksilon etta organisaation nakokulmasta, tarkoituksena kehittaa yksilon, tydyhteison ja organi-
saation hyvinvointia. Mallin kehittamisen tavoitteena on ollut |10ytaa keskeiset prosessit, tekijat ja
toimintamallit, joilla tydhyvinvointia voidaan kehittda ja miten sita voidaan mitata. (Rauramo 2008,
29-34.)

Rauramon mallissa ensimmainen porras on nimetty psyko-fysiologisten perustarpeiden askeleeksi,
jossa tyokuormituksen muodostavat fyysiset, psykososiaaliset ja kognitiiviset osatekijat. Fyysisia
kuormitustekijoita toissa voivat olla esimerkiksi nayttopaatetyd seka yksipuoliset tydasennot, joiden
haittojen ehkaisya tulisi pyrkia tydnantajan toimesta ehkaisemaan asianmukaisilla tydtiloilla ja -vali-
neilld seka tyontekijan toimesta terveellisilla elintavoilla ja monipuolisella likunnalla vapaa-aikana.
Psykososiaalista kuormitusta muodostuu tydymparistdssd muun muassa tydn johtamisesta ja orga-
nisoinnista, yhteisty0sta, viestinnasta seka vuorovaikutuksesta ja yksildiden kayttaytymisesta tyo-
yhteis6ssd. Psykososiaalista kuormitusta voivat aiheuttaa esimerkiksi kiireen kokemukset, puutteet
ajankayton hallinnassa tai henkildiden epaasiallinen kayttaytyminen. Psykososiaalisen hyvinvoinnin
edistdmisen keskeisia keinoja ovat muun muassa tydtehtavien tasaisesta jakaantumisesta huoleh-
timinen, vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen, hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen ja havaittuihin on-
gelmiin puuttuminen mahdollisimman nopeasti ja varhaisessa vaiheessa. Kognitiivinen kuormitus
liittyy tydelaman osaamisen ja muun muassa teknologian kehittymiseen liittyvien vaatimusten kas-
vuun. Aivojen jatkuva kuormittaminen uudella ja kasvavalla tietomaaralla seka tyon ja vapaa-ajan
rajan hamartyminen voivat johtaa tilanteeseen, jossa tyontekija alkaa karsia tyostressista, joka voi
pahimmillaan pitkittyessaan johtaa tyduupumukseen. Ihmisen kokema fyysinen, psyykkinen ja kog-
nitiivinen kuormitus on aina hyvin yksilollista ja kokonaiskuormitus muodostuu vapaa-ajan ja tyon
yhteisvaikutuksesta. Sopivalla kuormituksella ihmisen elimistd pysyy terveena ja tydkykyisena,
mutta pitkittyessaan liiallinen kuormittuminen altistaa sairastumiselle. Oleellista tydntekijan psyko-
fysiologiselle tydhyvinvoinnille on tekijansa kykyihin soveltuva, kohtuullisesti kuormittava tyd, joka

mahdollistaa tasapainon ty6- ja vapaa-ajan valilla. (Rauramo 2008, s.37-56)

Toinen porras on nimeltadan turvallisuuden tarve. Tydelamassa turvallisuus muodostuu muun mu-
assa tyon pysyvyydesta, riittavasta toimeentulosta, turvallisesta tydsta ja tydymparistdsta seka oi-
keudenmukaisesta, tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta tydyhteisdsta. Tydnantaja voi vahvistaa
tydntekijan kokemaa turvallisuuden tunnetta esimerkiksi tydsuhteita vakinaistamalla, oikeudenmu-
kaisella palkkauksella, oikein mitoitetuilla tydtehtavilla seka terveellisista ja tarkoituksenmukaisista
tydtiloista ja -valineista huolehtimalla. Tana paivana myds tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu

seka riittdva ja nopea tiedonsaanti ja -kulku etenkin tydntekijan tydhon ja tydsuhteen jatkumiseen
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littyvissa asioissa ovat nousseet tarkeiksi tyontekijoiden turvallisuuden tunteeseen vaikuttaviksi te-
kijoiksi, joihin panostamalla tydnantaja voi vaikuttaa positiivisesti koettuun turvallisuuden tuntee-
seen seka tydnantajakuvaansa. Tyontekijan turvallisuuden tunteen kannalta on mydskin tarkeaa,
ettd han kokee tulevansa hyvaksytyksi omana itsendan eika hanen ei tarvitse pelata virheiden te-
kemista. Tyonantajan tulee lisaksi huolehtia kriittisten tilanteiden jalkihoidosta (defusing ja deb-
riefing) seka puuttua matalalla kynnyksella ja nopeasti havaitessaan tyopaikkakiusaamista, -hairin-
taa tai -syrjintaa. Tyontekija voi itse vaikuttaa turvallisuuden tunteeseensa huolehtimalla turvalli-

sista, ergonomisista ja sujuvista ty6- ja toimintatavoista. (Rauramo 2008, s.85-116)

Kolmas porras on nimeltaan liittymisen tarve, joka kuvaa ihmisen tarvetta kokea yhteenkuuluvuutta
ymparistdonsa ja siina vaikuttaviin henkil6ihin, eli tydhyvinvoinnin ndkokulmasta tyoyhteisoon.
Tama tarve liittya erilaisiin ryhmiin, kuten tydyhteison lisaksi esimerkiksi perhe tai ystavat, on ihmi-
sella synnynnainen ja jatkuu lapi eldaman ja kuvastaa ihmisen halua olla rakastettu, hyvaksytty,
huomattu seka tuntea itsensa tarpeelliseksi. Hyvalle ja toimivalle tydyhteisdlle pohjan luo koko tyd-
yhteisdn halukkuus ty6olojen kehittdmiseen ja hyva tydilmapiiri. Tama voi tapahtua esimerkiksi ha-
vaittuihin epakohtiin nopeasti puuttumalla ja ne poistamalla seka panostamalla muun muassa hy-
viin esimies-alaissuhteisiin, tiedonkulkuun ja -saantiin, oikeudenmukaisuuteen ja tasa-arvoiseen
kohteluun, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen, yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin seka
selkeaan tyonjakoon ja hyviin palautekaytantoihin. Tyonantaja voi vaikuttaa hyvan tydilmapiirin
muodostumiseen erilaisia yhteishenkea tukevilla toimilla, huolehtimalla henkilostosta seka hyvalla
johtamisella. Tyontekija puolestaan voi vaikuttaa tydyhteisdnsa tydilmapiiriin positiivisesti olemalla
joustava, hyvaksymalla erilaisuutta seka olemalla myonteinen tyotapojen kehittdmisen suhteen.
(Rauramo 2008, s.122-126)

Neljas porras on nimeltdan arvostuksen tarve, joka voidaan jakaa alempaan, eli toisilta saatavaan
sosiaalisen arvostuksen tarpeeseen ja ylempaan, eli itsearvostukseen. Ensimmaiseen liittyvat
muun muassa status, kunnioitus ja maine ja jalkimmaiseen puolestaan itseluottamus, saavutukset
ja vapaus. Molempia, eli muilta tulevaa ja itsearvostusta, tarvitaan yksildn itsetunnon kehittdmiseksi
ja sailyttdmiseksi. Muilta saatavan arvostuksen saamiseen vaikuttaa kuitenkin keskeisesti tyoyhtei-
sdssa yksilon patevyys ja ammattitaito tehtavassaan seka se, miten yksil6 itse arvostaa itsedan ja
tyétaan. Mikali henkild ei siis arvosta itsedan tai kokee tydonsa merkityksettémana, vaikuttaa se ha-
nen tyotehtavista suoriutumiseensa negatiivisesti, jolloin myés muilta saatavan arvostuksen mah-

dollisuudet heikkenevat.
Yksilon ja koko tydyhteisdn kokemaan arvostuksen tunteeseen voidaan vaikuttaa monin tavoin ja

yksi niistad on positiivinen tyokulttuurin luominen. Tyokulttuuri koostuu seka nakyvista etta piilossa

olevista seikoista seka yhdessa jaetuista merkityksista. Piilossa olevia ovat asiat, joilla on symbo-
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lista tarkoitusta, kuten normit, arvot ja uskomukset. Nahtavissa ja kuultavissa olevia ovat puoles-
taan esimerkiksi esineet, ymparisto, kayttaytyminen seka eleet ja ilmeet. Edelld mainittujen piilossa
olevien arvojen tulisi olla sellaisia, joihin tydntekijat voivat aidosti sitoutua, ja niiden tulisi nakya ja
ohjata jokapaivaista tyontekoa ja vuorovaikutusta tydpaikalla. Arvojen tulisi olla myds yhdessa
suunniteltuja ja maaritettyja, jotta ne voitaisiin kokea aidosti omiksi ja parhaimmillaan tukisivat ja

taydentaisivat tydntekijoiden omia arvoja.

Yksittainen tyontekija voi itse vaikuttaa organisaatiossa saamaansa arvostukseen parhaiten omalla
kayttaytymisellaan tydyhteisdnsa jasenia kohtaan seka aktiivisella toiminnallaan organisaation pai-
vittdisessa toiminnassa ja kehittamisessa. Tydnantajan on puolestaan tarkeda huolehtia, kuten
edella todettiin, muun muassa organisaation arvojen nakymisesta paivittdisessa toiminnassa, oi-
keudenmukaisesta palkkauksesta ja palkitsemisesta seka siita, etta tyontekijoita johdetaan ammat-
titaitoisten esimiesten toimesta. Arvostuksen ja tydhyvinvoinnin kannalta esimiehiltd vaadittavissa
ominaisuuksissa on tapahtunut/meneilldan muutos, jonka mydta esimiehiltd vaaditaan nykyisin pa-
tevyyden ja ammattitaidon lisaksi myos hyvia johtamis- ja ihmissuhdetaitoja. Nama hyvat johtamis-
ja ihmissuhdetaidot ovat tdna paivana keskeisessa roolissa tydntekijdiden arvostuksen kokemisen
ja tydhyvinvoinnin kannalta, koska tdman paivan tydkulttuurissa useimmat tyéntekijat odottavat
saavansa ajantasaista ja rakentavaa (kriittistakin) palautetta tydstdan seka odottavat esimiesten
puuttuvan havaittuihin tydyhteisén epakohtiin ja ristiriitoihin henkiléiden valilla. (Rauramo 2008,
s.143-152)

Viides porras on nimeltaan itsensa toteuttamisen tarve. Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmi-
nen kokee usein levottomuutta, vaikka neljan edellisen portaan tarpeet olisivat tyydytetty. Syy
talle levottomuudelle on Maslowin mukaan se, etta ihmiselld on luonnollinen pyrkimys tulla jatku-

vasti paremmaksi seka alyllisesti etta esteettisesti. (Rauramo 2008, s.32-33)

Itsensa toteuttamisen tarve sopiikin sinallaan nykyaikaiseen tydelamaan, jossa korostuu jatkuva
muutos. Jatkuvan muutoksen vuoksi tydpaikkojen osaamisen kehittdmisessa on toimittava enna-
koivasti vanhakantaisen osaamisaukkojen tayttdmisen sijaan. Osaamisen kehittdmiseen voidaan
pyrkia vaikuttamaan muun muassa erilaisia koulutuksia jarjestdmalla, mutta eniten uusia asioita
opitaan tydssa, jolloin organisaatioiden keskeiseksi kilpailutekijaksi ja osaamisen kehittdmiseksi
muodostuu sen henkildstd. Taman vuoksi henkildston olisi tarkeaa tuntea organisaation yhteinen
visio ja tavoite, jotta jokainen pystyisi omalta osaltaan kehittdmaan ty6taan ja hankkimaan tarvitta-
vaa osaamista. Vision ja tavoitteen tulisi lisaksi olla sellaisia, ettd henkiléstd kokee ne omikseen ja

voi niihin aidosti sitoutua.

