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ty6ilmapiiria ja tydhyvinvointia. Liséksi tydssa kasitellaan poliisiorganisaatiolle laa-
dittuja arvoja ja niiden toteutumista. Tyon toimeksiantajana oli Satakunnan poliisilai-
tos.

Tyon teoriaosuudessa tuotiin esille eri johtamistyylejd, esimiestaitoja, oman itsensa
johtamista, alaistaitoja, tydhyvinvointiin liittyvia asioita seka arvoja ja niiden merki-
tysta poliisiorganisaatiossa. Nailla kaikilla on yhdessa oleellisesti merkitysté, jotta
tyOyhteiso on toimiva ja hyvinvoiva.

Tyoll& haluttiin selvittdd mahdolliset kehittdmista vaativat seikat Satakunnan poliisi-
laitoksen johtamisessa, vuorovaikutussuhteen toimivuudessa ja hyvan tydilmapiirin
yllapitdmisessa seka poliisiorganisaatiolle laadittujen arvojen toteutumisessa. Vasta-
uksia etsittiin kysymyksiin tukeeko johtaminen henkildston sitoutumista ja paneutu-
mista tyOtehtéviinsg, toimiiko vuorovaikutussuhde henkildston ja johdon valilla, eli
esimiehen tukiessa alaistaan tukeeko alainen vastavuoroisesti esimiestaan, missa
maarin johtaminen on a) byrokraattista b) tulosjohtamista c) laatujohtamista

d) arvojohtamista ja missa maarin poliisiorganisaatiolle laaditut arvot, eli oikeuden-
mukaisuus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkildston hyvinvointi ovat toteutuneet.

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin kyselylomakkeella ja tutkimusmenetelma
tyossa oli kvantitatiivinen, eli kyselysta saadut vastaukset analysoitiin tilastollisin
menetelmin. Vastausten perusteella 16ydettiin kehittdmiskohteita ja keskustelunaihei-
ta, joiden kautta voidaan kehittdd Satakunnan poliisilaitoksen tydyhteison toimivuut-
ta. Esille tulleita asioita olivat muun muassa tyéhyvinvointiin liittyvien asioiden
huomioiminen, tiden tasapuolisempi jakaminen, koulutusmahdollisuuksien lisddmi-
nen ja tasapuolinen mahdollisuus niihin osallistumiseen sek& asiakaspalautteiden ke-
raédmisen lisaédminen.



MANAGEMENT EFFECTIVENESS AND ITS IMPACT ON WORK
ENVIRONMENT IN SATAKUNTA POLICE DEPARTMENT

Virvil, Tanja

Satakunta University of Applied Sciences

May 2012

Supervisor: Senior Lecturer Minna Kuohukoski
Number of pages: 80

Appendices: 2

Matter word: management, well-being at work, superior skills, employee skills

This thesis deals with management, managerial and employee skills, the interaction
relationship between the superior and a subordinate as well as organizational climate
and job satisfaction. In addition, the thesis discusses the established values for the
police organization and their implementation. The work was commissioned by Sata-
kunta Police Department.

The theoretical part of the work highlighted different kinds of leadership styles,
leadership skills, self management, employee skills, well-being issues and values and
their relation to the police organization. These all together have relevance for the
work community’s function and well-being.

The thesis was carried out to analyze the issues that potentially need developing in
Satakunta Police Department management, the functionality of the interaction rela-
tionship between the superior and a subordinate and the maintaining of good work
atmosphere and the realization of the values established for the police organization.

Answers were sought to questions related to the attitudes and support of the man-
agement towards the personnel’s commitment and dedication to their duties, the in-
teraction between the personnel and the management, and the nature of management.
Also, the extent to which values established for the police organization have been
realized was studies.

The empirical data was collected from questionnaires, and the research method in
this work was quantitative, that is, survey responses were analyzed using statistical
methods. Based on the responses, development areas and topics of discussion were
found which can be used to develop work at Satakunta Police Department. Among
other things, issues that came up were well-being issues, the equal sharing of work,
possibilities to educate oneself further and increase the gathering of customer feed-
back.
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1 JOHDANTO

Taman tyon tarkoituksena on selvittdd johtamisen ja vuorovaikutussuhteen toimi-
vuutta Satakunnan poliisilaitoksella ja sitd, millaiseksi henkilostd johtamisen ja tyo-
ilmapiirin kokee seké& miten poliisiorganisaatiolle asetetut arvot toteutuvat. Valittuun
aiheeseen paadyin siksi, ettd aiheina johtaminen ja tyéhyvinvointi seké tyoilmapiiri
ovat mielenkiintoisia. Lisaksi ne ovat monitahoisia eli asioilla voi olla monta n&ko-
kulmaa, eridvia mielipiteitd ja myds monta muuta eri asiaa vaikuttavat edelld mainit-

tuihin aihealueisiin.

Opinndytetyollani etsin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1) tukeeko johtaminen henkildston sitoutumista ja paneutumista tyotehtaviinsg, muun
muassa tulostavoitteiden saavuttamiseksi

2) toimiiko vuorovaikutussuhde henkildston ja johdon vélilla eli esimiehen tukiessa
alaistaan tukeeko alainen vastavuoroisesti esimiestaan

3) missa madrin johtaminen on a) byrokraattista b) tulosjohtamista c) laatujohtamista
d) arvojohtamista

4) missa madrin poliisiorganisaatiolle laaditut arvot, eli oikeudenmukaisuus, ammat-

titaito, palveluperiaate ja henkiloston hyvinvointi ovat toteutuneet.

Satakunnan poliisilaitokselle, eli tamén tydn toimeksiantajalle tutkimuksesta on hyo-
tyd, silla tutkimuksen perusteella organisaatio pystyy nakemaan, mitka asiat tydyh-
teisossé koetaan kehittdmisen arvoisiksi asioiksi, mitké asiat vaativat kehittdmista ja
mité asioita kannattaa lahted kehittdmaan. Henkildston ja johdon valisen yhteistyon
toimivuus on erittéin tarkedd tyomotivaation, tyon toimivuuden ja tydhyvinvoinnin

sekd asioiden hyvan sujumisen kannalta.

Opinnaytetyon teoriaosassa tarkastellaan johtajuutta ja sen eri ilmenemismuotoja se-
k& johtajuuden merkitysté tyoyhteison toimivuuteen ja tydilmapiiriin. Tarkasteltavina
ovat myo6s esimies- ja alaistaidot, esimiehen ja alaisen vélinen vuorovaikutussuhde
seka arvojen merkitys yleisesti tydyhteisoissa ja poliisiorganisaatiossa, jolla on omat,

asetetut arvonsa. Nykypdivan tydeldman jatkuvat muutos- ja oppimispaineet ovat



vaikuttaneet eri organisaatioiden tyontekijoiden ja esimiesten tydsta selviytymiseen
ja tdmén johdosta etenkin esimiestyon arvo on entistd korostuneempaa. Esimiehen
tehtdvana on toimia oman ryhmansé ohjaajana ja tukena seka samalla hanen on olta-
va johdon alaisuudessa ja auttaa organisaatiota saavuttamaan sille asetetut padmaéarat
strategioita toteuttamalla. Tasapainoilu kahden tason, alemman ja ylemman, valilla
tekee esimiehen tyostd vaativan. Samalla kun hanen on pidettdva omien esimiestensa
puolia alaisiinsa pain, hédnen on ajettava alaistensa etuja esimiehiinsa péin. Onnistu-
essaan tassd vaativassa tasapainoilussa esimies suojaa esimiehia hankaluuksilta, jotka
tulevat alaisten taholta ja alaisiaan ylemmaé&n johdon kohtuuttomilta vaatimuksilta.
(Heiskanen 1984a, 243, 245)

Esimiehen ihmiskésitys heijastuu hénen tavassaan suhtautua alaisiinsa ja yhteistyo-
kumppaneihinsa. Esimiehen ihmiskasitys on perustana sille, miten hén jakaa alaisil-

leen toimintavapautta ja paatosvaltaa. (Viitala 2004, 68)

Tyopaikan viihtyvyyteen vaikuttaa tyopaikan henki, miten samanlaiset tai erilaiset
ihmiset tulevat keskendédn toimeen. Kaiken ollessa tasapainossa keskenaan, henkils-
ton johtamisen, vastavuoroisuuden toimimisen, yhteistyon sujumisen ja tyon sisallon
mielekkyyden kokemisen, voi jokainen kokea tyytyvaisyytta tyoéhonsa ja myos viih-

tya tydssaan.

Valtion virkamieslaissa on maéaratty viranomaisen ja virkamiehen yleisista velvolli-
suuksista. ”Lain tavoitteena on turvata valtion tehtdvien hoitaminen tuloksellisesti,
tarkoituksenmukaisesti ja oikeusturvavaatimukset tayttaen seka turvata virkamiehelle
oikeudenmukainen asema suhteessa tyonantajaan.” (Valtion virkamieslaki 750/1994,
2 8) Valtion toimintayksikoiden on oltava tyoyhteisdinéd hyvin toimivia ja johtamisen
on oltava ammattimaista ja esimerkillistd, jotta tavoitteet toteutuisivat. ”Valtion ty0-
yhteisgjen toiminta perustuu yhteisten arvojen ymmartamiseen ja niiden soveltami-
seen kaytannon tyossé ja jokaisen omassa kayttdytymisessa.” (Valtionhallinnon kasi-
kirja, 25) Virkamieslain liséksi poliisiorganisaatiossa sovelletaan myods tydsopimus-

lakia.

Ty6hon on tehty kyselytutkimus Satakunnan poliisilaitoksen henkilostolle. Kysy-
mykset ovat koskeneet johtamista, esimiehen ja alaisen vélistd vuorovaikutussuhdet-

ta, henkiloston tydhyvinvointia ja poliisiorganisaatiolle laadittuja arvoja. Kysymyk-



set on laadittu osittain poliisiorganisaation henkilostobarometrikyselyiden pohjalta,
osa kysymyksistd on Leila Vesterisen tekemasté tutkimuksesta (Vesterinen, 2005) ja

lahdekirjallisuuden perusteella opinnédytetydn Kirjoittajan itsensé laatimia.

2 JOHTAMINEN, ESIMIESTAIDOT JA ALAISTAIDOT

2.1 Johtamistyylit

Johtamistyyleja on erilaisia ja niista on tehty useita tutkimuksia vuosien varrella. Jo
1940-1960-luvuilla etsittiin tehokkaita johtamistyylejé ja tuolloin tyylit luokiteltiin
karkeasti autoritaariseen ja demokraattiseen eli ihmiskeskeiseen johtamistyyliin (Vii-
tala 2004, 78). Téhan paivdan mennessa johtamistyyleiksi on selvitetty edella mai-
nittujen lisdksi muun muassa byrokraattinen johtaminen, arvojohtaminen, antaa
menna-johtamistyyli, tulosjohtaminen, laatujohtaminen ja palveleva johtaminen. Joh-
tamistyyleja on monia, mutta johtamisessa yleensa kaytetdan useampaa johtamistyy-
lid kuin ainoastaan yhtd, silla ei ole olemassa yhté ainoaa parasta johtamistyylia. Joh-
tajat, jotka ovat menestyvia ja tehokkaita, pystyvat mukauttamaan oman tyylinsé so-
pimaan tilanteen vaatimuksiin. (Hersey 1990, 97.)

Autoritaarinen johtamistyyli on piirteiltddn johtajakeskeistd, silld vaikutusvalta ja
valvonta ovat johtajalla. Viestint4é tapahtuu autoritaarisessa johtamisessa vahan ja se
on yleensa yksisuuntaista, johtajalta alaisiin pdin suuntautuvaa. Autoritaarinen joh-
taminen on hyokkadvaa ja etéistd. Vaikka henkiloston keskuudessa esiintyy usein

kaunaa, pelkoa ja riitaa, on tyon laatu kuitenkin usein hyva. (Viitala 2004, 78.)

Demokraattinen eli ihmiskeskeinen johtamistyyli kasittdd avoimen kommunikoinnin
ja luottamuksen johdon ja alaisten vélilla. Tyoyhteisossa tehdddn laajaa yhteistyota ja
osallistutaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Toista myds sovitaan yhdessa ja
tyoyhteisdssa vallitsee arvonanto ja ystavéllisyys. Tyon laatu on hyva. (Viitala 2004,
78.)



Byrokraattinen johtamistyyli kasittdd samoja piirteitd kuin autoritaarinen johtamis-
tyyli. Liséksi byrokraattinen johtaminen on sadntoihin, normiohjaukseen ja hierarki-
aan perustuvaa johtamista, joka korostaa valvontaa ihmisten ja varsinaisen toiminnan
johtamisen sijaan. Nykypdivan uudet johtamisjarjestelmat ovat enemman ihmisten
johtamista ja siséltdvat kokonaisvaltaisempaa ajattelutapaa kuin byrokraattinen joh-
taminen, joka heijastaa enemman asiajohtamista ja autoritaarista johtamista. (Viitala
2004, 37.)

Arvojohtamisessa organisaation johtavat arvot ovat, niin johdon kuin alaistenkin,
toiminnassa mukana. Arvojen viestintddn panostetaan ja henkilostoéd rohkaistaan si-
toutumaan niihin, jolloin arvot vaikuttavat vahitellen kayttaytymiseen (Vesterinen
2005, 54). Arvojohtaminen on ihmisten johtamista, jossa johtajalla on selkea ja si-
séistetty kasitys arvoista ja niiden saavuttamisesta. (Vesterinen 2005, 55.) Johtaja,
joka on arvot sisdistanyt, johtaa esimerkilld&n ja ndkee yhteiset intressit. Hanen sa-
nansa ja tekonsa ovat yhté ja han hyvéksyy itsensa. Han myos pyrkii sisdiseen tasa-
painoon ja antaa tilaa tunteille ja valittamiselle sekd motivoituu arvoista ja periaat-
teista. Arvojohtajuudessa jaetaan valtaa ja innostetaan muita rohkaisemalla myos
oma-aloitteisuuteen. Palautteiden ja ideoiden pyytdminen on arvojohtajalle tarke&a.
(Vesterinen 2005, 55, taulukko 3.)

Antaa mennd-johtamistyylilla johtava ei valitd organisaation toiminnasta eikd myos-
kadn ithmisistd. Kaikki toimivat “oman onnensa nojassa” ja vaikutusmahdollisuuksia
on sillg, joka sattuu sen ottamaan. Toiminnasta puuttuu jarjestelmallinen kommuni-
kaatio ja seuranta, joka ty0yhteistssa saattaa toisissa aiheuttaa mukavuuden tunnetta,
kun ei ole kuria ja jarjestysta. Toisissa taas jarjestelmallisyys ja seurannan puute voi
aiheuttaa epdvarmuutta. TyOyhteison toiminnassa esiintyy hosumista ja vastuutto-
muutta sekd epdjarjestystad. Tyontekijoiden tydmotivaatio on yleensa heikko samoin
kuin tyon laatukin j&& heikoksi. (Viitala 2004, 78.)

Tulosjohtamisessa kaikki riippuu tuloksista, se on tulosten saavuttamista tai tulosten
aikaansaamista. Jokainen hyvin johdettu suorituskykyinen organisaatio on tulossuun-
tautuneisuudella johdettu. Yleensé kyse ei ole pelkastédan taloudellisten tulosten ai-
kaansaamisesta eli taloudellisten varojen hankintaa ja kayttamistd. Tuloksiin kuulu-

vat myds ihmiset, joiden valitsemisella, tukemisella, kehittamiselld ja heidan anta-



mallaan panoksella organisaatio voi saavuttaa tuloksia. Maéarallisesti ihmisten anta-
maa panostusta organisaation toiminnalle ei pystytd mittaamaan samoin kuin talou-
dellisia, materiaalisia ja rahallisia tuloksia. Tulosta tuottavat ihmiset ovat tehokkaita,
he eivét kysele kuinka paljon tai kuinka kovasti he tyoskentelevét, heidan kysymyk-
sensé koskevat tuloksia, onko kovalla tyolla saavutettu jotain. (Malik 2000, 74, 77—
78.)

Laatujohtamisessa otetaan huomioon toimintaprosesseja suunniteltaessa kansalaisten
tarpeet, huolehditaan henkilOston riittdvastd osaamisen kehittdmisestd, tyoyksikoissa
noudatetaan jatkuvan oppimisen periaatetta ja jokaisella on halu kehittd4 toiminnan
laatua sekd parannetaan ja seurataan toimintaprosessien sujuvuutta. (Vesterinen
2005, kuvio 10.)

Palvelevan johtamisen ydinajatuksena on halu palvella, josta seuraa tietoinen halu
johtaa omaa tyoyhteisodan. Nykyiset tydtehtdvat ovat enenevassa maarin asiantunti-
jatehtdvid, jolloin voimaannuttava ja tuloksellinen johtaminen on parhaimmillaan
henkildston ja tydyhteison palvelemista. Esimies toimii tydyhteison hyvéksi ja roo-
limallina muille seké& edistaa tyontekijoiden jatkuvaa kehittymistd ja heidan mahdol-
lisuuksiensa toteutumista. Tyontekijat kokevat saavansa tydhonsa imua, jolloin kas-
vaa halu tehda parhaansa tydssd, jota kautta myos organisaatiolle seuraa menestysta
pitkall& tahtdimelld. (Hakanen, J. 2012.)

Johtamisella on térked osa tydyhteison tydilmapiiriin ja tyotyytyvéisyyteen vaikut-
tamisessa. Jokaisen tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat ty0 itsessaan ja ymparisto, jossa
tyota tehdaan. Tyon riittdva haasteellisuus ja asetettujen tavoitteiden saavutettavuus,
motivoivat tyontekijéa hyviin suorituksiin. Tyon siséllon ollessa mielekastd, koetaan
ty6 merkitykselliseksi ja innostavaksi. Johdon osuus tydntekijoiden innokkuuteen ja
tyotehtdviin panostamisessa on suuri, kannustava esimies saa tyoryhmansa motivoi-

tumaan ja tekemadn mahdollisesti myds hyvéé yhteistyotd. (Viitala 2004, 160-163.)
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2.2 Esimiestaidot

J. Maurik on tutkinut vuonna 1997 johtajan ydinvalmiuksia. Tutkimuksessa on kési-
telty &lyllisen, luovan, kannustavan ja tukevan johtajan ominaisuuksia.

Alyllisella johtajalla on kyky esittda omia mielipiteitadn ja taito saada vastauksia ky-
symyksiinsd. Hanella on kyky luoda ja ottaa vastaan haasteita seké rohkeus johtaa
edestd alaisiaan. Luova johtaja avaa rohkeasti uusia mahdollisuuksia omaten taidon
innostaa alaisiaan. Hénelld on halu olla keskelld tapahtumia ja kyky “tutkimusmat-
kailuun”. Kannustava johtaja vahvistaa alaistensa oppimista ja saa positiiviset tunteet
esille. Hanella on taito késitelld koko alaisryhmaénsa ja han kykenee ratkomaan kon-
flikteja. Han saa ihmiset vakuuttumaan omista ideoistaan. Alaisiaan tukeva johtaja
haluaa auttaa ja hanell on taito ohjata toimintaa seké tunnistaa ihmiset, joilla on vai-

keuksia. H&n omaa kyvyn kuunnella ja rohkaista alaisiaan. (Viitala 2004, 100.)