17



Itsensa toteuttamisen tarpeen osalta on tydntekijan kannalta keskeista, ettd hanen tydnkuvansa on
hanelle sopiva ja han kokee tydnsa mielekkaaksi. Myds tunne oman tyén hallinnasta vaikuttaa po-
sitiivisesti tydhyvinvointiin, jolloin tydntekijalla on motivaatiota ja voimavaroja pitaa ylla ja hankkia
uutta tyotehtavissa tarvitsemaansa osaamista. Parhaaseen tulokseen paasemiseksi tyonantajan
tulee tukea tyontekijdiden osaamisen hallintaa tarjoamalla naille mielekasta ty6ta seka luovuutta ja
vapautta tyotehtaviensa hoitamisessa, jotka omalta osaltaan tukevat yksildiden itsensa toteuttami-

sen tarvetta. (Rauramo 2008, s.160-169)

Tyohyvinvoinnin portaat
— viisi vaikuttavaa askelta

L ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, Oppiva arganisaatio, omien
mielekis tyd, luovuus ja vapaus. edellyrysten viysipainoinen
Tydntekiji: Oman tydn hallinta ja hyadyntaminen, uuden tiedon
osaamisen yllipito. Arvisinti: tuottaminen, esbeettizes eld

Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
vy kst

innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliser

tustokset

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, Eettisesti kestavat arvot, hywinwoin-

palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut, aReERt R CRE Lt e ULl

Tyéntekiji: Aktiivinen rooli organisaation wisio, sorategia, oikeudenmukainen
toiminnassa ja kehittim Arviointi: palkika ja palkitseminen, toiminnan
Tybtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja arvicanti ja kehittiminen.

toiminnalliset tulokset,

3. LUTTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tytyhteiss, johtaminen, verkostor.  [ERASEU SIS EREIUES

Tytintekiji: Joustavuu tulzksesta ja henkilostostd huolehai-
hyvaksyminen, kehitysmybnteisyys. Arviointi: minegn, wikeinen ja sisainen ylieis-
Tyotyytyvaisyys-, tybilmapiiri- ja tybyhteison

toimivuuskyselyt,

3. TURVALLISULUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, ruftava toimeentulo,

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot. Tyantekiji: Turvalliser, [y SR L E R R

ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Arvieinti: oikeudenmulainen, tasa-arvomen ja

Tilastot, riskit, tySpaikkaselvitys. yhdenvertainen tyoyhteio

Tekijansa mittainen ryo, joka
mahdollistaa virikkeisen wvapaa-ajan,

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Organidaatio: TyGkuormitus, tybpaikkareokailu,

tybterveyshuoloo, Tybntekiji: Terveelliset elintavat. Arviolnti: rilteava [a lasdukas ravinto ja

Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. liikunta, sairauksien ehkiisy ja hoito.

Kuva: Tydhyvinvoinnin portaat-malli (Rauramo 2008, s.27)
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Auran & Ahosen strategisen hyvinvoinnin malli

Aura ja Ahonen nakevat teoksessaan Strategisen hyvinvoinnin johtaminen (2016) tydhyvinvoinnin
rakentuvan neljan eri ulottuvuuden ymparille. Nama nelja ulottuvuutta ovat Auran ja Ahosen mu-
kaan tyokyky, tyopaikan tuloksellisuus, tydn ja vapaa-ajan tasapaino seka tulevaisuusvaikutukset.
Auran ja Ahosen mukaan tama neliulotteinen malli laajentaa aiemmin kaytdssa ollutta tyokyky-kasi-
tetta sisalldllisesti ja ajallisesti esimerkiksi ottamalla huomioon tuloksellisuuden, pakottaa tydolot

kilpailemaan vapaa-ajan kanssa seka katsomalla nykyhetken sijaan myés tulevaisuuteen.

Aura ja Ahonen eivat kuitenkaan itse halua puhua tyohyvinvoinnista, vaan korostavat puhuvansa
tydhyvinvoinnin sijaan strategisesta hyvinvoinnista, jolla he haluavat kiinnittdd huomiota henkil6s-
ton hyvinvoinnin nakymiseen suoraan organisaation tuloksessa. Aura ja Ahonen maarittelevatkin
strategisen hyvinvoinnin olevan tyéhyvinvoinnin osa, jolla on merkitysta yrityksen / organisaation
tuloksellisuudelle. Auran ja Ahosen mukaan strategiseen hyvinvointiin liittyy kiinteasti kasite strate-
gisen hyvinvoinnin johtaminen, jonka he maarittelevat kattavan kaikki ne toiminnot, joilla vaikute-
taan strategiseen hyvinvointiin. Auran ja Ahosen mukaan strateginen hyvinvoinnin saavuttamiseen
vaikutetaan erityisesti strategisen johtamisen, henkiléstdjohtamisen, esimiestoiminnan ja tyoter-
veyshuollon keinoin eli kaikilla niilla tavoilla, joilla voidaan tukea henkil6ston hyvinvointia ja sita

kautta organisaation tuloksellisuutta. (Aura & Ahonen 2016, s.34-46)

TYON JA VAPAA-AJAN TASAPAIND;
joustavuus, komplementaarisuus, eldmanlaatu

TYOPAIKAN TULOKSELLISUUS TULEVAISUUSVAIKUTUESET
Tuottavuus, kannattavuus, yhteisvastuu toimeentulo- ja
terveysnakymat

TYOKYKY: terveys, arvot ja asenteet, csaaminen, tybyhteisd, tybymparistd

Kuva: Ty6hyvinvoinnin neljd ulottuvuutta (Aura & Ahonen, 2016)
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Maria Carlssonin yksil6keskeinen malli

Kolmanneksi haluan nostaa tarkasteluun Maria Carlssonin mallin, joka on Carlssonin mukaan yh-
distelma moderneissa psykologian tutkimuksissa havaittuja tekijoita, jotka linkittyvat tehokkuuteen,
tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaiseen. (Carlsson 2012, kpl 3) Kyseessa ei ole varsinainen tydhyvin-
vointimalli vaan oikeastaan Carlssonin nakemys mielekkaan tyén edellytyksista, jonka kautta tyo-

tyytyvaisyys ja tydhyvinvointi ovat saavutettavissa.

Carlssonin mukaan tietoinen uran rakentaminen ja matka kohti mielekasta tyota alkaa jokaisesta
itsestdan. Keskeista on oppia tuntemaan itsensa, eli oma persoonansa, vahvuusalueensa ja arvot
seka ottaa myos eldmankokemus tarkempaan tarkkailuun. TAman usein kriittistakin itsetutkiskelua
vaativan vaiheen myota yksilon tulisi Carlssonin mukaan tunnistaa millainen han pohjimmiltaan on
seka millaiset tyotehtavat hanen persoonalleen ja arvoilleen sopivat. ltsensa tuntemiseksi yksilén
tulisi myos ottaa etaisyytta kasvatukseensa ja arvioida taustaansa objektiivisesti, jolloin aiempi ela-

mankokemus tai kasvatus lakkaa maarittelemasta yksiloa ihmisena. (Carlsson 2012, kpl 4)

Carlssonin mukaan yksilon mielekkaan tyon edellytykset rakentuvat kolmesta osasta: Keskittymi-
sestd omaan vahvuusalueeseen, kehittymisesta erinomaiseksi ja tyosta nauttimiseen. Ennen naita
yksilon tulisi siis tuntea itsensa, jotta han osaa tunnistaa omat vahvuusalueensa. Carlssonin mu-
kaan vahvuusalueeseensa keskittyva yksild hyddyntaa omaa persoonallisuuttaan ja vahvuuksiaan
parhaalla mahdollisella tavalla ollen tuolloin myos tehokkaimmillaan. Tyoskentely vahvuusalueella
vaikuttaa positiivisesti myos tyosta nauttimiseen, joka puolestaan lisaa yksilon innovatiivisuutta,
luovuutta ja ongelmanratkaisukykya, joilla on puolestaan merkittdva vaikutus henkilokohtaiseen ja
yhteisolliseen tuottavuuteen. Tyosta nauttiminen ja vahvuusalueella tydskentely ruokkivat Carlsso-
nin mukaan ihmisen sisdanrakennettua halua oppia uutta ja parantaa omia taitojaan, eli kehittaa
itseaan, olosuhteiden salliessa. Pyrkimalla kehittamaan itsedan ihminen tulee Carlssonin mukaan
edelleen tyytyvaisemmaksi ja tuottavammaksi, jolloin han tuottaa ylivertaisen tydpanoksen, viihtyy

tydssaan pitkaan ja voi tydssaan hyvin. (Carlsson 2012, kpl 3)
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Kuva: Carlssonin ndkemys yksilén matkasta kohti mielekéasta tyota ja tyéhyvinvointia

3.3 Esimiehen tyossa jaksaminen

Esimiehen tyd on usein kuormittavaa, silla se vaatii jatkuvaa paatdksentekoa, ongelmanratkaisua
ja kommunikaatiota eri sidosryhmien kanssa. Tasta huolimatta siind missa kaikkien muidenkin
tydntekijoiden, myds esimiesten tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen rakentuu erilaisten tarpeiden ja
tavoitteiden tayttymisesta ja saavuttamista. Naita eri tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyvia
osatekijoita kuvattiin tarkemmin edellisessa kappaleessa esitellyissa tydhyvinvointimalleissa eika
niitd ole tarpeen tassa toistaa. Tydntekijan rooliin verrattuna esimiehen rooli on kuitenkin moniulot-
teisempi ja vaativampi, koska he vastaavat itsensa lisdksi omasta ryhmastaan seka siina tyésken-
televista henkilbistd. Tdman johdosta on hyva ottaa tarkempaan tarkasteluun viela pari esimiehen

jaksamiselle keskeista asiaa.

Yksi keskeisista tekijoistd esimiehen tyossa jaksamisessa on hanen kykynsa johtaa itsedan. Simo
Hokkanen, Tapio Makela ja Vesa Taatila maarittavat teoksessaan Alan johtajaksi (2008) itsensa
johtamisen kolmeksi keskeiseksi tekijaksi tydssa jaksamisen, oman ajankayton hallinnan seka
oman osaamisen ja toiminnan jatkuvan kehittamisen. Kirjoittajien mukaan ty6ssa jaksamisen osalta
keskeista on, etta esimiehet huolehtisivat seka henkisesta etta psyykkisesta hyvinvoinnistaan kiin-
nittamalla huomiota esimerkiksi sdanndlliseen ja riittavaan likunnan harrastamiseen seka omien
tydskentelytapojen kehittamiseen opettelemalla esimerkiksi asioiden priorisointia ja realististen ta-
voitteiden asettamista niin itselle kuin organisaatiolle. Ajankayton hallinnassa kaikki puolestaan |ah-

tee siita, ettd esimies tietda mita on tekemassa. Tuon jalkeen hanen tulisi asettaa itselleen realisti-
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sia tavoitteita, jonka jalkeen tehtavat tulisi asettaa tarkeysjarjestykseen eli pohtia missa jarjestyk-
sessa ja aikataulussa ne tulisi hoitaa. Ajankayton hallinnassa tarkeaa on opetella vastaamaan
myds kieltavasti uusille tarjotuille tehtaville seka kayttamaan hyddyksi myds tehtavien valiin jaava
joutoaika. Oman osaamisen ja toiminnan kehittamisen kannalta olisi tarkeaa, etta esimies tuntisi
itsensa, jonka kautta han osaisi maaritella kehittymisen tarpeensa ja luoda kehittymissuunnitelman,
jossa maarittaa itselleen tavoitteet, suunnitellut kehittdmiskeinot seka aikataulut niihin paase-
miseksi. Esimiehen tulisi pyrkia kehittymaan jokaisella tydhonsa liittyvalla osa-alueella ja oppimisen
tulisi myos olla jatkuvaa. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, s.142-149)

Esimiehen ty0ssa jaksamiseen vaikuttavat myos hanen alaisensa. Esimiehen rooli on hyvin usein
toimimista puun ja kuoren valissa alaisten ja ylempien esimiesten ristipaineessa. Johtajuus onkin
joukkuepelia, jonka osapuolten valilla vallitsee niin sanottu psykologinen sopimus tyéeldman peli-
sdannoista. Osa naista sdanndista on lausuttu daneen ja kirjattu ylés, kun taas toiset ovat luonteel-
taan danettémia sopimuksia, oletuksia, odotuksia ja uskomuksia. Pelin molemmat osapuolet ovat
kuitenkin sopimuksen toteutumisesta vastuussa ja nykyisin esimiestaitojen rinnalla on alettukin pu-
humaan alais- ja yhteistyttaidoista. Mitd paremmin osapuolet pitavat naista sopimuksista kiinni,
sitd paremmin osapuolet yleensa voivat ja esimies seka tiimi/ryhma onnistuu sille asetetussa tehta-
vassa. Toimiva tiimi/ryhma voi merkittavasti vahentaa esimiehen tydkuormaa ja kuormitusta ja nain

ollen vaikuttaa esimiehen tydssa jaksamiseen. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, s.227-232)

Esimiehen tydssa jaksaminen on siis vahintaan yhta monimutkainen kysymys kuin tyontekijoiden
tyossa jaksaminen. Edella kuvattujen seikkojen lisdksi stressinhallinta on myds keskeinen tekija
esimiehen tydssa jaksamiseen. Esimiehen tyohyvinvointiin tulisi panostaa esimiesten itsensa li-
saksi myos tydnantajien taholta, koska esimiehen hyvinvointi heijastuu suoraan koko tiimin/ryhman
ja organisaation suorituskykyyn. Tybhyvinvoinnin edistdminen on kaikkien etu, ja se vaatii yhteisia

ponnistuksia niin esimiehiltd kuin tyontekijoiltakin.