Yukl (2006, 183.) on laatinut listat hyvén johtajan piirteisté ja taidoista, jotka on 16y-
detty tutkimusten perusteella. Hyvan johtajan piirteisiin kuuluu avoimuus sosiaalisel-
le ympaéristolle ja mukautuvaisuus eri tilanteisiin. Hyva johtaja toimii vakuuttavasti
ja jdmakasti ollen kunnianhimoinen, péattavédinen ja suoritussuuntautunut. Han on
itseensd luottava, sinnikas ja energinen seka stressinsietokykyinen. Han omaa yhteis-
tyokyvyn, on halukas vaikuttamaan ja kantamaan vastuuta. Johtajan hyviin taitoihin
Yukl:in (2006, 183.) mukaan kuuluu alykkyys, luovuus ja vakuuttavuus. Hyviin tai-
toihin kuuluvat myos diplomaattisuus ja tahdikkuus, sujuva puhuminen seka sosiaali-
set taidot. Taitavan johtajan on omattava asiantuntemus ja jarjestelméllisyys (hallin-
nollinen kyky).

Hyvén esimiehen on osattava sopeutua ja ottaa huomioon toiset ihmiset toteuttaes-
saan ylempien esimiesten tekemid paatoksia tai ndiden kanssa yhdessé tehtyja paa-
toksid. Sopeutumista vaaditaan silloin, kun paatos ei valttdmatta ole esimiehen oman
mielipiteen mukainen. Esimiehen on alaisiaan johtaessaan johdettava myos itsedan.
Itsensé johtamiseen kuuluu oman itsekkyyden karsiminen. On osattava eldytya tois-
ten thmisten osaan, ymmarrettava heidan ké&sityksiaan, tunteitaan, asenteitaan ja pyr-
kimyksiaan. (Heiskanen 1984b, 33.) Hyvalla esimiehelld on oltava jarkkymaéton itse-
luottamus ja méératietoisuus johtaessaan alaisiaan ja huolehtiessaan tyotehtavien su-

juvuudesta. Hyva esimies pystyy laittamaan hankalat alaiset jérjestykseen, hén ei
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séiky kovastakaan vastarinnasta uskaltaen toimia itsendisesti ja olemaan eri mielta
toisten ihmisten kanssa. Han sietdd erimielisyyksia alaisten kanssa ja kestaa tappioita
antamatta periksi, nolostumatta tai menettdmatta innostustaan. Huomatessaan uskon
puutteen alkaessa vaivaamaan alaisiaan, hén pystyy valamaan néihin uskoa. Alaisten
ohjeistaminen on varmaa ja vakuuttavaa, ndin epdilevaisimmatkin alaiset uskovat
esimiestaan. (Heiskanen 1984b, 36-37.)

Hyvén itseluottamuksen lahteitd ovat usko omaan arvostelukykyyn, luottamus omaan
ongelmanratkaisukykyyn, usko omaan tahdonvoimaan ja usko luonteenlujuuteen.
Asenteet omaa itseddn kohtaan vaikuttavat myos itseluottamukseen. On osattava pi-
taa tarkedna omaa itsedén ja osattava suhtautua omiin heikkouksiin ja omituisuuksiin
peittelematta niitd. Hyvén itseluottamuksen omaava ihminen on omiin kykyihinsa ja
luonteenlujuuteensa uskova eika ota itsedédn liian vakavasti. Itseluottamuksen avulla
saa rohkeuden toimia ja yritt4d, joka voi johtaa onnistumiseen ja onnistumisen myo6ta
itseluottamuksen edelleen vahvistumiseen. Huomioitavaa on se, etta itseluottamusta
on vaalittava sitd ollessa liian vahan tai kun sitd on liikaa. Liika itseluottamus voi
johtaa vastoinkdaymisiin, etenkin silloin, kun itseluottamuksen liséksi ei omaa kykyéa
itsekritiikkiin riittdvasti. Itsekritiikkid tarvitaan sopuun toisten ihmisten kanssa ja

oman itsensa kehittdmiseen. (Heiskanen 1984b, 37-39.)

2.3 Oman itsensa johtaminen

Johtaessaan alaisiaan esimiehen on osattava johtaa myos itsedan. Alaisten johtami-
nen on téiden ja ihmisten johtamista, oman itsensa johtaminen taas oman toiminnan
johtamista ja omien tunteitten hallitsemista. Omaa itsedan voi johtaa joko pitk&jantei-
sesti organisoiden eli jarkiperéisesti johtaen tai lyhytjanteisesti improvisoiden eli tun-
teenomaisesti ympéristoonsa reagoiden. (Heiskanen 1984b, 42.) Omasta johtamisesta
on loydettavissa myos erilaisia johtamistyylejd ja ne ovat lahestulkoon samoja kuin
alaisten johtamistyylit, eri nimilla tosin. Omassa johtamisessa tyylit ovat osatekij6it,
jotka kohdistuvat oman toiminnan johtamiseen. Tekij6ind oman toiminnan johtami-
sessa voidaan kayttad suunnitelmallisuutta, yksityiskohtien valmistelua, energisyytta,

tilannearviointia, opiksi ottamista, kohtuutta, tunteitten johtamista, itsekuria, muka-
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vien tunteiden viljelyd, ajatusten kurissa pitamistd, innoituksen yllapitamista, empati-
an kehittdmista ja oman itsensa kasvattamista. Jokaisessa tekijasséa tulisi kayttaa kul-

taista keskitietd eli ei vaatien itselté liikaa tai liian vahan. (Heiskanen 1984b, 42-45.)

Suunnitelmallisuus on oman tulevaisuuden suunnittelemista huolellisesti ja pitk&jan-
teisesti ja selvien ja vaativien tavoitteiden asettamista itselle. Suunnittelussa on muis-
tettava jattaa joustavuudelle sijaa, suunnitelmat ja tavoitteet eivat saa olla liiaksi kah-
litsevia. Suunnitelmallisuus ja pitkéjanteisyys auttavat ihmista kehittymisessa ja ai-
kaansaavuudessa. (Heiskanen 1984b, 42-43.) Yksityiskohtien valmistelu on omien
tyotehtdvien suunnittelua ja mahdollisten tavoitteiden asettamista. Valmistelussa
kannattaa véalttaa liiallista yksityiskohtaisuutta, jotta luovuus ei kahliudu. Samoin on
valtettdva liian vahéista valmistelua, joka voi saada tehtdvat tuntumaan suunnattomil-
ta. (Heiskanen 1984b, 43.)

Energisyys on riippuvainen omista henkisista ja fyysista voimavaroista seka niiden
taloudellisesta kayttdmisestd. Energisyytta tarvitaan omien suunnitelmien ja tyoteh-
tavien toteuttamiseksi. (Heiskanen 1984b, 44.)

Tilannearviointi on suoritettava riittdvan usein omista tekemisista ja tekematta jatta-
misista objektiivisesti ja rehellisesséd hengessa. On selvitettava mahdolliset epdonnis-
tumisen syyt ja mietittdva mita voisi tehdd paremmin onnistuneissakin tehtévissé.
Tilannearvioinnissa tulisi vélttaa liiallista virheiden etsimista omasta itsestaan ja syn-
tipukkeja muista ihmisista. (Heiskanen 1984b, 44-45.) Opiksi ottaminen tilannearvi-
oissa on tarke&& samoin kuin ndyryys tunnustaa omat heikkoutensa. Opiksi ottamisen
kautta on mahdollisuus uusiutua ja oppia uusia tapoja tehdd asioita. (Heiskanen
1984b, 45.)

Kohtuus on kaikki kaikessa oman tyon johtamisessa, jokaisen osatekijan kohdalla on
valtettava liiallista perfektionismia. Liiallisella suunnitelmallisuudella voi tukahdut-
taa luovuuden ja suunnitelmallisuus saattaa estya liiallisella luovuudella. Liiallinen
arviointi voi sitoa liiaksi aikaa ja energiaa ja arvioinnin suorittamattomuus voi johtaa

virheitten toistumiseen. (Heiskanen 1984b, 46.)

Tunteita johtamalla saa itsensa toimimaan suunnitelmien mukaan. Tunne-eldmén oh-

jaaminen on oman mind-kuvan hoitamista, itsekkyyden karsimista ja itseluottamuk-
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sen hankkimista. Persoonallisuus ja temperamentti ovat sidoksissa omiin tunteisiin.
Tunteitten johtamisessa on monia eri puolia, muun muassa itsekuri, mukavien tuntei-
den viljely, ajatusten kurissa pitdminen, innoituksen yllapito ja empatian kehittdmi-
nen. (Heiskanen 1984b, 46-51.) Itsekuri auttaa saamaan omat tunteet ja ajatukset ku-
riin. Samoin se auttaa asioiden huolellisessa tarkastelussa, joka on tarke&a ennen joh-
topadtosten tekoa. Itsekuriin kuuluu omien virheiden ja heikkouksien tunnustaminen
syyttdmatta niistd toisia ihmisia tai selittdmatta niitd olemattomiksi. Itsekurissa mal-
tin kasvattaminen on huomioon otettava asia sek& kritiikin siedon hankkiminen. Kas-
vattamalla omaa itsekuriaan saa kérsivéllisyyden ja kyvyn selviytya tilanteesta kuin
tilanteesta. (Heiskanen 1984b, 46-47.)

Mukavien tunteiden viljely on ikavista tunteista eroon pyrkimistd, miellyttavien ko-
kemusten “tuottamista” ja tosikkomaisuuden karsimista. Anteeksiantamisen, unoh-
tamisen ja myonteisyyden kykyjen kehittdminen sekd omaan persoonaan humoristi-
sesti suhtautuminen auttaa valttymaan monilta harmeilta. Tydssa eteen tulevissa pet-
tymyksen ja suuttumuksen hetkissa on pyrittava estaméan loukkauksien purkautumi-
nen. Tybhuolet ja ikdvien tunteiden purkaminen tulisi voida purkaa esimerkiksi kes-
kustellen hyvén ystavéan kanssa, liikuntaharrastuksen parissa tai muun sellaisen toi-
minnan parissa, joka aiheuttaa mielihyvaa ja poistaa tyohon liittyvét ikdvat tunteet.
(Heiskanen 1984b, 47-48.)

Ajatusten kurissa pitdminen on liitoksissa mukavien tunteiden viljelyyn. Tilanteiden
tarkka analysoiminen on mieltd painavien asioiden tarkkaa jaottelua asioihin, joille ei
voi mit&én ja asioihin, joille voi. On turha harmitella ja kuluttaa energiaansa asioihin,
joille ei voi mit&én ja tartuttava niihin, jotka ovat merkittavid. On opetettava itsensé
tarkistamaan omat késityksensé ja olettamuksensa ja selvitettavé tosiasiat. (Heiska-
nen 1984b, 48-49.)

Innoituksen ylldpitdmiseen kuuluu muun muassa se, ettei valikoi omia tyotehtavidan
vaan paneutuu myos ikaviin tehtaviin parhaan kykynsa mukaan. Valitavoitteiden
asettaminen ja iloitseminen niiden saavuttamisesta sek& oman itsensa kehittdminen
tyossé auttaa innoituksen yllapitdmisessa. Innostuksen vaaliminen antaa uutta energi-

aa asioihin paneutumisessa. (Heiskanen 1984b, 49-50.)
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Empatiaa kehittdmall& oppii katsomaan asioita toisten ihmisten kannalta ymmartaen,
mika heille on tarke&a ja miksi he toimivat tavallaan. IThmiset ajattelevat ja tuntevat
eri tavoin ja empatiaa kehittdessé on hyvé kartoittaa toisten ihmisten tuntemuksia ja
pyrkimyksid. Anteeksiantavan mielen kehittdminen auttaa nakemaan ikévankin asian
mukavammassa valossa. Riitatilanteissa, joissa toinen osapuoli purkaa vihaansa
loukkaavin puhein, on parasta itse kuunnella rauhallisena ja myonnell4 ja vasta pur-
kauksen jalkeen kannattaa alkaa perustella omia ndkemyksidan ja tekemisiaan. Em-
patian kehittdminen auttaa helpottamaan kanssakdymistd toisten ihmisten kanssa.
(Heiskanen 1984b, 50-51.)

Oman itsensé johtaminen on itsensa kasvattamista voidakseen tulla osaavaksi ja kyp-
séksi johtajaksi. Itsestddn ei saa luulla liikoja vaan on kuunneltava toisten ihmisten
taholta tulevaa kritiikkia seka omattava itsekritiikkid. Kurinalaisuuteen kasvamisessa
auttaa itsensa tarkkailu ja omien heikkouksien korjaaminen. My6s kovuuden ja mééa-
ratietoisuuden kasvattaminen itsessa on olennaista, jotta johtaja saa heikot ja kova-
pintaisetkin alaiset toimimaan yhteisten tavoitteiden hyvéksi. Osaava ja kypsa johtaja
toimii hyvana esimerkkind ja ymmaértd4 kanssaihmisidén, omaten samanaikaisesti
voimallisen tahdon. Han tuntee itsensd, omat heikkoutensa ja vahvat puolensa osaten
erottaa heikkouksistaan ne, joille ei voi mitdan pystyen sopeutumaan niihin. (Heiska-
nen 1984b, 52-53.)

2.4 Alaistaidot

Tybyhteistssd koetaan monia vuorovaikutustilanteita ja niista yksi tarkeimmista on
esimies-alaissuhde. Edelld on jo kerrottu esimiehelle kuuluvista taidoista, joten on
aiheellista ottaa esille myos alaistaidot, joita myds tarvitaan yhteistyon ja vuorovai-
kutussuhteen toimivuuteen. Yhteisty0 ja vuorovaikutus ovat rinnastettavissa toisiin-
sa. Alaistaitojen puuttuessa alaiselta voi taitavakin esimies joutua pulaan yrittdessaan
toimia hénen kanssaan yhteisty0dssé ja ohjeita antaessaan. Jokaisen tyontekijan kan-
nattaisi kehittdd itsessadn alaistaitoja, jotka ovat perusosaamiseen, -asenteeseen ja

itseymmarrykseen liittyvia asioita. Esimies pystyy auttamaan alaistaan ymmarta-
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maan, mité alaistaitojen perustaitoja haneltd esimiehen ja tyopaikan taholta odotetaan
ja mitké taidot ovat héanelle itselleenkin hyodyllisia. (Esimies infon www.sivut 2012.)

Alaistaitoja ovat kiinnostus organisaatioon, strategiaan ja arvoihin, ymmarrys omasta
roolista organisaation kokonaisuudessa, halu kehittdd ammatillista osaamista, halu
antaa ja vastaanottaa palautetta sek& itsensa johtaminen ja oman uran omistajuus.
(Esimies infon www.sivut 2012.) Muistettava on myds vuorovaikutussuhteeseen vai-
kuttavat “itsestddn selvit” taidot, joita esimichelld ja alaisella pitdd kummallakin olla,
muun muassa hyvé kéytos ja lasnéolo keskusteluissa (kyky kuunnella, katsekontakti).
Kiinnostus organisaatioon ja sen strategiaan ja arvoihin, on ymmartad kokonaisuute-
na organisaation toiminta. Ymmarrys omasta roolista organisaation kokonaisuudessa

on kyky nahda omien tyotehtévien olevan osa koko kokonaisuutta.

Oman ammatillisen osaamisen kehittdminen on nykyajan tyeldmassa tarkedd. Aito
halu ja kiinnostus osaamisen kehittdmiseen tulisi lahted itsesta. Esimies voi kannus-
taa ja antaa mahdollisuuden alaiselleen kehittymisessa muun muassa antamalla kehit-
tavid ja haasteellisempia tehtdvid, koulutuksin ja omaehtoisen itseoppimisen ja kou-
luttautumisen kautta. Jokaisella tulisi olla realistinen ndkemys omista vahvuuksistaan
ja kehittdmiskohteistaan. Avoimen ja rakentavan palautteen antaminen on tarkeda
tydyhteisdssa seka tyontekijoilta ettd esimiehiltd suuntautuvana. Paatdksenteon laatu
paranee, kun kdydaén avointa ajatustenvaihtoa ja esille tuodaan myos eridvia nako-
kantoja. Itsensd johtaminen ja oman uran omistajuus on vastuunottamista omasta jak-
samisestaan, tydn priorisointia, omasta urasta huolehtimista ja vastuuta omasta tyo-

motivaatiosta. (Esimies infon www.sivut 2012.)

2.5 Vuorovaikutussuhteen toimivuuden térkeys

TyOyhteisossa asioiden yleisen toimivuuden ja ohjeiden ja maaraysten ymmartami-
sen ja noudattamisen takia on térked4, ettd vuorovaikutussuhde toimii joka tasolla.
Sen on toimittava tyontekijoiden kesken ja esimiehen ja alaisten kesken. Vuorovai-
kutussuhteen toimivuudella tai toimimattomuudella on merkitystd my6s tydyhteison
ilmapiiriin. Vuorovaikutussuhde on toimivaa esimerkiksi silloin, kun esimies ja alai-

nen pystyvat kumpikin vastavuoroisesti tukemaan toisiaan tyéhon liittyvissa kysy-
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myksissa ja tyonteon edellytysten luomisessa, pystyvét antamaan sek& negatiivista
etta positiivista palautetta toisilleen, kykenevat yhteistydhon keskendan ja esimiehen
toiminta on esimerkillistd kannustaen alaista toimimaan myos koko tyoyksikon ja
tydyhteison parhaaksi eiké vain itsedan ajatellen. Vuorovaikutussuhteen toimimatto-
muus Vvoi aiheuttaa yhteistyokyvyttomyyttd puolin ja toisin. Edell& kerrottiin alaistai-
doista, joihin voidaan lisata yhteistyokyky. Alaisen yhteistyokyvyttdmyys voi johtaa
tilanteeseen, jossa esimies joutuu alaisensa epéasiallisen kaytoksen tai suoranaisen
hairinndn kohteeksi. Hairintd, sopeutumattomuus ja Kielteinen suhtautuminen ovat
yhteistyokyvyttomyyden keskeisia piirteitd ja motiivina alaisella saattaa téllaiseen
kayttdytymiseen olla, ettei han esimerkiksi pida esimiehen tavasta jakaa tyotehtévia.
Epaasiallinen kayttdytyminen voi olla muun muassa aggressiivista kayttaytymista
palaveri- ja neuvottelutilanteissa, tyonteon vaikeuttamista tai jarruttamista, esimiehen
moittimista &anekkaasti ja hanen arviointikykynsa kyseenalaistamista sekd pyrkimys-
t4 saada esimies ulos tyOpaikasta tai saada hénet vaihtamaan tytpaikkaa. (Kairinen
2007, 1.)