3.4 Tyohyvinvointi poliisissa ja Oulun poliisilaitoksella

Kuten edellisissa kappaleissa on todettu, koostuu tydhyvinvointi useista erilaisista osatekijdista.
Poliisissa, kuten myds muilla aloilla Suomessa, naitd osatekijoitd ohjaavat erilaiset lait ja asetukset
seka tydnantajan omat linjaukset ja periaatepaatdkset. Kayn naita ohjaavia tekijoita lapi seuraa-

vissa kappaleissa organisaatio ja poliisilaitos tasolla seka lainsdaddannén nakodkulmasta.
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3.4.1 Ohjaava lainsaadanto

Suomessa on runsaasti tydelamaan liittyvaa lainsaadantéa. Tallaisia lakeja ovat esimerkiksi ty6-
suojelulaki, tydterveyshuoltolaki, yhdenvertaisuuslaki, yhteistoimintalaki, vuosilomalaki, tydturvalli-
suuslaki, tydsopimuslaki ja tydaikalaki. Lakien perimmainen tarkoitus on turvata tydntekijan asema

ja oikeudet, mutta ne asettavat tyontekijalle myos velvoitteita tydnantajan suuntaan.

Keskeisin naista laista tydhyvinvoinnin kannalta on tyéturvallisuuslaki (738/2002), jonka 1 §:ssa
maariteltyna tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tyontekijéiden tydkyvyn tur-
vaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia, ammattitauteja ja

muita tydsta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tyoturvallisuuslain 8 §:ssa sdadetaan tydntekijan yleisesta huolehtimisvelvollisuudesta. Pykalassa
todetaan, etta tydnantajan on otettava huomioon tydn ja tydolosuhteiden lisdksi tydntekijan henki-
I6kohtaiset ominaisuudet tdman turvallisuuden ja terveyden huomioimiseksi. Yleisen huolehtimis-
velvollisuuden ulkopuolelle jaavat kuitenkin sellaiset epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olo-
suhteet, joihin tydnantajalla ei ole ollut mahdollisuutta vaikuttaa ennalta seka poikkeukselliset ta-

pahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttaa huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista.

Taman tutkimuksen aihetta peilaten tyoturvallisuuslaissa on omat pykalansa koskien muun mu-
assa tyodympariston (128) ja tydn suunnittelua (138§), tydntekijalle annettavaa opetusta ja ohjausta
(148), tyopisteen ergonomiaa (248), tydn kuormitustekijdiden valttamista ja vahentamista (258) ja
nayttopaatetyodta koskien (268§). Tiivistetysti nama asettavat tydnantajalle velvoitteen perehdyttaa
tyontekija tehtaviinsa seka suunnitella taman tydymparisto, tyopiste ja tyotehtavat siten, etta tyon-
tekijan fyysiselle ja henkiselle terveydelle aiheutuisi mahdollisimman vahan haittaa. Tyoturvalli-
suuslain 17§, jossa saadetaan tydnantajan ja tyontekijoiden valisesta yhteistoiminnasta, asettaa
puolestaan tyontekijoille velvoitteen toimia yhteistydssa tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien

kanssa edella mainittujen seka muiden tyoturvallisuuslain mukaisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta toinen keskeinen laki on tyéterveyshuoltolaki (1383/2001), jossa
saadetaan tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyodterveyshuolto seka sen sisallosta ja to-
teuttamisesta. Lain tarkoituksena on tyénantajan, tydntekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin
edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta, tyontekijdiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa ja tydyh-
teison toimintaa. Tydterveyshuollolla on keskeinen rooli tydéhyvinvoinnissa tydntekijan tyokyvyn tu-
kemisen kannalta, silla se voi tukea tyontekijan tydkykya ja -hyvinvointia ennalta estavasti esimer-
kiksi puuttumalla saanndllisilla tydterveystarkastuksilla havaittuihin tydntekijan tyokykya ja -hyvin-

vointia uhkaaviin seikkoihin. Tyoterveyshuoltoa tarvitaan tyypillisimmin ehka kuitenkin silloin, kun
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tydntekijan tyokyky tai -hyvinvointi on jo alentunut jostain syysta, jolloin tyéterveyshuollon keskei-
sena tavoitteena on erilaisin tukitoimin parantaa ja palauttaa henkildon tydokyky normaalille tasolle.
Tyoterveyshuolto on keskeinen tydhyvinvoinnin tyokalu myds siita syysta, etta tydterveyshuoltoon

voi ottaa yhteytta seka tyontekija etta tydnantaja.

3.4.2 Poliisin strategia ja tyohyvinvoinnin valtakunnallinen ohjaus

Poliisissa organisaationa tydhyvinvointia ohjaavat valtion henkildstdstrategiaan pohjautuva poliisin
henkiléstésuunnitelma seka poliisin strategia ja arvot. Lisaksi tydhyvinvointiin liittyviin asioihin ote-
taan kantaa useilla eri ohjeilla, kuten tydkyvyn johtaminen ja tukeminen poliisihallinnossa ja hairin-
nan ja epaasiallisen kohtelun hallinta poliisihallinnossa, seka poliisin omassa tydsuojelun toiminta-

ohjelmassa vuosille 2022-2025.

Poliisin arvoiksi on maaritelty palvelu, oikeudenmukaisuus, osaaminen ja viimeisena tyohyvinvoin-
tiin keskeisesti liittyva henkildstdén hyvinvointi. Arvot puolestaan luovat perustan poliisin strategialle,
jossa yhdeksi viidesta padkohdasta on nostettu henkiléston hyvinvoinnin, osaamisen ja sitoutumi-
sen vahvistaminen. Edella mainittuihin strategiassa on linjattu paastavan muun muassa paranta-
malla henkildston tyokykya, tydhyvinvointia seka yllapitamalla yhteisollisyytta, kehittdamalla henki-
I6ston osaamista ja noudattamalla esimerkillista tyonantaja politikkaa. (Poliisin strategia 2024-
2028)

Valtion henkildstdstrategiaa ja sita kautta poliisin henkildstosuunnitelmaa ohjaavat hallitusohjelman
tavoitteet, joita on asetettu suoraan myds poliisia koskien. Valtionhallintoa koskevaksi tavoitteeksi
on asetettu nykyisista tehtavista suoriutuminen nykyisilla tai entista niukemmilla resursseilla huo-
lehtien samalla henkildston tydhyvinvoinnista ja valtion houkuttelevuudesta tydnantajana. Poliisin
henkil6stosuunnitelman tarkoituksena on ohjata poliisiyksik6ita henkildstdjohtamisen keinoin saa-

vuttamaan sille asetetut tavoitteet. (Poliisin henkiléstdsuunnitelma vuosille 2024-2027, s.3)

Poliisin henkildstosuunnitelman viides luku keskittyy tyokykyiseen ja hyvinvoivaan henkilostoon ja
se pohjautuu hallitusohjelmassa asetettuihin tydkyvyn johtamiseen liittyviin painopisteisiin. Naita
painopisteitd ovat esimerkiksi tydhyvinvoinnin edistaminen, tyokyvyttémyyden ennalta ehkaisemi-
nen, uupumukseen, tydpahoinvointiin ja mielenterveyteen perustuvien sairauspoissaolojen vahen-
taminen seka riittdvasta ammattilaisten maarasta ja heidan tydhyvinvoinnistaan huolehtiminen. Lin-
jauksia, joilla edelld mainittuihin tavoitteisiin paastaan, ovat muun muassa esimiesten tyokykyjohta-
misen kehittdmiseksi laadittava ja toteutettava valmennus, henkildston haitallisen psykososiaalisen
kuormituksen suunnitelmallinen védhentaminen seka erityisesti rikostutkinnan ja vartijoiden tyokyvyn

ja -hyvinvoinnin parantaminen. Tydhyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi tunnistetaan mydskin monipuoli-
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set tyotehtavat ja vaikuttaminen omaan tyohon, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammatti-
taito. Naiden lisdksi henkiléstdsuunnitelmassa nostetaan yhdeksi tydntekijoita kannustavaksi teki-
jaksi henkildston palkitseminen, jonka suunnittelu ja toteutus jatetaan poliisiyksikdiden suunnitelta-

vaksi ja toteutettavaksi. (Poliisin henkildstdésuunnitelma 2024-2027, s.13-14).

Poliisin valtakunnallisen tydsuojelun toimintaohjelman tavoitteena on "parantaa turvallisuutta, pitda
ylla tyétyytyvéisyytta, edistda henkiléstén tyo- ja toimintakykyé seké ehkéisté ja torjua tybtapatur-
mia ja tydsta johtuvia sairauksia”. Tyohyvinvoinnin osalta tydsuojelun toimintaohjelmassa viitataan
poliisin henkildstdésuunnitelmassa lausuttuihin tyéhyvinvointia ja -kykya koskeviin paalinjauksiin.
Toimintaohjelman mukaan toiminnan tulee kohdistua tydolosuhteisiin ja -valineisiin seka fyysiseen
ja psyykkiseen hyvinvointiin seka tydssa esiintyvien riskien hallintaan ja toimenpiteita tulee toteut-
taa yksikon tarpeiden mukaan. Poliisiyksikot myos laativat poliisiyksikkokohtaisen toimintaohjelman
valtakunnallisen toimintaohjelman pohjalta seka vuosittaisen toimintasuunnitelman, jonka toteutu-
mista seurataan ja arvioidaan tydsuojelutoimikunnan kokouksissa. (Poliisin tydsuojelun toimintaoh-
jelma 2022-2025, s.3-8)

Tybkyvyn johtamisen ja tukemisen ohje kasittelee nimensa mukaisesti tydkyvyn johtamista ja tuke-
mista. Kuten kappaleessa 3.2.1 todettiin, on tydkyky keskeinen osa tyéhyvinvointia, joten tyokyvyn
tukemisella vaikutetaan positiivisesti myos tyéhyvinvointiin. Ohjeen tavoitteena on auttaa esimiehia
ja henkildstoa ennaltaehkaisemaan ja tunnistamaan tyokyvyn haasteita mahdollisimman varhain
seka loytamaan ja hyddyntamaan keinoja tyokyvyn, tydssa jatkamisen ja tydhon paluun tuke-
miseksi. Ohjeessa myo6s kuvataan kaytettava tyokyvyn aktiivisen tuen malli seka tyokyvyn tukemi-
seen liittyvat toimijat, heidan roolinsa ja vastuunsa seka kaytettavissa olevat tukikeinot. Ohjeen tar-
koituksen on varmistaa yhdenmukaisilla toimintamalleilla ja tukikeinoilla henkiloston yhdenvertai-

nen ja tasapuolinen kohtelu. (Tydkyvyn johtaminen ja tukeminen poliisissa)

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun hallinta poliisihallinnossa - ohjeen tarkoituksena on "edist&é
tydntekijéiden hyvaa kohtelua tybyhteisbissé ja auttaa tydyhteiséja luomaan oma toimintamalli ja
kadytdnnot hdirinnédn ja epéasiallisen kohtelun ehkéisemiseksi ja siihen puuttumiseksi”. Ohje on laa-
dittu, koska tydyhteisdssa esiintyva hairinta tai ristiriidat ovat vakava uhka tyon tekemiselle seka
tyéntekijdiden hyvinvoinnille. Esiintyvaan hairintaan tai ristiriitoihin tulee puuttuva varhaisessa vai-
heessa ja ne tulee pyrkid ensisijaisesti ratkaisemaan tydyhteisdn sisalla. Varhaisella puuttumisella
asioiden ratkaiseminen on tavallisesti helpompaa ja negatiivinen vaikutus tydhyvinvoinnin nakokul-
masta jaa vahaisemmaksi. Hairintdan tai epaasialliseen kohteluun voivat tydpaikalla syyllistya niin
tyéntekijat kuin tydnantajakin, samoin kuin olla kohteena. (Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun hal-

linta poliisihallinnossa)
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3.4.3 Oulun poliisilaitoksen sisdiset ohjeistukset

Oulun poliisilaitoksessa henkildstdn hyvinvointia seurataan muiden keinojen ohella joka neljasvuosi
toteutettavan henkildstébarometrin kautta. Vuonna 2022 suoritetun henkiléstébarometrikyselyn
pohjalta poliisilaitoksessa on laadittu henkiléstdbarometrin kehittdmissuunnitelma, jossa on nos-
tettu kehittamiskohteiksi yhteisdllisyys, esimiestyd tyon kuormitustekijat. (Oulun poliisilaitoksen HB

kehittamissuunnitelma 2023-)

Poliisilaitokselle on laadittu myés oma henkildstésuunnitelma vuosille 2024-2027. Suunnitelma mu-
kailee poliisin valtakunnallisen henkiléstdsuunnitelman rakennetta poliisilaitoksen omilla painotuk-
silla. Ty6hyvinvoinnin osalta poliisilaitoksen omat henkildston tyokykyyn ja hyvinvointiin liittyvat ke-
hittamistavoitteet ja linjaukset ovat samat kuin valtakunnallisessa henkilostosuunnitelmassa, jonka
lisaksi niita taydentavat henkildstdbarometrin kehittdmissuunnitelmassa kehittamiskohteiksi noste-
tut asiat. Seka poliisilaitoksen omassa etta valtakunnallisessa henkildstdsuunnitelmassa tyéhyvin-
vointia lisdaviksi tekijdiksi katsotaan tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhdn, monipuoli-
set tydtehtavat, tasapuolinen ja motivoiva johtaminen, tydyhteisén ilmapiiri ja tydntekijdiden ammat-
titaito. Edelld mainittuja pyritdan edistdmaan poliisilaitoksen oman henkildstésuunnitelman mukaan
erilaisten koulutusten ja tehtavakiertojen avulla. Myo6s poliisilaitoksen omassa henkildstosuunnitel-
massa mainitaan tyontekijoiden kannustamisen keinona palkitseminen, mutta ei mitaan siita,
kuinka tuo palkitseminen toteutettaisiin. (Oulun poliisilaitoksen henkiléstésuunnitelma vuosille
2024-2027, s.10-14)

Henkildstosuunnitelman lisdksi poliisilaitokselle on laadittu oma tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin toi-
mintaohjelma vuosille 2024-2025. Toimintaohjelmassa kuvataan poliisilaitoksen tydsuojelun kay-
tannon toteutus tyoturvallisuuslain mukaisesti. Poliisilaitoksen omina tydsuojelun painoalueina mai-
nitaan haitallisen psykososiaalisen kuormituksen tunnistaminen ja vahentaminen seka tyokyvyn
tukeminen yhdessa tydterveyshuollon kanssa. (Oulun poliisilaitoksen tydsuojelun ja tyéhyvinvoinnin
toimintaohjelma 2024-2025, s.4).

Tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta toimintaohjelmassa toistetaan samat tavoitteet, kuin poliisilaitoksen
henkildstdsuunnitelmassa ja henkiléstobarometrin kehittdmissuunnitelmassa. Tydhyvinvointiin nah-
daan vaikuttavan fyysisen ja psykososiaalisen tydymparistdn lisaksi tydntekijan ammatillinen osaa-
minen seka tydntekijan terveys ja tydkyky. (Oulun poliisilaitoksen tyésuojelun ja tyéhyvinvoinnin toi-
mintaohjelma 2024-2025, s.8-21).
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tama opinnaytetyd koskee luvussa 1.3 esitetyn rajauksen mukaan Oulun poliisilaitoksen rikostor-
juntasektorin alaisuudessa toimivia paallystotasoisia tutkinnanjohtajia, joiden paatehtavana on tut-
kinnanjohtajana toimiminen. Taman rajauksen myota tutkimuksen ulkopuolelle jai muutamia sellai-
sia ylempana paallystossa tyoskentelevia henkilditd, joiden tehtavissa tutkinnanjohtajan tehtavat

nayttelevat pienempaa roolia.

Talle rajaamalleni kohderyhmalle suoritin lomakehaastattelut sahkdpostin valityksella huhti-touko-
kuussa 2024. Lomakkeet lahetin 13 henkildlle, joista 10 vastasi annetun maaraajan puitteissa.
Haastattelun aluksi haastateltavat johdateltiin tydhyvinvoinnin aihepiirin pariin luetuttamalla heille
kappaleessa 3. esitellyt tyoterveyslaitoksen ja sosiaali- ja terveysministerion maaritelmat tydhyvin-
voinnista. Tuon jalkeen haastateltaville esitettiin 10 kysymysta. Kolme ensimmaista kysymysta oli-
vat taustakysymyksia, joiden tarkoituksena oli kartoittaa tydkokemusta ja koulutustaustaa. Loput
seitseman kysymysta koskivat tydhyvinvointia ja siihen liittyvia toimia. Nailla seitsemalla kysymyk-
sella keskityttiin selvittamaan haastateltavien tamanhetkisen tydhyvinvoinnin tilaa, siina viimeisen
parin vuoden aikana tapahtuneita muutoksia seka ldytamaan vastauksia kappaleessa 1.3 esitettyi-
hin tutkimuskysymyksiini.

Lomakehaastatteluista saamieni vastausten jalkeen suoritin teemahaastattelut henkildston kehitta-
mispaallikkd Sirpa Paakkarille seka Oulun poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin johtajalle Markus
Kiiskiselle. Teemahaastatteluiden alussa haastateltavat johdateltiin tydhyvinvoinnin aihepiirin pariin
lukemalla heille samat tyoterveyslaitoksen ja sosiaali- ja terveysministerion maaritelmat tydhyvin-
voinnista, jotka lomakehaastatteluun vastanneet olivat saaneet luettavaksi. Suoritettujen teema-
haastatteluiden tarkoitus oli kartoittaa ja nostaa esiin mahdollisia tilannekuva eroja tutkinnanjohta-
jien ja henkildstohallinnon/sektorinjohdon valilla nykytilanteesta seka siitd, miten toiminnan nah-

daan kehittyvan ja miten sita tulee kehittaa tulevaisuudessa.

4.1 Lomakehaastatteluiden tulokset

Kuten edella mainittiin, esitettiin haastatelluille kolme taustakysymysta ja seitseman heidan tyohy-

vinvointiinsa liittyvaa kysymysta.

Taustakysymykset olivat;

- Kuinka kauan olet toiminut poliisina?

- Kuinka kauan olet toiminut paallystétasoisena tutkinnanjohtajana?
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- Mik& on koulutustaustasi tutkinnanjohtajana toimimiseen?

Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset olivat:

- Millaiseksi koet tydhyvinvointisi talla hetkella?

- Millaisia muutoksia tydhyvinvoinnissasi on tapahtunut viimeisen parin vuoden aikana?
- Mitka ovat mielestani merkittavimmat tydhyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat?

- Milla keinoin koet itse voivasi vaikuttaa tydhyvinvointiisi?

- Milla keinoilla tydnantaja voi mielestasi edistaa tydhyvinvointia?

- Millaisia tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavia toimia tyonantajasi on toteuttanut?

- Miten naissa toimissa on mielestasi onnistuttu?

4.1.1 Vastanneiden taustoista

Vastanneet olivat paasaantdisesti hyvin kokeneita poliiseja, jotka olivat toimineet virassa 4-34
vuotta. Kahdeksalla vastanneista virkaikaa oli yli 10 vuotta, yhdella 5-10 vuotta ja yhdella alle viisi
vuotta, jonka johdosta virkaikien keskiarvoksi muodostui 21,75 vuotta. Tutkinnanjohtajana vastaajat
olivat toimineet 1-19 vuotta. Kokemuksen osalta painotus oli virkaidn kanssa kaytanndssa painvas-
tainen, silla alle viiden vuoden kokemus oli viidella vastaajalla, 5-10 vuoden kokemus kolmella vas-
taajalla ja yli 10 vuoden kokemus vain kahdella vastaajista, jonka myo6ta vastaajat olivat toimineet
tutkinnanjohtajina keskimaarin seitseman vuotta. Naiden lukujen perusteella voi todeta vastaajien

kokemuksessa seka poliisina etta tutkinnanjohtajana olevan suuria eroja.

o N oo

: . .
0
Kuinka kauan olet toiminut Kuinka kauan olet toiminut

poliisina? paallystotasoisena
tutkinnanjohtajana?

H Alle 5v ®5-10v Yli 10v

Kaavio 1: Vastanneiden virkaiké ja kokemus tutkinnanjohtajana toimimisesta.
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Vastaajista seitseman henkil6a ilmoitti patevyysperusteekseen organisaation ulkopuolisen korkea-
koulututkinnon ja kolmella vastaajista oli patevyys hankittu suorittamalla organisaation tarjoama

tehtaviin patevaittava koulutus.

TUTKINNANJOHTAJIEN KOULUTUSTAUSTA

W Organisaation oma koulutus [ Organisaaction ulkopuolinen koulutus

Kaavio 2: Tutkinnanjohtajien koulutustausta

4.1.2 Nykyinen tyohyvinvointi ja siina tapahtuneet muutokset viimeisen parin vuoden aikana

Tutkinnanjohtajien kokemukset tdman hetkisesta tydhyvinvoinnistaan vaihtelivat heikosta/alentu-

neesta tyydyttavan ja kohtalaisen kautta hyvaan. Karkeasti jaoteltuna 60% vastaajista koki tydhy-
vinvointinsa hyvaksi ja 40% koki tydhyvinvointinsa alentuneeksi. Vastauksista kavi myds ilmi, etta
osa vastaajista kokee tydhyvinvoinnissaan ajoittaista vaihtelua lyhyellakin aikavalilla, joten heidan

osaltaan vastauksissa voi korostua vahvemmin juurikin vastaushetken tilanne.

Tutkinnanjohtajien tyohyvinvoinnin
nykytila

HHyva M Alentunut

Kaavio 3: Tutkinnanjohtajien tyéhyvinvoinnin nykytila
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Kysyttaessa tydhyvinvoinnissa tapahtuneista muutoksista parin viimeisen vuoden aikana oli vas-
tausten skaala laaja, kuten tydhyvinvoinnin nykytilassakin. Osa vastaajista koki, ettei heidan tyéhy-
vinvoinnissaan ollut tapahtunut olennaisia muutoksia, osalla se oli huonontunut ja osalla parantu-
nut. Tydhyvinvoinnissa tunnistettiin tapahtuneen myoés ajoittaista vaihtelua, joka johtui erinaisista
seikoista, kuten resurssipulasta ja tydkuormasta. Edelld mainittujen lisaksi tydn kasvavat paineet,
kiire ja vaativuus, vaikuttamismahdollisuuksien puute seka eri tekijdiden yhteisvaikutuksesta synty-
nyt lisdantynyt kuormittavuus mainittiin tydhyvinvointia alentavia seikkoina. Tyéhyvinvointia paran-

tavina seikkoina nostettiin esiin kasvanut ammattitaito ja tehtavien vaihto.

TUTKINNANJOHTAJIEN TYOHYVINVOINNISSA
TAPAHTUNEET MUUTOKSET

Parantunut
20

Ei olennaisia
muutoksia
50 %

Kaavio 4: Tutkinnanjohtajien tybhyvinvoinnissa tapahtuneet muutokset

Miten ylldolevaa kuvaa pitaisi sitten tulkita ja pitaisiko siita olla huolissaan? Grafiikkaa varten haas-
tateltujen vastaukset jaettiin kolmeen selkedan kategoriaan, kuten ylla kerrottiin. Vastaajat, jotka
ilmoittivat tunnistavansa tyéhyvinvoinnissaan ajoittaista vaihtelua, ovat kaytanndssa sijoittuneet ka-
tegoriaan "Ei olennaisia muutoksia", koska eivat kokeneet olennaisia muutoksia tapahtuneen. Ta-
man perusteella voidaankin siis todeta, etta kuvion grafikkaan on varmasti vaikuttanut osaltaan
vastaajien niin sanottu paivan kunto seka pitka aikavali, jolla muutoksia on pyydetty arvioimaan.
Oma nakemykseni tutkijana ja tydyhteisdn jasenena on, ettd tydnantajan tulisi olla, jos ei nyt huolis-
saan, niin vahintaan kiinnostunut ja ryhtya selvittdmaan minka vuoksi 30 prosenttia vastaajista ko-

kee tydhyvinvointinsa huonontuneen ja mita olisi tehtavissa tilanteen parantamiseksi.

4.1.3 Merkittavimmat tyohyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat

Tutkinnanjohtajien vastausten kirjo oli laaja kysyttaessa heidan mielipiteitaan merkittdvimmista tyo-

hyvinvointia alentavista/vaarantavista seikoista. Vastauksissa korostui vastaajien/heidan ryhmansa
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osalta tyotehtaviin liittyen liiallinen tydkuorma ja kiire, vaativien juttujen liiallinen maara, resurssien
ja osaavan henkildstdn puute seka epaselvyydet ryhmien valisissa tydnjaoissa, joka myos osaltaan
synnytti kokemusta tdiden jakaantumisesta epatasa-arvoisesti. Myds negatiivinen ilmapiiri, jatkuva
paineen alla tydskentely, epaselvyydet ryhman sisaisessa tydn- ja vastuunjaossa / toimenkuvissa

seka luottamuksen ja yhteiséllisyyden puute nahtiin vaarantavina tekijoina.

Vastauksissa tutkinnanjohtajien ja ylemman johdon valilla vaarantaviksi tekijéiksi nahtiin valinpita-
maton esimiestyd, vaikuttamisen mahdollisuuksien puute, toimimattomat sijaisjarjestelyt, perusteet-
tomat ja eparealistiset vaatimukset suoritus- ja aikaansaavuus tasosta seka puutteet henkildstdjoh-

tamisen taidoissa.