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyoéhyvinvointi

Henkildston hyvinvoinnin yllapitdminen on haasteellista yritykselle ja tyontekijoille
itselleen, hyvinvoivalla henkilostolld taataan yrityksen toiminnan tuloksellisuus.
TyOnantaja voi toimia tydntekijoidensé terveyden edistdmiseksi, mutta ei voi ottaa
kokonaan vastuuta kenenk&in hyvinvoinnista vaan jokaisen on itse huolehdittava
terveytensa yllapidosta. Henkiloston hyvinvoinnin kannalta térkeité asioita ovat oma
terveys, patevyys ja osaaminen seka fyysinen ja psyykkinen tyoympaéristd. (Viitala
2004, 290)

Epdvarmuus tydssé ja tyOpaineet ovat lisdantyneet Suomessa ja myos kansainvélises-
ti 1980-luvulta l&htien. Mé&éaraaikaisuus tyosuhteissa, epdvarmuus tyon jatkumisesta

ja tyontekijoiden lisddminen vain adritilanteissa henkiloston venyesséd paineen alla



17

ovat rasittaneet tyopaikoilla. Lisdksi pakkotahtisuus tyon teossa ja kiire sek& huonot
tyojarjestelyt aiheuttavat tyontekijoissa tyytymattomyyttd samoin kuin palkkaus ja
arvostukseen liittyvét asiat. Epavarmuus ty0ssé ja tyOpaineet heijastuvat sosiaalisina
ristiriitoina tydyhteiséon, josta seurauksena saattaa aiheutua tyopaikkakiusaamista.
(Viitala 2004, 290-292.)

Tyon fyysinen ja psyykkinen rasittavuus voi johtaa ihmisen ylirasittumiseen ja aihe-
uttaa hairigita, jotka heikentavat tydsuorituksia. Ihminen saattaa ahdistua, saada tun-
neperéisia hairioita, karsid unettomuudesta ja alkaa karsia stressistd. Ahdistuksen ké-
sittelyyn ja sen hallintaan suuntautuu energiaa tyotehtdvien sijasta. (Viitala 2004,
292.) Johtoasemassa olevan henkilon tyota kuormittavat tekijat eroavat alaisena
tydskentelevan henkilon kuormittavuustekijoistd. Johtajan vastuu on muun muassa
tyotehtavissé laajempi kuin alaisen. Yksilollisind kuormittavuustekijoiné vaikuttavat
muun muassa persoonalliset ominaisuudet, tyotaidot ja fyysinen kunto. (Viitala 2004,
292-293.) Jokainen yksilé on erilainen ja kasittelee asioita eri tavalla, my6s tyon
paineen alaisuudessa. Toinen saattaa ahdistua ja menettaa tyokykyaan, kun taas jol-
lekin tyon hektisyys saattaa olla voimaannuttavaa ja virikkeellistd aiheuttamatta ah-
distumista ja stressid. Tyosta puuttuva henkinen ja fyysinen haasteellisuus voi olla
alikuormitustekija aiheuttaen henkiléssa turhautumista ja kiinnostuksen seka yritté-
misen laskemista. Henkild saa tarkoituksellisuuden tunteen tekemélleen tydlleen sil-

loin, kun ty0 on sopivasti kuormitettu ja tarpeeksi haasteellista. (Viitala 2004, 293.)

Ongelmista kérsiva tyoyhteisd luo otollisen maaperdn kiusaamisen syntymiselle.
Laukaiseva tekija kiusaamiselle 16ytyy kuitenkin kiusaajasta itsestaan, vaikka taustal-
la olisi johtamisen ja organisaatiokulttuurin puutteita. Laukaisevana tekijana voi olla
kateus, joka on ihmisen sisdisen kokemusmaailman synnyttdma itsetunnon puolus-
tusmekanismi. Tdma saa alkunsa ihmisen verratessa itseddn muihin saadakseen sel-
ville oman arvonsa. Huomattuaan omat puutteensa vertailuhetkelld ihminen tulee ka-
teelliseksi saattaen tuntea vihaa ja mielipahaa. Aarimmillaan ihmiselle syntyy pa-
konomainen tarve olla kaikessa paras, silld kateus on keino yllapitéa itsetuntoa ja
suojautua huonommuuden ja arvottomuuden tunteilta. Syy omaan epaonnistumiseen
on muissa ihmisissé tai olosuhteissa ja ihminen kokee toisen saavuttaneen tavoitteen

ansiottomasti eika 16yda yhtymékohtaa ahkeruuden, yrittdmisen ja tavoitteen saavut-
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tamisen valilla. Kateellinen ihminen pyrkii alentamaan kadehditun arvoa ennen kaik-
kea esimiesten silmissa. (Reinboth 2006, 46-48.)

Kiusaajan psyykkiset héiriot saattavat olla aarimmillaén kiusaamisen taustalla. Kes-
keisin psyyken héirio tyopaikkakiusaamisissa on narsistinen persoonallisuus. Narsis-
tisen persoonallisuush&irion omaavaa henkiléa kutsutaan narsistiksi. Narsisti pitaa
itseddn muiden ylapuolella olevana, dlykkaampand, kaiken osaavana ja han on aina
oikeassa. Narsisti tarvitsee ympérilleen ihailijajoukon, joka toistuvasti muistuttaa
hant& hanen hyvyydestédédn ja paremmuudestaan narsistin korostaessa jatkuvasti omia
suorituksiaan ja saavutuksiaan, yllapitden késitystd omasta kaikkivoipaisuudestaan.

Henkil6t, jotka eivat sokeasti ihaile narsistia, ovat narsistin vihollisia, joiden tu-
hoamiseen narsistilla on omasta mielestaan oikeus. (Reinboth 2006, 48-49.) Narsis-
mia esiintyy my6s esimiesasemassa olevilla, sill4 narsistinen hairi0 ei ole ongelma
alyllisessa suoriutumisessa. Padstessaan johtotehtdviin narsistisen henkilon narsistiset
piirteet vahvistuvat entisestdan. Hyvaksikéyttden omaa esimiesasemaansa narsistinen
henkild kéyttaa alaisiaan oman maineensa vahvistamiseen ja omien tarpeidensa saa-
vuttamiseen. Narsisti mitatoi toisen saaman kiitoksen ja vastuu seka syy hédnen omis-
ta virheistddn ovat muilla. Kiusaamisen suhteen narsistilla ei ole ongelmia, silla ha-
neltd puuttuu kyky eldytyd muiden tunteisiin. Narsisti ei omasta mielestdan tee mi-
tdan vaaraa, siksi héanella ei ole syytd pyydella anteeksi tekojaan. Kanssaihmisiaan
kohtaan narsisti on yliampuvan mustasukkainen tuntien repivad kateutta empatian
kokemisen sijaan. (Reinboth 2006, 48-49.) Voisi luulla, ettd narsistinen henkild on
erittdin hyvan itseluottamuksen omaava henkilé korostuneen itsekeskeisyytensa joh-
dosta. Haneltd puuttuu kuitenkin itseluottamus ja itsetunto ja nditd puutteita han yrit-
ta4 kayttaytymiselladn korjata. Myos vakavat tunne-elamén ongelmat kuuluvat nar-
sistiseen hairi6on, mutta kaikilla narsisteilla ei valttdmatta ole samoja piirteita, silla

narsistisuutta esiintyy eritasoisena. (Reinboth 2006, 50.)

3.2 Tyobnantajan ja tyontekijén velvoitteet tydhyvinvoinnin yll&pitamiseksi

Hyvélla tydsuunnittelulla voidaan vahentdd tydssé uupumista, vasymisté ja henkista

pahoinvointia. Laitteita, apuvélineitd, tilajarjestelyjé ja parempia tyémenetelmia voi-
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daan kayttada apuna tyotehtavien hoitamisessa fyysisen hyvinvoinnin alueella. Oppi-
mismahdollisuuksia ja toimintavapautta tydssa lisddmalld voidaan vahent&d vasy-
mystd, toimintatason heikentymistd ja stressid psyykkiselld alueella. Sosiaalisella
alueella ihmisten vélisten ristiriitojen vahentdmiseksi ja ilmapiirin parantamiseksi
tyot tulisi suunnitella hyvin, esimerkiksi vastuukysymyksia selventamélla. (Viitala
2004, 293-294.)

Yrityksissé ja organisaatioissa on toteutettu jo useiden vuosien ajan tyky-toimintaa
eli tyokykya yllapitadvad toimintaa. Tyky-toiminnan avulla kehitetddn psyykkista,
fyysisté ja sosiaalista hyvinvointia. (Viitala 2004, 294) Toiminta on hyvinvoinnin
kehittdmisen ohella myods ennaltaehkéisevaa toimintaa, joka kannustaa tyontekijoita
oman terveytensa yllapitamiseen. Tydturvallisuuslaissa méaardtaén tyonantajan ylei-
sista velvollisuuksista huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta ja vel-
voitteesta poistamaan vaara- ja haittatekijat tyOpaikalta. (Ty6turvallisuuslaki
738/2002, 8 8.) Tyontekijalle on tydturvallisuuslaissa maératty omat velvoitteensa,
joista edelld kerrottuun narsismiin liittyen mainittakoon tydturvallisuuslain 18 § 3
tuvaa hdirintdd ja muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidén turvallisuudel-
leen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.” TyOpaikalla hiirinnén ja epéasiallisen koh-
telun ennalta estaminen kuuluu seké tydnantajalle ettd tyontekijoille. Hairintaa, Kiu-
saamista tai muuta epdéasiallista kohtelua voi aiheuttaa toinen tyontekija, tyonantaja
tai tydyhteison ulkopuolinen henkil®, esimerkiksi asiakas. Kohteena voi olla kuka
tahansa tyontekija tai esimiesasemassa oleva henkild. Seurauksena epdasiallisesta
kohtelusta voi olla monenlaista haittaa tai vaaraa tyontekijan terveydelle. (Siiki 2006,
91)

3.3 Tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoitéa

Ty6ilmapiiri syntyy ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta ollen yrityksen inhimil-
lisinté aluetta ja osa sen kulttuuria. (Viitala 2004, 63) Ihmisten tunteilla on keskeinen
osa ilmapiirin luomisessa ja sen kokemisessa. Omien tuntemustensa kautta ihminen
kokee ilmapiirin joko hyvéna tai huonona, vapauttavana ja innostavana tai ahdistava-

na. Tehokkaasti oppivassa organisaatiossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilma-
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piiri. Organisaatio, jossa ollaan muutoksille avoimia joustavasti ja sopeutuvasti, on
tehtavasuuntautunut, tyon tuloksia arvostava eika siind esiinny tyyli- ja statuserojen
korostamista. Johtaminen on tallaisessa organisaatiossa osallistuvaa ja tydyhteisossa
annetaan palautteita ja tunnustuksia. Tydyhteison ilmapiiriin kaikilla edelld maini-

tuilla seikoilla on vahva vaikutus. (Viitala 2004, 63.)

Organisaatioilmaston muodostumiseen vaikuttavia seikkoja on listannut vuonna 1967
Rensis Likert. Hanen mukaansa ilmapiiriin vaikuttavat seikat ovat viestintd, paatok-
senteko, henkil6stosta huolehtiminen, henkil6ston vaikutusmahdollisuudet, teknolo-
gian hyddyntdminen ja tyomotivaatio. Viestinnéssé tulisi huomioida tiedonkulku ja
keskustelunaiheet sekd tavat. Paatoksid tehtiessé olisi huomioitava ketkd tekevat
paatoksia ja kenen ajatuksia huomioidaan. Tyon organisoinnilla ja sen olosuhteilla
sekd tavoilla, joilla tyontekijoista valitetddn, osoitetaan henkildstosta huolehtiminen.
Mietittavia seikkoja ovat milla ehdoilla ja perusteilla ketdkin voi organisaatiossa vai-
kuttaa sekd milla tasolla ja kuinka laajasti hyddynnetaan teknologiaa. Tydmotivaati-
oon vaikuttaa henkildston sitoutuminen tyotehtéviinsa ja se, miten henkiléston moti-
vaatiota tuetaan. (Viitala 2004, 63.)

Johtamistyylilla, etenkin l&hijohtajan, on tydyhteison hyvinvointiin ja ilmapiiriin
suuri vaikutus. TyOyhteisdssd, jossa lahijohtaja yhdistelee monipuolisesti seka ihmis-
ettd tehtdvakeskeisyyttd, on osallistuva ja innostava ilmapiiri. Téllaisessa tyoyhtei-
s0ssd myos alaiset voivat soveltaa omia ideoitaan, olla mukana suunnittelemassa
omaa tyotaan ja heilld on itsensa kehittamisen mahdollisuus. Osallistuvan ja innosta-
van ilmapiirin omaavassa tyoyhteisossa koetaan vahemman kilpailuhenked ja repivia
ristiriitoja tyontekijoiden valilla samoin kuin esimiehen ja alaistenkaan valilla ei risti-
riitoja esiinny. Alaiset voivat henkisesti hyvin ja stressioireiden méaré on véhainen.

(Tyoterveyslaitos n.d., 216.)

Tyoyhteison koko ja tyon laatu sekd@ organisaatioon ja asemaan liittyvéat seikat vai-
kuttavat myos ilmapiiriin ja hyvinvointiin tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos n.d., 217)
Liséksi suuressa organisaatiossa voi olla useita keskenadn erilaisia ilmapiireja, kun

taas pienessa organisaatiossa on vain yksi. (Viitala 2004, 64.)
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4 ARVOJEN MERKITYS TYOYHTEISOSSA

4.1 Mité arvot ovat ja niiden merkitys

Sanaa arvo voidaan maaritella ja kuvailla eri tavoilla ja kasitteené arvolla on monta
l&hisukulaista, esimerkiksi ihanne ja hyve. LahtOkohtaisesti voidaan ajatella arvon
olevan tarkeéna pitdmamme asia. Se on myos merkitys ja vakaumus seka pyrkimys
tiettyyn padmaaraan. ”Arvo on merkitys, jonka asia saa tayttdessddn tarpeen. Arvo on
vakaumus siitd, millaiset padmaarat ovat parempia kuin toiset. Arvot ovat yleisi tai-
pumuksia pyrkid tiettyihin padmaériin.” Arvovalintoihin vaikuttavat tunnekokemuk-
set, silla arvot vetoavat seka jarkeen ettéd tunteisiin. Yhteisossé ja yrityksissé arvot
ovat niiden tahtotila. (Aaltonen & Junkkari 1999, 60-61.)

Tutkijat ovat arvoja tutkiessaan esittdneet maailmassa olevan noin kuusikymmenta
eri arvoa. Arvoteorioista S.H. Schwartzin teoria on tunnetuimpia, se sisaltdd kymme-
nen arvotyyppid: voiman, paamaaran, nautinnon, virikkeet, vapauden, universaalit
arvot, hyvéan tahdon, perinteet, samankaltaisuuden ja turvallisuuden. (Aaltonen &
Junkkari 1999, 63-64.) Tiivistettynd arvot voidaan jakaa kahteen eri ryhméan, ar-
Kiarvoihin ja eettisiin arvoihin. Arkiarvot ovat toiminnallisia, primitiivisia ja kaytan-
non arvoja. Ne muun muassa vastaavat olemassaolon perustarpeisiin, ovat tilanne-
kohtaisia, helposti opittavia ja liittyvat tekemiseen. Eettiset arvot ovat esteettisig, si-
vistys- ja huippuarvoja. Ne muun muassa vastaavat tarpeeseemme olla jotain ja kuu-
lua johonkin, ovat itseis- ja pddmaaraarvoja, pysyvia ja yhteiseen etuun kuuluvia.
(Aaltonen & Junkkari 1999, 65.) Yksilttasolla henkisen kasvun l&ht6kohtana on
omien padméaérien, arvojen ja tietdmyksen miettiminen. Arvojen miettiminen ja nii-
den selkeyttdminen antaa yksil6lle perustan siséiseen kasvuun ja viisastumiseen, si-
sdisen varmuuden halustaan eldd ja toimia toimimallaan tavalla, lujuutta ja luotta-
musta sek& sisdisen rauhan. Arvojen pohdinta on tdrkedd johtoasemassa olevalle
henkil6lle oman henkisen toiminnan yllapitdmisen ja tehtdvien haasteellisuuden joh-
dosta. (Aaltonen & Junkkari 1999, 275.)
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4.2 Arvojen merkitys poliisiorganisaatiossa

Yhteisoissa, yrityksissa ja organisaatioissa arvot voidaan nahdé toiminnan arvoperus-
tan vahvistamisena. Valtionhallinnossa arvopohjaa ja korkeaa eettista tasoa on vah-
vistettu yhteisen arvoperustan ja yhtendisen toimintakulttuurin vahvistamisella ja
hyodyntamiselld. Edellytyksend hyvalle hallintotavalle ja viranomaistoiminnalle on
arvojen tunnistaminen ja niiden sisallon ymmartdminen koko henkiloston keskuudes-
sa. Arvot on omaksuttava osaksi jokapaivaista toimintaa, jotta yhteiskunnallisten teh-
tavien tayttdminen on samanarvoisessa suhteessa valtionhallinnon yhteisen arvope-
rustan kanssa. Tavoitteena valtionhallinnossa on, ettd toiminta on arvoléhtdista ja

eettisesti korkeatasoista. (Valtionhallinnon kasikirja 2005, 6.)

Arvot ja etiikka ovat yhteydessé toisiinsa, arvojohtaminen on melkein samaa kuin
eettinen tapa johtaa samoin kuin moraalinen johtamistapa. Etiikka kasittda arvoja
enemman oikeuksia, velvollisuuksia, teoriaa, sisaltoéd ja systeemejd. (Aaltonen &
Junkkari 1999, 141.) Virkamiesetiikasta puhuttaessa tarkoitetaan virkamiesten ja vi-
ranomaisten arvoja ja periaatteita (Valtionhallinnon kasikirja 2005, 7). Poliisiorgani-
saation yhteiset arvot ja poliisin yhteisten arvojen padviestit vahvistettiin 18.1.2008.
Yhteiset arvot ovat oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkiloston
hyvinvointi. (Poliisin www.sivut, 2012.) Poliisivalaan on kirjoitettu poliisin eettiset
arvot. Jokainen poliisiksi valmistuva antaa poliisivalan, jonka lausuma velvoittaa
kayttdytymaan kaikissa tilanteissa poliisin arvolle kuuluvalla tavalla, kunnioittamaan
jokaisen ihmisarvoa ja oikeuksia, kayttdamaan valtuuksia lainsaatajan tarkoittamalla
tavalla, noudattamaan esimiesten késkyj& ja olemaan valmis kohtaamaan poliisin
tyohon liittyvat vaarat, toimimaan avoimesti ja sovinnollisuutta edistden, kayttayty-
mé&én rehdisti, auttavaisesti ja ammatillista yhteishenked edistden sek& olemaan oi-
keudenmukainen ja toimimaan koko tydyhteison parhaaksi. Normit eivat ole juridi-

sesti sitovia, vaan velvoittavat moraalisesti. (Nieminen ym. 2008, 2.)