TYOHYVINVOINTIA ALENTAVAT/VAARANTAVAT

TEKIJAT
W Henkilokohtainen kuormittuminen [ Esimiehista aiheutuva kuormittuminen
W Ryhman sisdinen haasteet Ml Rikostorjunta yhteiset haasteet

11'%

Kaavio 5: Tybhyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat

Saatujen vastausten perusteella jaoin vastaajien esille nostamat tydhyvinvointia alentavat/vaaran-
tavat tekijat oman tulkintani mukaan oheisessa kaaviossa esiteltyyn neljaan paaryhmaan. Jaottelun
osalta on siis huomattava, ettad kyseessa on oma tulkintani ja vastaajat olisivat itse voineet sijoittaa
vastauksensa eri paaryhman alle, kuin mihin olen itse sen tulkinnut kuuluvan. Kaavio kuitenkin tu-
kee teoriassa esitettyd nakemysta siita, etta tydhyvinvointi, kuten sen vaarantuminenkin, rakentuu
monista osatekijoista. Saaduista vastauksista voidaan my®és tulkita, ettéd ne rakentuvat kuin puu:
Alimmalla oksalla, jossa on eniten neulasia (eli tyontekijoita ja asioita), sijaitsevat koko rikostorjun-
nan yhteiset haasteet, jota seuraavat ylemmaksi kiivetessa esimiehiin ja ryhman sisaiseen toimin-
taan liittyvat haasteet. Viimeisena huipulta, eli latvasta, 16ytyvat henkilokohtaisen kuormittumisen
haasteet. Sitd, miksi nama henkilokohtaiseen kuormittumiseen liittyvat vastaukset jaivat pienim-
maksi osuudeksi tdssa kyselyssa, voidaan vain arvailla. Oma nakemykseni on, ettd henkildkohtai-

sesti kuormituksesta on tullut ehka osaltaan jo niin arkipaivaista, etta sita ei enda edes huomata
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nostaa esille. Toinen mahdollisuus on myds se, etta teoria osiossakin todetuilla toimivalla tyoyhtei-
solla ja tydilmapiirilla ndhdaan oikeasti olevan suurin merkitys tydhyvinvoinnille ja kdanteisesti

myds sen alentumiselle/vaarantumiselle.

4.1.4 Milla keinoin tydohyvinvointiin voi itse vaikuttaa?

Myds taman kysymyksen osalta tutkinnanjohtajien vastausten kirjo oli laaja; Siind missa osa koki,
etta eivat pysty vaikuttamaan omaan tyéhyvinvointiinsa lainkaan, nostivat muut vastaajat esiin
useita eri tapoja, joilla he pyrkivat huolehtimaan hyvinvoinnistaan. Vastausten jakautumista on esi-

telty tarkemmin alla kaaviossa 6.

Vastaajat nakivat tarkeaksi huolehtia omasta hyvinvoinnistaan tydn ulkopuolella pitdmalla kiinni ter-
veellisistd elintavoista, kuten terveellisesta ravinnosta seka riittavasta liikunnasta ja levosta. Tyo-
paikalla keskeiseksi hyvinvointia yllapitavaksi ja kohottavaksi tekijaksi nostettiin hyvan ryhmahen-
gen yllapito, tydkavereiden tukeminen seka hyvien ja luottamuksellisten suhteiden yllapito alaisiin
ja esimiehiin. Omien ty6tehtaviensa osalta vastaajat korostivat omatoimisen opiskelun ja tiedon-
hankinnan merkitysta, tdiden aikatauluttamista ja hallintaa, priorisointia ja turhien tehtavien karsi-
mista. Lisdksi vastauksissa nousi esiin taydellisen toista irtaantumisen merkitys vapaa-ajalla, ar-

mollisuus itsed kohtaan sekd omat kanavat stressin ja kuormituksen purkamiselle.

Vastaajien keinot vaikuttaa tyohyvinvointiinsa

8
7
6
5
4
3
2
1
; N ]
Voi vaikuttaa vapaa-ajalla Voi vaikuttaa toissa Voi vaikuttaa muutoin  Ei voi vaikuttaa mitenkdan

B Vastaajien keinot vaikuttaa tyohyvinvointiinsa

Kaavio 6: Vastaajien keinot vaikuttaa tyéhyvinvointiinsa

Mita tasta vastausten jakaantumisesta voidaan paatellda? Ensinndkin varmasti sen, ettd suurin osa

vastaajista on ymmartanyt voivansa vaikuttaa tydhyvinvointiinsa huolehtimalla Rauramon tyéhyvin-

voinnin portaat mallin ensimmaisen portaan mukaisesti psyko-fysiologisista perustarpeistaan seka
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tydssa ettd vapaa-ajalla. Naita perustarpeita ovat vapaa-ajalla esimerkiksi riittdva liilkunta ja lepo,
téissa puolestaan hyvasta tydilmapiirista ja henkilésuhteista huolehtiminen. Lisaksi useat vastaa-
jista nostivat esille my6s sujuvista tyo- ja toimintatavoista huolehtimisen, joka on Rauramon mallin

toisen portaan mukaisesti yksi tydhyvinvoinnin osatekija.

Entapa sitten vahemmistodn jaaneet vastaukset? Niiden osalta tydnantajan tulisi olla huolissaan,
silla ne kertovat oman tulkintani mukaan vastanneiden tyduupumuksesta ja tulevaisuuden nako-
alattomuudesta. Vastauksista kuultaa lapi se, ettd omat voimavarat ovat lopussa eika keinoja tilan-
teen parantamiseksi nahda. Ylempien esimiesten tulisikin ottaa tdma vakavasti ja pyrkia pitamaan
tutkinnanjohtaja alaisiinsa ylla sellaisia hyvia ja luottamuksellisia suhteita, joissa he ovat aidosti
kiinnostuneita alaisensa tyosuorituksen lisdksi tdman hyvinvoinnista, ja joilla tdman kaltainen

suunta voidaan oikaista ja mieluiten ehkaista jo ennen tilanteen luisumista tahan pisteeseen.

4.1.5 Milla keinoin tydnantaja voi edistaa tyohyvinvointia, millaisiin toimiin tyonantaja on

ryhtynyt ja miten niissa on onnistuttu?

Vastaajien oli lukuisia ndkemyksia siita, kuinka tydnantaja voisi edistéda tyohyvinvointia. Osa esiin
nostetuista keinoista vaatii taloudellisia ponnisteluita, kun taas toisiin pystyisi vaikuttamaan ilman
taloudellista panostusta, eli [dhinna arjen toimintatapoja muuttamalla. Taloudellisia ponnisteluita
vaativista keinoista keskeisena esiin nousivat resurssit. Vastaajien nakemyksen mukaan yksi kes-
keisista tydnantajan keinoista edistaa tyohyvinvointia on huolehtia riittavista ja oikein kohdenne-
tuista resursseista tdiden jakautumiseen ja tydmaaraan nahden. Tama oli vastaajien mukaan omi-
aan vahentamaan tyoyhteis0ssa esiintyvia riittamattomyyden ja epaoikeudenmukaisuuden tunteita.
Taloudellisia resursseja vaativien keinojen osalta vastaajat nostivat esille myos erilaisten t6ihin liit-
tymattdmien tapahtumien, kuten pikkujoulujen ja liikuntapaivien jarjestamisen. Myds oikeudenmu-

kainen palkkaus nostettiin vastauksissa esiin.

Arjen toimintatapojen osalta tutkinnanjohtajien vastauksissa korostui yhtend keskeisena keinona
paivittdisen kommunikaation parantaminen. Vastaajien mukaan esimiesten ymmarryksen lisaami-
nen yhteydenpidon, tiedonkulun seka arjessa lasnaolemisen tarkeydesta olisi omiaan lisddmaan
tydhyvinvointia. Tydnantajan tulisi myo6s olla aidosti kiinnostunut tyéntekijdistaan seka tydntekijdéina
ettad ihmisina ja olla tarvittaessa joustava ja inhimillinen naiden suuntaan, oli sitten kyse ty6- tai va-
paa-ajasta tai niiden yhteensovittamisesta. Vastaajat korostivat myés, etta tydhyvinvointia edistaak-
seen tydnantajan tulisi tarjota tyontekijdilleen vaikuttamisen kanavia, joiden kautta heidan aantaan
kuultaisiin enemman arjessa ja muutoksia suunnitellessa. Tutkinnanjohtajien mukaan tyénantajan
tulisi osaltaan myds tukea hyvaa ja avointa ty6ilmapiiria, tukea henkildstdn ja esimiesten kouluttau-

tumista seka kouluttaa esimiehille henkildstdjohtamista. Edellisiin littyen nahtiin tarkeaksi tydhyvin-
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vointia edistavaksi tekijaksi tydnantajan/esimiesten kyky ottaa vastaan asiallisesti annettua kriittis-
takin palautetta sekd mydntaa virheensa silloin, kun sellainen on tapahtunut. Lisaksi tydhyvinvointia
edistaviksi tekijoiksi nostettiin myos tasapuolisesta ja selkeasta tdiden jaosta huolehtiminen, toimi-
vista sijaisjarjestelyista huolehtiminen seka tyoterveyden palveluista informoiminen ja kannustami-

nen tarvittaessa niiden hyddyntamiseen.

TyOonantajan keskeiset keinot tyohyvinvointiin
vaikuttamiseen

8
7
6
5
4
3
2
1
0
Resurssien lisddminen / Toiden selked ja tasa- Esimiesten Tiedonkulun,
oikea kohdentaminen arvoinen jakautuminen henkilostéjohtamisen  yhteydenpidon ja ilmapiirin
taitojen kehittaminen parantaminen

B Tyonantajan keskeiset keinot tyohyvinvointiin vaikuttamiseen

Kaavio 7: Tybnantajan keskeiset keinot tybhyvinvointiin vaikuttamiseen

Kysyttdessa haastateltavilta millaisia tydhyvinvoinnin parantamiseen liittyvia toimia tydnantaja, Ou-
lun poliisilaitos, on toteuttanut, vastaajat nostivat esiin tydsuhdepolkupydran, liikuntavapaat, virkis-
tyspaivat, esimiesten koulutuspaivat, strategiapaivat, etatydskentelyn ja tydkierron mahdollistami-
sen seka tyoterveyshuollon palveluista informoimisen, niiden kayttamiseen kannustamisen seka
yhteistyon tyoterveyshuollon kanssa havaittujen ongelmien poistamiseksi. Vastauksissa nousi
myds esiin tydnantajan ponnistelut toiminnan kehittdmiseksi, jotta toimimattomat osa-alueet saatai-
siin hallintaan. Myds kriittista palautetta annettiin; Vastaajat kokivat, etta kaikenlainen jousto ja muu
tydhyvinvointia tukeva ja lisdava toiminta on poistettu ja tydnantaja elaa eri todellisuudessa kuin

varsinainen operatiivista tyota suorittava porras.

Tyohyvinvointiin tahtaavissa toimissa onnistumisen osalta vastaajat olivat paasaantdisesti sita
mielta, etta toimissa ei ole kaikilta osin onnistuttu. Eras vastaaja tiivisti aineellisten tyohyvinvoinnin
muotojen olevan olemassa ja toimivat, mutta kanavia henkisen hyvinvoinnin tukemiselle ei ole.
Osan mielesta suunta oli koko ajan huonompaan pain, kun taas osa naki asian olevan positiivi-

sessa mielessa kehittyvassa vaiheessa.
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Tyonantajan onnistuminen tyohyvinvoinnin lissdmiseen
tahtadvissa toimissa

55 %

® Ei mitenk33n / huonosti Hyvin / suunta on hyva

Kaavio 8: Tybnantajan onnistuminen tybhyvinvoinnin lisGédmiseen tahtaévissa toimissa

Kuvioissa 7 ja 8 on esitelty vastaajien nakemyksia tydnantajan keskeisista keinoista tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttamiseen seka siitd, miten tyénantaja on naissa toimissa onnistunut. Keskeisissa kei-
noissa huomionarvoista on, ettd ne vastaavat hyvin kappaleessa 3.4.2 esiteltyihin poliisin sisaisiin
asiakirjoihin ja ohjeisiin seka niissa esiteltyihin tavoitteisiin. Naiden omassa luokittelussani keskeis-
ten keinojen lisaksi esitettiin toki myos muita toimenpiteitad tydhyvinvoinnin parantamiseksi, mutta
ne jaivat vahemmistdon tuon vastauksen osalta. Hieman yllattden ndma ehka vahemmistoon jaa-
neet seikat kuitenkin nostivat paataan keskeisiksi arvioimieni seikkojen lisaksi, kun tutkinnanjohta-
jilta kysyttiin millaisia ty6hyvinvoinnin parantamiseen tahtaavia toimia tydnantaja on toteuttanut.
Tama johtuu ehka siita, ettd tydsuhdepolkupydéran tai erilaiset tapahtumat on helpompi havainnoida
kiireisessa arjessa konkreettisemmiksi toimiksi, kuin esimerkiksi tiedonkulun parantaminen, joka on
vakisinkin aina subjektiivinen kokemus. Kuviossa 8 esittdamani tulkinnan mukaan tydnantaja sai
vastaajilta kuitenkin enemman positiivista kuin negatiivista palautetta onnistumisestaan toimissa

tydhyvinvoinnin parantamiseksi, joten suunta on tulkintani mukaan oikea.

4.2 Teemahaastatteluiden tuloksista

Teemahaastattelut suoritettiin touko-kesakuun vaihteessa lomakehaastatteluiden jalkeen. Haastat-
teluiden aluksi haastateltaville luettiin samat Tydterveyslaitoksen ja Sosiaali- ja terveysministerion
maaritelmat tyohyvinvoinnista, jotka olivat esitetty kirjallisessa muodossa lomakekyselyssa. Taman
jalkeen haastateltaville esitettiin haastateltaville esitettiin kysymyksia, joiden avulla kartoitettiin

kuinka poliisilaitoksessa seurataan henkiléstdn tydhyvinvointia erityisesti tutkinnanjohtajien osalta,
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millainen kasitys henkildstohallinnossa ja sektorinjohdossa on tutkinnanjohtajien nykyisesta tyohy-
vinvoinnista, mitd he ovat mielta tutkinnanjohtajien esille nostamista tyéhyvinvointia vaarantavista

ja tukevista seikoista seka milla keinoin tyéhyvinvointia on pyritty ja pyritdan parantamaan.

4.2.1 Tyohyvinvoinnin seuranta, kadsitys nykytilasta ja tapahtuneista muutoksista viimeisen

parin vuoden aikana

Henkildston tydhyvinvoinnin seurantaan ei ole Paakkarin mukaan erityisia mittausmenetelmia eika
mydskaan erillisia kyselylomakkeita. Kiiskisen ja Paakkarin mukaan henkiléston tydhyvinvoinnin
seuranta, myos tutkinnanjohtajien osalta, on vastuutettu lahiesimiehille, joiden tehtavana on seu-
rata alaistensa hyvinvointia paivittdisessa arjessa. Tutkinnanjohtajien tai muunkaan henkilostoryh-
man osalta ei ole kaytdssa minkaanlaisia erityisia kyselyita, mutta esimiesten vastuulle kuuluu
myds sairauspoissaolojen seuranta. Paakkarin mukaan seurannan taso kuitenkin vaihtelee ja esi-
merkiksi sairauspoissaolojen seurannan osalta seuranta osalta Paakkarin/henkildstdyksikdn ja tyo-
terveyden yhteistyd on keskeista seurannan toteutumisessa. Myds Kiiskisen mukaan sairauspois-
saolojen ja etenkin henkildstdon hyvinvoinnin seurannassa on parantamisen varaa, mutta niissa py-

ritdan kehittymaan laitostasolla seka kehittdmaan esimiesten osaamista jatkuvasti.

Kiiskisen ja Paakkarin nakemyksen mukaan heilld on se kuva, etta tutkinnanjohtajien talla hetkella
kokemassa tyohyvinvoinnissa on vaihtelua laidasta laitaan. Paakkarin mukaan hanella on vain
yleiskasitys asiasta, koska han ei toimi tutkinnanjohtajien esimiehena. Kiiskisen kasityksen mukaan
tilanne on kohtalaisen ja hyvan valilla, johon vaikuttaa muun muassa tyotehtavissa koettava kuor-
mitus seka tydon mielenkiintoisuus. Kiiskinen ja Paakkari olivat yhta mielta siita, etta tutkinnanjohta-
jien tyéhyvinvointiin, kuten koko poliisihallinnon tyéhyvinvointiin, on kohdistunut viimeisen parin
vuoden aikana merkittdvaa tyon kuormituksen lisdantyvyytta, joka on osaltaan varmasti vaikuttanut

laskevasti myos tutkinnanjohtajien tyohyvinvointiin.

4.2.2 Merkittavimmat tydhyvinvointia alentavat tekijat, keinot tyohyvinvoinnin parantamiseksi

ja toimenpiteissa onnistuminen

Merkittavimmiksi tydhyvinvointia alentaviksi tekijoiksi Kiiskinen ja Paakkari nostivat jatkuvan kiireen
ja tutkinnanjohtajilla ylipaataan olevan suuren avointen tutkintailmoitusten lukumaaran. Tutkintail-
moitusten suuren maaran vuoksi tutkinnanjohtajilla on hyvin rajallisesti aikaa yksittaisille tutkintail-
moituksille ja niin sanottu juttuseuranta vaikeutuu. Suuri juttumaara ja siihen liittyva kiire aiheuttavat
osaltaan myos sen, ettd valtaosa tutkinnanjohtajien ajasta kuluu substanssi osaamiseen eika aikaa
jaé henkiléstdjohtamiselle. Paakkari ja Kiiskinen tunnistivat kiiretta lisdaviksi tekijoiksi myds resurs-
sien vahyyden seka jatkuvasti kohoavan vaativuustason nousun esimerkiksi paatésten kirjaami-
sessa. Kiiskisen mukaan myds muuttuva lainsdadantd, muutokset rikosten tekotavassa digitalisaa-

tion ja kansainvalistymisen myo6ta seka tutkinnallisesti vaativien rikosten lisdantyva maara ovat
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omiaan kuormittamaan tutkinnanjohtajia ja nain ollen vaikuttamaan negatiivisesti heidan koke-

maansa tyéhyvinvointiin.

Tyohyvinvointia parantaviksi keinoiksi Paakkari nosti poliisilaitoksessa toteutetut erilaiset koulutuk-
set esimiehille. Paakkari kertoi poliisilaitoksessa toteutetun aiemmin valmentavan johtamisen kou-
lutusta esimiehille, mutta koulutus on sittemmin hiipunut ja loppunut kokonaan osin aikataulullisesta
ja osin resurssisyista osan kouluttajista siirryttya toisiin tehtaviin tai elakdidyttya. Paakkarin mukaan
poliisilaitos on my0s jarjestanyt esimiesvalmennuksia, joiden kautta mydskin tutkinnanjohtajien ty6-
hyvinvointia on pyritty edistamaan. Paakkarin mukaan ensi vuonna on tulossa myoskin tydkykyjoh-
tamisen valmennus kurssi, jolle poliisilaitoksesta osallistuu henkil6itd. Kurssin suorittaneet henkilét
toimivat Paakkarin mukaan tulevaisuudessa poliisilaitoksen sisaisind kouluttajina esimiehille jarjes-
tettavissa koulutuksissa. Koulutusten lisaksi Paakkari toi haastattelussaan esiin poliisilaitoksessa
toteutetun tiedonkulun parantamisen erilaisten vakiintuneiden palaverien kautta, tydkuorman ke-
ventamisen, mukautettujen tyékuvien luomisen seka resurssien joustavan kayton esimerkiksi moni-
kayttoryhman muodossa. Paakkarin mukaan esimerkiksi tutkintaryhmissa tai toimipisteissa havait-
tuja ongelmia on pyritty liséksi ratkaisemaan yhdessa asianosaisten ja tarvittaessa tyoéterveyshuol-
lon avustuksella, jotta ongelmat eivat kasaantuisi ja pitkittyisi ja sitd kautta vaarantaisi tydhyvinvoin-
tia. Onnistumisen suhteen Paakkari totesi, etta toimenpiteissa on yleisesti onnistuttu varsin hyvin

kaytettavissa olevilla taloudellisilla ja inhimillisilla resursseilla.

Kiiskisen mukaan tutkinnanjohtajien tydhyvinvointia on pyritty parantamaan lisdamalla tutkinnanjoh-
taja resurssia perustamalla esimerkiksi kokonaan uusi rikoskomisarion virka rikosten esikasittely-
yksikkdon seka tarkastelemalla ja tekemalla tarvittaessa muutoksia tutkinnanjohtajien toimenkuviin
seka poliisilaitoksen sisaiseen tyojarjestykseen. Nailla kaikilla toimilla on Kiiskisen mukaan pyritty
vahentamaan tutkinnanjohtajien kokemaa kuormitusta seka vahvistamaan oikeudenmukaisuuden
kokemusta. Kiiskisen, kuten edella Paakkarinkin mukaan, poliisilaitoksessa on pyritty lisdamaan
tydhyvinvointia myos esimiehia kouluttamalla seka tiedonkulkua parantamalla. Myds resurssien
suhteen, niin tutkinnanjohtajien kuin tutkijoidenkin osalta tehdaan jatkuvaa tyéta ja ne pyritdan pita-
maan mahdollisimman hyvina. Kiiskinen koki, ettad suoritetuissa toimissa on onnistuttu, mutta viela

on varaa parantaa ja kehityksen tulee olla jatkuvaa.

Kiiskisen ja Paakkarin ndkemykset merkittavimmista tydhyvinvointia alentavista tekijéista ovat hy-
vin linjassa lomakehaastattelujen vastausten kanssa. Merkittavimmat tutkinnanjohtajien tydhyvin-
vointiin negatiivisesti vaikuttavat tekijat on siis tunnistettu ja niihin on pyritty vaikuttamaan kaytetta-
vissa olevin keinoin. Mita tulee keinoihin, joilla tuohon tyéhyvinvointiin on pyritty vaikuttamaan, to-
tean, etta seka tutkinnanjohtajat etta Kiiskinen ja Paakkari ovat tunnistaneet ja nostaneet osin sa-
moja keinoja esille. Merkittavin ero on ehka siina, ettd tutkinnanjohtajat eivat nostaneet vastauksis-

saan esille tutkinnanjohtajaresurssin tai tutkijaresurssin lisddmista. Tama johtuu uskoakseni siita,

37



ettd tutkinnanjohtajat eivat ole valttamatta tydssaan kokeneet naita resurssien lisdamista tai liikut-
telu valttamatta omaa tyétaan helpottavana seikkana, vaan pikemminkin pakollisena ja jalkijattoi-
sesti tehtyna toimenpiteena tilanteen jo ollessa varsin tukala. Nain ollen toimenpiteiden vaikutus
yksittaisen tutkinnanjohtajan tydkuormaan tai tydhyvinvointiin on voinut olla hyvinkin vahainen. Re-
surssien osalta tilanne on kuitenkin poliisihallinnossa hankala ja tulee varmasti olemaan sitd myos
jatkossa, koska rahoitus on aaltoilevaa ja yleisen nakemyksen mukaan jokatapauksessa riittama-
tonta. Tasta huolimatta toivon, ettd myos resursseihin pystytaan lahivuosina panostamaan ja tata-
kin kautta tukemaan tutkinnanjohtajien tyon hallittavuutta seka tydyhteistjen tyboloja, jotka ovat
tydhyvinvoinnin teoriassakin tunnistettu monien muiden ohella keskeisiksi tydhyvinvoinnin osateki-

joiksi.

4.2.3 Kiiskisen ja Paakkarin kannat lomakehaastattelujen tuloksiin

Lomakehaastattelujen vastauksissa esiin nousseen kiireen ja kuormituksen lisdantymisen osalta
kahden viime vuoden aikana Kiiskinen ja Paakkari kertoivat olevansa tietoisia niiden lisdantymi-
sesta. Asiaan on pyritty tutkinnan puolella vaikuttamaan markkinoimalla tutkintaa tydpaikkana seka
lisddmaan resursseja mahdollisuuksien mukaan. Varsinaiseen tutkinnanjohtajien kokemaan kiireen
ja kuormituksen lisdamiseen on pyritty Kiiskisen mukaan vaikuttamaan ryhmien tydjarjestyksia
muokkaamalla, eli tasaamalla juttukuormaa ryhmien valilla. Tama on Kiiskisen mukaan luonnolli-
sesti lisannyt joidenkin tutkinnanjohtajien tydkuormaa samalla kun se on keventanyt sita toisilta.
Kiiskisen mukaan talla on kuitenkin samalla pyritty samalla vaikuttamaan positiivisesti kokemuk-
seen siita, etta tyot jakautuvat tasaisemmin. Seka Kiiskinen etta Paakkari nostivat haastatteluis-
saan esiin myods monikayttoryhman joustavan kayton, jonka avulla eri ryhmien kokemaa kuormi-
tusta on pyritty vahentdmaan. Tama ei kuitenkaan suoraan vaikuta kyseisten ryhmien tutkinnanjoh-
tajien tydkuormaan vaan voi sitd hetkellisesti jopa nostaa. Kiiskisen mukaan tutkinnanjohtajatasolla
viimeisin resurssilisays on kohdistunut rikosten esikasittelyryhmaan, jonne perustettiin uusi rikosko-

misarion virka kevaalla 2023.

Lomakehaastatteluissa tutkinnanjohtajat nostivat esiin tydhyvinvointiin alentavasti vaikuttavina teki-
j6ina epaselvat toimenkuvat ja vastuunjaot, valinpitdmattdoman esimiestydn seka toimimattomat si-
jaisjarjestelyt. Vastaajien mukaan tydnantaja voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin tarjoamalla tyénoh-
jausta, selkeilld ja tasa-arvoisilla téiden jarjestelyilla, resurssien oikealla kohdentamisella ja maa-
ralla seka esimiesten ymmarryksen lisdamisella yhteydenpidon tarkeydesta ja tydntekijaportaan

kuuntelemisesta.