Poliisilaissa, poliisin hallintolaissa ja virkamieslaissa on méaritelty poliisin toimin-
nan keskeiset periaatteet. Sama ammattietiikka koskee koko poliisiorganisaatiota eli
jokaista henkiléstoon kuuluvaa riippumatta siitd, kuuluuko henkild toimistohenkil6-
kuntaan tai esimerkiksi kenttapoliiseihin. (Nieminen ym. 2008, 2.) Poliisin toiminnan

on oltava yhdenmukaista samojen arvojen ja eettisten toimintamallien mukaista koko
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maassa. Jokaisen ihmisen kohtelun tulee olla yhdenvertaista. Palveluperiaatteen tér-
kein tavoite poliisin toiminnassa on, ettd ihmiset voivat el&4 ja tehda tyonsa turvalli-
sesti. (Nieminen ym. 2008, 2.) Palveluperiaatteen mukaisesti poliisiorganisaatiossa
tulee huolehtia laadukkaiden perusturvallisuuspalveluiden tuottamisesta kaikille kan-
salaisille asuinpaikasta riippumatta, tunnistaa omat asiakkaat ja palvella heita ja kera-
t& systemaattista asiakaspalautetta ja kehittdd toimintaa annetun palautteen pohjalta.
Lahtokohtaisesti asiakkaiden tarpeet ohjaavat tapaa, jolla poliisi toimii. (Poliisin
www.sivut, 2012.) Oikeudenmukaisuus velvoittaa noudattamaan kaikessa tyossa tin-
kimattomasti voimassa olevia sdéddoksia, méardyksia ja hyvan hallinnon periaatteita,
kohtelemaan kaikkia poliisipalveluiden asiakkaita yhdenvertaisesti sukupuolesta, i&s-
té, etnisestd taustasta ja asemasta riippumatta sekd kohtelemaan myds kaikkia tyoyh-
teison jasenia tasapuolisesti suosimatta ja syrjimatta ketdan. Ammatillisen etiikan on
oltava horjumaton myos tilanteissa, joissa poliisin toimintaan pyritadn vaikuttamaan
esimerkiksi lahjoilla tai alennuksilla. (Poliisin www.sivut, 2012.) Ammattitaito on
oman osaamisen ja ammattitaidon jatkuvaa kehittamista ja tydssa etsitdén jatkuvasti
tapoja, joilla tehtévat voitaisiin tehda paremmin. Tyon laadusta huolehditaan, jotta se
pysyy jatkuvasti hyvand. Myonteinen suhtautuminen muutoksiin toimii ajatuksella,
ettd muutos on aina mahdollisuus. Tydssa pitda ottaa myds kokonaisuuden etu huo-
mioon toimimalla siten, ettd tyo palvelee mahdollisimman hyvin poliisin toiminnan
kokonaisuutta. (Poliisin www.sivut, 2012.) Henkildston hyvinvointi on huomioitava
riittavasti yksikon toiminnassa, se on otettava huomioon myds tehtdvien jaossa ja
toimenkuvien suunnittelussa. Yksikon henkiloston hyvinvointia ja jaksamista edistéa
esimiesten toiminta ja jokaisen on huolehdittava siité, ettd yksikdssé vallitsee hyva

ilmapiiri ja yhdessé tekemisen henki. (Poliisin www.sivut, 2012.)

5 TUTKIMUS

5.1 Aineiston kerddminen

Tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin kyselylomakkeella, jossa tutkimukseen
olennaisesti liittyvat kysymykset jaettiin eri osioihin (esimerkiksi johtamiseen liitty-

vat kysymykset omassa 0siossa, tyOilmapiiriin liittyvat kysymykset omassa 0siossa).
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Kyselyn kysymyksiin paadyin siksi, etta halusin selvittad Satakunnan poliisilaitoksen
henkiloston ndkemyksen organisaation johtamisen ja vuorovaikutussuhteiden toimi-
vuudesta, tyodilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin tasosta sekd organisaatiolle maarattyjen
arvojen noudattamisesta. Tutkimuksen sisaltamat késitteet pyrittiin esittdmaan mah-
dollisimman selkedsti. Ndin varmistuttiin siit4, ettd vastaajat varmasti tiesivat, mita
kulloisellakin kysymyksella ja ké&sitteell& tarkoitetaan, ja miten asiat liittyvat toisiin-
sa. Tavoitteena oli tuoda esille mahdolliset kehittdmista vaativat seikat johtamisessa,
vuorovaikutussuhteen toimivuudessa ja hyvan ty6ilmapiirin yllapitdmisessa seka tut-
kia, miten poliisiorganisaatiolle asetetut arvot toteutuvat. Johtamisen, vuorovaikutus-
suhteen, ty6hyvinvoinnin ja organisaation arvojen merkitys organisaatiossa tulisi
nahda yhtenaisena kokonaisuutena. Jokaisen osa-alueen toimivuus merkitsee organi-
saatiolle hyvinvoivaa tydyhteisod, jossa johtamisella ja eri johtamistavoilla on merki-

tystd henkildston sitouttamiseen ty6tehtéviinsa ja organisaation arvoihin.

Tahan tutkimukseen liittyvan henkilostélle ja johdolle osoitetun kyselyn vastauksista
voitiin saada tietoa asioista, joita organisaatiossa tulisi lahtea kehittdmaan tai joihin
tulisi kiinnittdd enemman huomiota eli mitkd osa-alueet organisaatiossa toimivat hy-
vin ja mitka taas mahdollisesti vaatisivat kehittdmista. Tutkimusmenetelma ty6ssa oli
kvantitatiivinen eli kyselystd saadut vastaukset analysoitiin tilastollisin menetelmin.
Kysely kohdistettiin koko Satakunnan poliisilaitoksen henkilostolle, jotta saatiin
mahdollisimman laajalta alalta organisaation eri osastoilta tietoa ja nakemyksia orga-
nisaation johtamiskulttuuriin ja vallitsevaan ilmapiiriin. Kyselyyn vastaajat vastasi-
vat nimettdmind ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kyselyssd kéytettiin sah-

koistd kyselylomaketta, joka oli helppo lahettéé vastaajille yhtaaikaisesti.

5.2 Tulosten luotettavuus

Aineiston luotettavuutta on tapana arvioida kahdesta ndkokulmasta: validiteetin ja re-
liabiliteetin kannalta. Yhdessd ne muodostavat mittarin kokonaisluotettavuuden.
Huono reliabiliteetti laskee my6s mittarin kokonaisvaliditeettia, mutta reliabiliteetti
ei ole riippuvainen validiteetista. (\Vesterinen 2005, 108.)
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Tulosten luotettavuutta arvioitaessa huomioidaan vastausten mééra ja arvioidaan se
seikka, ettd onko késitteet tutkimuksessa esitetty niin selkeélla tavalla, ettd vastaajille

ei ole syntynyt vaarinkasityksia asioiden ja kasitteiden suhteen.

Satakunnan poliisilaitoksen henkilostostd, kokonaisméérd noin 324 henkil6d, kyse-
lyyn vastasi 89 eli ei edes puolet henkilostostd. Vastausprosentti kyselyssé jai pie-
neksi, 27,47 prosenttia, ja tulokset saattaisivat olla suuremmalla vastausprosentilla
erilaiset, joten néin ollen tutkimustulokset ovat vain suuntaa antavia. Tutkimuksessa
esitetyt kasitteet ja kysymykset on pyritty esittdmaén selkedsti, joten vastaajille ei ole
pitanyt syntya vaarinkasityksid vastauksia antaessaan. Tulosten luotettavuuteen vai-
kuttaa myo6s se, onko vastaukset annettu vilpittémin mielin ja rehellisesti kerrottu

oma mielipide ja ndkemys esitettyihin kysymyksiin.

6 JOHTAMISEN TEHOKKUUS JA JOHTAMISEN VAIKUTUS
TYOILMAPIIRIIN SATAKUNNAN POLIISILAITOKSELLA

6.1 Satakunnan poliisilaitos

Satakunnan poliisilaitokseen kuuluvat Porin péépoliisiasema, Rauman, Kokemaen ja
Kankaanp&én poliisiasemat sek& Euran ja Huittisten palvelutoimistot. Lisaksi Karvi-
assa toimii yhteispalvelupiste sek& Ulvilassa Porin liikenneturvallisuuskeskus, joka
on alueellinen automaattivalvonnankeskus L&nsi-Suomessa.