Kiiskisen kasityksen mukaan jokaisen tutkinnanjohtajan toimenkuvan ja vastuualueen pitaisi olla

selva, joten tieto tuli hanelle yllatyksena. Toimimattomien sijaisjarjestelyiden osalta Kiiskinen kom-
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mentoi, etta kaikille tutkinnanjohtajille on nimetty 1. ja 2. sijainen, joillekin jopa my6s 3. sijainen, jo-
ten sijaisjarjestelyt pitaisi olla kunnossa. Tasmennettiaessa Kiiskiselle, etta sijaisjarjestelyt koetaan
toimimattomia paasaantdisesti lomasesongeilla, jolloin jollekin tutkinnanjohtajalle saattaa osua use-
ampia sijaistuksia paallekkain, totesi Kiiskinen, etta tilanteenhan ei pitaisi olla ndin, vaan asia tulisi
huomioida lomasuunnittelussa paremmin. Valinpitamattdoman esimiestydn osalta Kiiskinen ja Paak-
kari kertoivat, etta esimiestyd on henkiléstébarometrin mukaan kehittynyt poliisilaitoksessa positiivi-
sempaan suuntaan viime vuosina. Johtamisen kehittamiseen on poliisilaitoksessa panostettu myds
esimiehia kouluttamalla ja heille on korostettu yhteydenpidon tarkeytta alaisiinsa. Kiiskisen mukaan
poliisilaitoksessa on myos pyritty siihen, etta esimiehiin voisi ottaa matalalla kynnyksella yhteytta.
Tutkinnanjohtajien nakemyksiin tydnantajan keinoista Kiiskinen totesi edellisen liséksi, etta tyonan-
taja on pyrkinyt entista paremmin toteuttamaan juurikin esitettya selkeaa ja tasa-arvoista toiden jar-
jestelya, kohdentamaan resursseja juuri sinne missa niita kipeimmin tarvitaan. Mita tulee tyontekija-
portaan kuunteluun, on tahankin Kiiskisen mukaan panostettu poliisilaitoksessa viime vuosina. Kiis-
kisen mukaan hyva esimerkki tasta on meneilldan oleva poliisilaitoksen sisainen rikostutkinnan ke-
hittdmishanke, johon on osallistettu henkildstéa poliisilaitoksen eri organisaatiotasoilta ja ryhmista.
Vaikuttamisen keinoksi nostetun tydnohjauksen osalta Paakkari ja Kiiskinen totesivat, etta sita on
tallakin hetkella tarjolla esimerkiksi lapsiin kohdistuvien rikosten tutkijoille. Kiiskisen ja Paakkarin
mukaan poliisilaitoksessa on kokeiltu tarjota tydnohjausta aiemmin myoés laajemmin rikostorjunnan
vaelle, mutta vahaisen osallistujamaaran ja palvelun kalliuden vuoksi siita on jouduttu luopumaan.
Kiiskinen ja Paakkarin mukaan tydnohjauksen osalta ei siis ole kyse siita, etta poliisilaitos olisi kat-
sonut sen tarpeettomaksi. Kiiskinen ja Paakkari kertoivat, etta poliisilaitoksessa tyoskenteleva hen-
kil6 on kouluttautumassa tydnohjaajaksi ja hanen palveluitaan tullaan todennakoisesti hyodynta-
maan poliisilaitoksessa tulevaisuudessa. Paakkarin mukaan hanella on myds kesken tydnohjauk-
sen kilpailutusprosessi, jossa poliisilaitoksen kayttoon pyritaan I6ytamaan kattava joukko tyénoh-
jauksen ammattilaisia, joista voitaisiin valita aina tilanteeseen sopiva henkild tydnohjausta tarjoa-

maan.

Lomakehaastatteluissa tutkinnanjohtajilta kysyttiin, millaisia tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaa-
via toimia tydnantaja on suorittanut ja miten niissa on onnistuttu. Saaduissa vastauksissa korostui
se, etta tutkinnanjohtajat kokevat tydhyvinvointiin tahtadavien toimien jadneen puheen ja aineellisen
toteuttamisen tasolle eika kanavia ja toimenpiteitd henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen tuelle ole.
Paakkarin ja Kiiskisen mukaan poliisilaitoksessa on toteutettu useita edellisissa kappaleissa kuvail-
tuja toimia tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Seka Kiiskinen ettd Paakkari arvelivat, etta tutkinnan-
johtajien kokemukset henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen tuen puutteesta liittyvat todennakoisesti
siihen, etta kiireisessa arjessa vertaistukea tai esimiehen tarjoamaa tukea ei koeta saatavan tar-
peeksi. Tahan Kiiskisen ja Paakkarin mukaan on pyritty vaikuttamaan korostamalla esimiehille yh-

teydenpidon tarkeytta alaisiinsa seka muistuttamaan henkilostéa tydterveyshuollon palveluista.
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Paakkarin mukaan tutkinnanjohtajien tulisi myds oma-aloitteisesti panostaa vertaistukeen toisilleen,

mutta han ymmartaa jatkuvan kiireen ja tydpaineen vaikeuttavan tata.

Kiiskisen ja Paakkarin nakemykset ovat tulkintani mukaan hyvin linjassaan lomakehaastattelujen
tulosten kanssa. Tarkeimmat tydhyvinvointia alentavasti vaikuttavat tekijat, kuten resurssit, tyo-
kuorma ja esimiestyd, on tunnistettu ja niihin on pyritty vaikuttamaan erilaisin edella kuvailluin toi-
min. Naista toimista ainakin tydkuorman tasaamiseksi tehtavat toimenpiteet ja esikasittelyryhman
tutkinnanjohtajan paikan perustaminen ovat olleet itsellenikin nakyvia panostuksia. Mita tulee polii-
silaitoksen esimiestyon kehittamiseen ja vaikuttamisen kanaviin totean, etta kappaleessa 4.2.2
mainitut esimiesten kouluttamispaivat seka tutkinnanjohtajien tarkeaksi vaikuttamisen vaylaksi nos-
tamansa strategiapaivat, peruttiin talta syksylta poliisilaitoksille asetettujen saastdvelvoitteiden
vuoksi. Mielenkiintoista olisikin suorittaa jonkinlainen jatkokysely haastatelluille, seka tutkinnanjoh-
tajille ettd Paakkarille ja Kiiskiselle, miten he ovat kokeneet tai arvioivat naiden sdastétoimien vai-

kuttaneen tutkinnanjohtajien tyohyvinvointiin.

5 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa kayn lapi opinnaytetydni tarkoitusta, sen tuloksia seka teorian suhdetta kaytan-
to6on. Johtopaatdksiini yhdistdn myds omaa pohdintaa, joka perustuu omiin kokemuksiini ja havain-

toihini. Lisdksi arvioin tutkimukseni luotettavuutta ja esitén suositukset jatkotutkimuksia varten.

5.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuskysymyksiani tdssa opinnaytetydssa olivat:

o Mitka ovat merkittdvimmat koetut tydhyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat?
e Millad keinoilla omaan tyéhyvinvointiin pystyy itse vaikuttamaan?

e Millad keinoin tydnantaja voi edistaa tydhyvinvointia?

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada kasitys tutkinnanjohtajien taman hetkisen tyohyvinvoinnin ti-
lasta, heidan nakemyksensa tutkimuskysymysten mukaisesti tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikut-
tavista tekijoista seka siita, miten he itse tai tyonantaja voivat vaikuttaa tyohyvinvointiinsa. Tutkin-
nanjohtajien nakemyksille haettiin "vastapainoksi" tydnantajandkdkulmaa suorittamalla teemahaas-

tattelut henkildston kehittamispaallikdlle ja rikostorjunta sektorin paallikdlle.
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Suoritetuilla lomake- ja teemahaastatteluilla saatiin varsin kattava kuva haastateltujen ndkemyk-
sista tutkinnan tutkinnanjohtajien tydhyvinvoinnin nykytilasta seka siihen positiivisesti ja negatiivi-
sesti vaikuttavista tekijoista. Tutkimuskysymyksista ainoastaan tydhyvinvointia alentavien/vaaranta-
vien tekijdiden osalta nousi itsellani parin lomakekyselyyn vastanneen vastausta osalta esiin ajatus,
ettd vaarantavia tekijoita oli ehka lahdetty pohtimaan liian yleismaailmallisesti eikd nimenomaan
oman organisaation/yksikon/toimenkuvan nakoékulmasta, kuten oli tarkoitus. Myds naissa vastauk-
sissa oli kuitenkin nostettu esiin selkeasti omaan toimeen liittyvia seikkoja, joten edella kuvailtu
pohdinta ei aiheuttanut ongelmia tulosten kasittelyssa. Muutoin vastaajat pitaytyivat vastauksissaan

hyvin aihepiirissa seka vastasivat tarkoin heille esitettyihin kysymyksiin.

Tutkimuksen teko oli mielenkiintoista, mutta haasteitakin ilmeni. Suurimmat haasteet liittyivat vas-
tausten saamiseen lomakekyselyihin, mutta tdma oli odotettavissa. Lopulta kyselyyn vastasi 10
henkil6a 13:sta vastausprosentiksi muodostuen 76,92, joka oli kuitenkin hyva tulos. Tutkimukseni
rajoitukset puolestaan liittyivat kaytettavissa olevaan aikaan ja resursseihin. Talla tarkoitan sita,
ettd mikali minulla olisi ollut mahdollista panostaa enemman aikaa ja resursseja tutkimuksen te-
koon olisin esimerkiksi haastatellut tutkinnanjohtajat kasvotusten, jolloin heidan vastauksissaan
olisi paasty tydhyvinvoinnin aiheeseen ja heidan ajatuksiinsa siitéd todennakodisesti lomakehaastat-
telua syvallisemmin. Sain kuitenkin vastaukset mielestani kaikkiin tutkimuskysymyksiini ja luotua
tilannekuvan siita, millainen Oulun poliisilaitoksen tutkinnanjohtajien tyéhyvinvoinnin tila on talla

hetkella ja milta lahitulevaisuus nayttaa.

5.2 Johtopaitokset ja teoria vs. kdytanto

Taman tyon tavoitteena oli tutkia haastattelujen kautta, kuinka kaytanto ja teoria kohtaavat Oulun
poliisilaitoksessa tutkinnanjohtajien tydhyvinvoinnin osalta seka paivittda tdmanhetkinen tilanne-

kuva tyonantajan edustajille.

Kuten totesin kappaleessa 1.2 on tydhyvinvointia seka siihen liittyvia kasitteita ja teemoja tutkittu
erittain paljon sekd Suomessa ettd maailmalla. Naiden tutkimusten pohjalta ovat rakentuneet nyky-
aikaiset tyéhyvinvointimallit, joita esittelin kappaleessa 3.2.1. Nama esitellyt tydhyvinvointimallit

pohjautuvat kaikki vanhoihin, laaja-alaisiin tyokykymalleihin.

Suoritetun tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta teoreettisella tasolla tydhyvinvoinnin merki-
tys organisaatiolle ja yksildlle on ymmarretty hyvin. Haastateltavien vastauksissa nakyi kauttaaltaan
se, etta kaikki ymmartavat teoreettisen pohjan sille, mista tydhyvinvointi niin yksilé- kuin organisaa-
tiotasollakin rakentuu. Vastaajat olivat kaytanndssa vastaustensa perusteella yhta mielta siita, etta

tydhyvinvointi rakentuu tyéhyvinvointimallien mukaisesti eri osatekijdiden yhteisvaikutuksesta. Tal-
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laisiksi keskeisiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin rakentumisessa nousivat vastausten perusteella yksi-
I6n oma tydkyky ja siitd huolehtiminen, tydpaikan nykytila ja tulevaisuuden nakymat seka tyon ja

vapaa-ajan yhteensovittaminen.

Mita tapahtuu tyohyvinvoinnille, kun teoria kohtaa kaytannén? Luvussa 4 on kayty lapi eri alakap-
paleissa seka tutkinnanjohtajien ettad henkildston kehittamispaallikdn ja rikostorjuntasektorin johta-
jan nakemyksia tydhyvinvointia alentavista/vaarantavista tekijoista, tutkinnanjohtajien tyéhyvinvoin-
nin parantamiseksi tehdyista toimista seka nakemyksista, miten naissa toimissa on onnistuttu.
Nakemys tasolla haastateltavat olivat melko yksimielisia tydhyvinvointia vaarantavista ja edistavista
toimista, mutta mielipiteissa ilmeni eroja sen osalta, miten naissa tyohyvinvointia parantavissa toi-
missa oli onnistuttu: Haastateltujen vastauksien perusteella tydnantajapuolen edustajat, eli henki-
I6ston kehittdmispaallikko ja rikostorjuntasektorin johtaja, kokivat onnistuneensa paremmin tyohy-
vinvoinnin parantamiseen tahtaavissa toimissa, kuin mitd useimmat tutkinnanjohtajat antoivat heille
tunnustusta. Syita talle ndkemyserolle voi olla monia, kuten vastaajien eri asemat organisaatiossa,
erot ndkemyksissa suoritettujen toimenpiteiden riittdvyydesta, vastaajien vastaushetken kuormittu-

neisuus ynna muut seikat.

Tasta tutkimuksestani on ndkemykseni mukaan hydtya seka tydnantajalle etta siihen osallistuneille
tutkinnanjohtajille. Tata nakemystani perustelen silla, etta tutkimukseeni perehtyminen avaa mo-
lemmille osapuolille toisen osapuolen nakdkulmaa siita, mitka ovat tunnistettuja tutkinnanjohtajien
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, mita toimenpiteita tydhyvinvoinnin parantamisen eteen on tehty
ja miten niissa on onnistuttu. Nama kaikki yhdessa luovat laajemman tilannekuvan kaikille osallisille
ja tydnantajalle ja toivon mukaan auttavat laajentamaan ja ymmartamaan osapuolten nakokulmaa
nykytilasta ja siita, millaisilla toimenpiteilla tydhyvinvointia voitaisiin tulevaisuudessa edelleen pa-

rantaa.

5.3 Luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteista ohjetta tai vakiintunutta kri-
teerist6a toisin kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tata sekavuutta lisaa se, etta eri koulukuntien
menetelmaoppaissa laadullisen tutkimuksen arviointiin kaytetaan eri kriteereita, kun taas osan kou-
lukunnista mielesta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu on mahdotonta. Yksi syy ta-
han on se, etta laadullisissa tutkimuksissa tutkitaan yleensa sellaisia jatkuvasti muuttuvia ilmiéita,

joita ei voi tutkia laboratorio-olosuhteissa. (Kananen 2018, 173)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuustarkastelu jaa usein arvion varaan tutkittavien ilmiéiden
muuttuvan luonteen vuoksi. Luotettavuuden arviointi pohjautuu hyvin pitkalti tutkijan ja tdman esit-

tamien tulosten varaan, jolloin objektiivisen luotettavuuden saavuttaminen on I&hes mahdotonta.
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Taman johdosta arvion keskioon nousee reliabiliteetti ja validiteetti. Naistd ensimmainen tarkoittaa
tulosten pysyvyytta ja jalkimmainen sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Pysyvyydella tarkoitetaan

tassa yhteydessa sita, etta mikali tutkimus uusittaisiin, saataisiin samat tutkimustulokset. Oikeiden
asioiden tutkiminen liittyy puolestaan tutkimuksen suunnitteluun, eli tutkimusasetelmaan ja osittain

myds siihen, etta aineiston analyysi tehdaan oikein. (Kananen 2018, 174-176)

Tassa tutkimuksessani tutkin tydhyvinvointia siihen liittyvien kasitteiden, teemojen ja tyéhyvinvointi-
mallien kautta. Tyoni validiteetin varmistamiseksi tutustuin useisiin eri tydhyvinvointia ja sen tutki-
musta kasitteleviin [&hteisiin, kuten kirjallisuuteen, opinnaytetoihin, internetsivustoihin, lakeihin seka
hallinnon sisaisiin ohjeistuksiin ja asiakirjoihin. Lisaksi rajasin tyoni koskemaan riittdvan suurta

joukkoa, jotka tydskentelivat eri toimipisteissa.

Tutkimukseni reliabiliteetti saa puolestaan tukea siita, etta tutkimukseni tulokset ovat hyvin saman-
kaltaisia, kuin aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa esitetyt tulokset ja teoriat. Tdman poh-
jalta uskallan todeta, etta tulokset pysyisivat hyvin samankaltaisina, vaikka tutkimus suoritettaisiin
uudestaan eri tutkijoiden toimesta. Luotettavuutta tukee lisdksi se, ettd seka lomake- etta teema-
haastatteluiden tulokset ovat tallennetut siten, ettd ne voidaan tarvittaessa analysoida uudelleen

toisten tutkijoiden toimesta.

Suorittamani kaltaisessa tutkimuksessa, jossa tutkija on siis itse osa tutkimaansa tyoyhteis6a, voi
olla hankalaa monesti sivuuttaa ennakkokasityksensa tutkittavana olevasta asiasta. Tydhyvinvointi
on lisaksi tutkittavana ilmidna sellainen, etta se koskettaa meita jokaista tavalla tai toisella, eli
meilla on siitd omakohtaista kokemusta ja sitd myoéta edella mainittuja ennakkokasityksia. Taman
tiedostin kuitenkin jo tutkimukseni suunnitteluvaiheessa, jolloin paatin laajentaa tutkimukseni kos-
kemaan koko poliisilaitoksen tutkinnanjohtajia Oulun tutkintayksikdn sijaan. Liséksi minulle oli sel-
vaa, etta suoritan tutkinnanjohtajien haastattelut lomakehaastatteluina sdhkdpostin valityksella
kayttden mahdollisimman avoimia kysymyksia. Nain toimimalla valtettiin mielestani omien nake-
myksieni siirtymista haastateltaville ja toisaalta myds heidén sanattoman viestinnan vaikutusta

omaan vastausten tulkintaani.

Tassa tutkimuksessa olen kasitellyt lomakehaastatteluissa saamiani vastauksia mahdollisimman
muuttamattomina kuitenkin huomioiden vastaajille lupaamani anonymiteetin sailyttdminen. Loma-
kehaastatteluista saamani vastaukset olen nostanut samalla periaatteella esiin myos teemahaas-
tatteluissa. Tutkimukseni on perustunut kaytannon tydelamaan ja naitd haastatteluista saamiani
vastauksia olen verrannut tydhyvinvoinnin teoriaan ja eri tydhyvinvointimalleihin. Taman jalkeen
olen koostanut ne mielestani asianmukaisesti tutkimustuloksiksi, jonka kautta lukija voi tehda oman

tulkintansa siita, kuinka teoria ja kaytanté kohtaavat.
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5.4 Suositukset tuleviksi tutkimushankkeiksi ja kehittamiskohteiksi

Kuten jo aiemmin tassa tydssani totesin, on tydhyvinvointia tutkittu jo runsaan sadan vuoden ajan,
joten aiheesta I6ytyy hyvin paljon kirjallisuutta ja tutkimusraportteja. Suurin osa naista tutkimuksista
on nahdakseni keskittynyt kuitenkin rivitydntekijan tydhyvinvointiin ja siihen, kuinka esimies voi
hanta siina tukea. Kuitenkin myds esimiesten tyéhyvinvointia on tutkittu eri aloilla, jokseenkin melko

vahan viela poliisiorganisaatiossa.

Suositukseni tuleviksi tutkimushankkeiksi olisi, etta taman kaltainen tutkimus toistettaisiin uudelleen
muutaman vuoden valein. Talléin saataisiin samalla kuva my®s siita, kuinka poliisiorganisaatiossa
toteutettavat erilaiset sdastotalkoot, tuottavuusohjelmat tai muut vastaavat muutokset vaikuttavat

tutkinnanjohtajien tydhyvinvointiin.

Mita tulee tahan tutkimukseen ja Oulun poliisilaitokseen nostaisin kehittamiskohteiksi tutkinnanjoh-
tajien tydhyvinvoinnin seurannan jatkuvuuden. Tahan tulisi kehittda jonkinlainen vuosittain anonyy-
mina toteutettava kysely. Tiedostan kylla, ettd omat haasteensa tallaiselle kyselylle tuo kuitenkin
organisaatiomme, jonka tulee hyvaksya kyselyyn kaytettavat jarjestelmat, mikali kysely halutaan

sellaisen kautta toteuttaa.

Kehittamiskohteeksi nostaisin myds esimiesten ymmarryksen lisdamisen yhteydenpidon tarkey-
desta muutenkin kuin substanssiin liittyvissa asioissa. Myos tiedonkulkuun ja tdiden tasa-arvoiseen
jakautumiseen pitaa edelleen panostaa. Mita tulee keskeiseksi tydhyvinvointia alentavaksi/vaaran-
tavaksi tekijaksi nousseen kiireen ja jatkuvan paineen alla tydskentelyyn liittyen, totean, etta tahan
ei taida olla t6iden tasa-arvoisemman jakautumisen lisdksi muuta vaihtoehtoa kuin resurssien li-
says. Ehdotankin siis, etta poliisilaitoksen tulisi suorittaa realistinen tarvekartoitus ja pyrkia tdman
pohjalta perustamaan uusi tai uusia tutkinnanjohtajien virkoja sinne, missa niita kipeimmin kaiva-

taan.

Kehittdmisehdotuksiini viitaten tuon tahan loppuun esille, ettd Oulun poliisilaitoksessa on talla het-
kelld menossa Oulun alueen rikostutkinnan kehittdmishanke. Hankkeeseen on asetettu tydoryhma,
joka koostuu organisaation eri tasoilla ja rikostutkinnan eri osastoilla tydskentelevista henkildista.
Tybéryhman tehtadvana on pohtia poliisilaitoksen pohjoisen tutkintayksikon (eli kdytdnnossa Oulun)
nykytilaa seka kehittdmista ja laatimaan 31.12.2024 mennessa kirjallinen esitys keinoista, joilla tyd-
ryhma uskoo kyettdvan parantamaan rikostorjunnan nykytilassa esiintyvia haasteita. Jaankin siis
mielenkiinnolla seuraamaan millaisia kehittamistoimenpiteita tama tydryhma esittaa ja liittyvatko ne

jollakin tavalla myds tutkinnanjohdon uudelleen jarjestelyihin.
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LITE 1: SAATEKIRJE JA HAASTATTELULOMAKE
TUTKINNANJOHTAUJILLE

Arvoisa vastaanottaja

Oheinen kyselylomake liittyy Poliisiammattikorkeakoulun YAMK-tutkinnon opinnaytetyohon “Esi-
miehen tydhyvinvointi Oulun poliisilaitoksessa - tarkastelussa tutkinnanjohtajat”. Tutkimuksessa py-
rin selvittdmaan tutkinnanjohtajien nakemyksia tydhyvinvoinnin tilasta seka siita, milla tavoin he itse
tai tydnantaja voivat tyohyvinvointiin vaikuttaa.

Kyselylomake on taysin anonyymi eika siina kerata nimi- tai henkilotietoja. Tutkimuksen tulokset
esitetdan ja analysoidaan niin, etta yksittaista vastaajaa ei voi tunnistaa tutkimuksesta. Vastaajien
henkildllisyys ja vastaukset tulevat ainoastaan tutkimuksen tekijan tietoon, mutta niita kasitellaan
ehdottoman luottamuksellisesti.

Aineisto sailytetaan tietoturvallisesti. Aineisto tuhotaan heti kun se on analysoitu ja tulokset rapor-
toitu.

Kysely sisaltaa kolme taustakysymysta seka seitseman avointa kysymysta. Kyselyyn vastaaminen
on taysin vapaaehtoista. Vastaukset pyydan toimittamaan viimeistadan 5.5.2024 sahkdpostitse

kalle.tikkanen@poliisi.fi.

Kiitan jo etukateen vastaamisestal

Taustakysymykset:

1. Kuinka kauan olet toiminut poliisina?

2. Kuinka kauan olet toiminut paallystétasoisena tutkinnanjohtajana?

3. Mika on koulutustaustasi tutkinnanjohtajana toimimiseen?

Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset:

"Tybhyvinvointi on tyéhén liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen seké tyén-
tekijgn oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta. Tybhyvinvointi on tybntekijGn mydnteinen
kokemus siita, ettd sekéa tyohon liittyvét voimavarat ettd hdnen omat fyysiset ja psyykkiset voimava-

ransa riittavét tai ylittavét tybn asettamat vaatimukset." - Tybterveyslaitos
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"Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tybhyvinvointia lisdavat muun muassa hyvé ja motivoiva johtaminen seké tybyhteisén

ilmapiiri ja tybntekijéiden ammattitaito.
Tybhyvinvointi vaikuttaa muun muassa ty6ssé jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyén tuotta-

vuus ja tybhén sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen mééréa laskee." -Sosiaali- ja terveysmi-

nisterio

1. Millaiseksi koet tydhyvinvointisi talla hetkella?

N

. Millaisia muutoksi tydhyvinvoinnissasi on tapahtunut viimeisen parin vuoden aikana?

3. Mitka ovat mielestani merkittdvimmat tydhyvinvointia alentavat/vaarantavat tekijat?

N

. Milla keinoin koet itse voivasi vaikuttaa tydhyvinvointiisi?

5. Milla keinoilla tydnantaja voi mielestasi edistaa tyohyvinvointia?

»

. Millaisia tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavia toimia tydnantajasi on toteuttanut?

~

. Miten naissa toimissa on mielestasi onnistuttu?
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