Satakunnan poliisilaitoksen toimialueeseen kuuluvat Porin, Ulvilan, Luvian, Nakki-
lan, Pomarkun, Rauman, Euran, Eurajoen, Kankaanp&an, Merikarvian, Honkajoen,
Siikaisten, Karvian, Jamijarven, Lavian, Kiikoisten, Kokemaen, Harjavallan, Huittis-
ten, Koylion ja Sékylan kunnat. Alueella asuu noin 230 000 asukasta. Satakunnan
poliisilaitoksessa tydskentelee n. 324 henkildd, joista poliiseja on n. 253 ja loput
tyontekijoista on toimistohenkil6stod. (Satakunnan poliisilaitoksen www-sivut 2012.)
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Satakunnan poliisilaitosta johtaa poliisipaallikké Timo Vuola. Hanen alaisuudessaan
toimii johtoryhma, joka taas ohjaa hallinto- ja esikuntapalveluiden, poliisipalveluiden
ja lupapalveluiden toimintaa. Hallinto- ja esikuntapalveluita johtaa apulaispoliisi-
paallikko, jonka alaisuudessa tyoskentelevat kehittamispaallikko, talouspéallikkod ja
ajoneuvotarkastaja. Poliisipalveluiden alaisuudessa toimivat valvonta- ja halytystoi-
minta seka rikostorjunta. Poliisipalvelulinjaa johtaa apulaispoliisipdéllikko, valvonta-
ja halytystoimintaa ylikomisario ja rikostorjuntaa rikosylikomisario. Lupapalveluita
johtaa apulaispoliisipaallikkd alaisuudessaan komisario. (Organisaatiokaavio, kuvio
1)

Satakunnan poliisilaitos | Poliisipaallikko [ _
I

l Hallinto- ja esikuntapalvelut ‘ l

Lupapalvelut
a o Apulaispoliisipaallikk6

| Kehittamispaallikko Ohjausryhma
Apulaispoliisipaallikko Valvonta ja s s |
Yiikomisario | |

Apulaispoliisipaallikko

©:

]

Talouspaallikko

Hallinto- ja esikuntaryhma Poliisipaielujen
Ajoneuvotarkastaja esikuntaryhma

Tukipalveluryhma

Komisario |

i Porin paapoliisiasema

—' Kankaanpaan poliisiasema

Kokemaen poliisiasema
Huittisten palvelupiste

Kenttayksikko 1
Rikoskomisario [~
Kenttaryhmat 1 ja 2 Pori
Kenttaryhmat 1 ja 2 Kankaanpaa
Vartijaryhmat Pori jaRauma

Kenttayksikko 2
Komisario

Kenttaryhma4 ja 5 Pori
Kenttaryhmat 1 ja 2 Kokemaki

Rauman poliisiasema
Euran palvelupiste

Kenttatutkintaryhma Pori
Tilannekeskus

Kenttayksikko 3
Komisario .
Kenttaryhmat 1-3Rauma
Kenttayksikko 4
Yiikomisario

Kenttaryhmat 3 ja 6 Pori
liik I
% keskus
V)

TimoVuola

1.10.2010

Kuvio 1. Satakunnan poliisilaitoksen organisaatiokaavio (poliisin tietojarjestelma)

6.2 Tulokset

Kyselyyn vastasi Satakunnan poliisilaitoksen henkilostosta 89 henkil6d, naisia 29 ja
miehid 60. Seuraavassa kdydaan kysely kohta kohdalta l&pi tuoden esille padasiat,
jotka kyselyn vastauksista on analysoiden saatu esille. Vastausten tuloksista on laa-
dittu excelill taulukot ja kuviot, néitd on havainnollistamisen selkeyttdmiseksi otettu
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mukaan muutamia péaasioiden kanssa. Koko kyselyn tulokset ovat nahtavissa erilli-

sessé liitteessé tahan tyohon liitettyina.

Vastauksia analysoitaessa jokaisen kyselyn osiossa taustamuuttujina kaytettiin suku-
puolta, ka4, virka-asemaa, palveluaikaa ja tyOpaikkaa. Ikataustamuuttuja oli jaettu
kolmeen ryhmaéan, alle 30—vuotiaat, 30-50-vuotiaat ja yli 50—vuotiaat. Virka-asemat
jaettiin neljaan eri ryhmaéan, toimistohenkilostd, miehistd ja vartijat, alipaéllysto,
paallysto ja ylin johto. Palveluajan mukaan analysoitaessa palveluaikaryhmié oli nel-
ja, alle 5 vuotta palvelleet, 5-10 vuotta palvelleet, 10-20 palvelleet ja yli 20 vuotta
palvelleet. TyOpaikan mukaan analysoitaessa taustamuuttujaryhmia oli kaksi, paapo-
liisilaitos ja poliisiasema seké palvelupiste. Lisaksi jokainen kyselyosio analysoitiin
kaikkien vastaajien vastausten mukaan, jolloin saatiin keskiarvo tuloksille. Keskiarvo
on paasaantoisesti ollut kahden, osittain eri mieltg, ja kolmen, osittain samaa mielta
valissé ja tulosta arvioitaessa on 2.50 keskiarvon ylitys katsottu olevan vastauksena
osittain samaa mielta.

Kyselyn kysymykset esitettiin vaittdming, joihin vastattiin vastaajan nakemyksen
mukaan parhaiten sopivalla vastausvaihtoehdolla. VVastausvaihtoehtoja oli nelja,

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta.

6.2.1 Johtamisen vaikutus tydilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin

Kyselyn ensimmaiselld osiolla haluttiin kartoittaa henkildstén kokemuksia johtami-

sen vaikutuksesta tyGilmapiiriin ja tydhyvinvointiin.

Osiossa esitettiin seuraavat vaittamat:

1. Esimiesten ja alaisten valisia ristiriitoja ei esiinny tyoyksikdssani hairitse-
vasti, asioista pystytdan keskustelemaan asiallisesti ja hyvéssa yhteisymmar-
ryksessa.

2. Henkiloston valilla ei esiinny kaunaa ja kateutta esimiehen tasapuolisen koh-

telun ansiosta.
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3. Tyot ja tehtdvat on jaettu tydyksikossani tasapuolisesti jokaisen taidot ja ky-

vyt huomioiden — vaheksymatta tai ylikuormittamatta.

4. Tyoyksikossani yhteistyolla on suuri merkitys ja sité toteutettaessa huomioi-

daan yhteinen ideointi ja mahdollisten ristiriitojen esiin tullessa kyetédén yh-

teisvoi

min ne purkamaan.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Taulukosta 1 ja kuviosta 2 on nahtdvissa miten vastaajat ovat osittain samaa mielta

siitd, ettei ristiriitoja esiinny hairitsevasti tyoyksikossa esimiehen ja alaisten valilla

(Ka 2.73).

Yhteistyon suuresta merkityksestd tyoyksikossa ollaan osittain samaa mieltd (Ka

2.72).

Kaunaa ja kateutta ei esiinny henkildston valilla esimiehen tasapuolisen kohtelun an-
siosta (Ka 2.60).

Toéiden ja tehtdvien tasapuolisesta jakamisesta vastaajat ovat osittain eri mieltd (Ka

2.47).

Taulukko 1. Johtamisen vaikutus ty6ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Tasapuolisuus 2.47
Kaunaa 2.60
Yhteistyo 2.72
Ristiriitoja 2.73

Tasapuolisuus

Kaunaa

Yhteistyo

Ristiriitoja

,00

4,00

0,00 1,00 2,00 3

Kuvio 2. Johtamisen vaikutus tydilmapiiriin ja tydhyvinvointiin, kaikki vastaajat
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Analysoitaessa johtamisen vaikutusta ty6ilmapiiriin ja tyohyvinvointiin taustamuut-
tujan “’sukupuoli” mukaan voidaan havaita selkeitd eroja naisten ja miesten vastauk-
sissa (taulukko 2, kuvio 3).

Miesten vastauksista saatu tulos mahdollisia ristiriitoja tarkasteltaessa on hieman al-
haisempi (Ka 2.68) naisten vastauksiin (Ka 2.83) verrattuna, kuitenkin myds miehet
ovat selkedsti osittain samaa mielta ristiriitojen esiintyméattomyydesta.
Tarkasteltaessa esiintyyko tyoyksikdsséa kaunaa ja kateutta ovat naiset (Ka 2.76) sel-
kedmmin miehiin (Ka 2.52) verrattuna sitd mieltd, ettei kaunaa ja kateutta esiinny.
Naiset (Ka 2.45) ja miehet (Ka 2.48) ovat molemmat osittain eri mielté siita, etta tyot
ja tehtavat jakaantuvat tasapuolisesti tydyksikodssa jokaisen taidot ja kyvyt huomioi-
den — vaheksymatta tai ylikuormittamatta.

Yhteistyon suuresta merkityksesta tyoyksikossa naiset ovat selvésti enemman osit-
tain samaa mieltd (Ka 2.90) kuin miehet (Ka 2.63).

Taulukko 2. Johtamisen vaikutus ty6ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin
analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen | Ka mies
Ristiriitoja 2.83 2.68
Kaunaa 2.76 2.52
Tasapuolisuus 2.45 2.48
Yhteistyo 2.90 2.63

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ristiriitoja

B Ka nainen
Kaunaa

M Ka mies

Tasapuolisuus

Yhteistyo

Kuvio 3. Johtamisen vaikutus tyoéilmapiiriin ja tydhyvinvointiin
analysoituna sukupuolen mukaan

Ian mukaan analysoitaessa ei suuria eroja vastaustulosten keskiarvoissa ole havaitta-

vissa, ainoastaan 30-50-vuotiaiden mielesté toité ja tyotehtavia ei ole jaettu tasapuo-
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lisesti (Ka 2.28) ja yli 50-vuotiaiden mielestd kaunaa ja kateutta saattaa esiintya hen-
Kiloston vélilla (Ka 2.47).

Palveluksessa 5-10 vuotta olleista suurin osa on osittain samaa mieltd siitg, ettei risti-
riitoja (Ka 2.78), kaunaa ja kateutta (Ka 2.61) esiinny. Alle 5 vuotta palvelleet ovat
selvasti sitd mieltd, ettei ristiriitoja esiinny (Ka 3.50) eik&d myoskaan kaunaa ja kate-
utta (Ka 3.50). Palveluksessa 10-20 vuotta olleet ovat osittain samaa mielta ristiriito-
jen esiintyméattomyydesta (Ka 2.72), mutta kaunan ja kateuden esiintymattomyydesta
ollaan kuitenkin osittain eri mielta (Ka 2.44). Yli 20 vuotta palvelleet ovat osittain
samaa mielta siit4, ettei ristiriitoja esiinny (Ka 2.62) eikd myoskaan kaunaa ja kateut-
ta (Ka 2.53).

Toéiden ja tehtdvien tasapuoliseen jakamiseen ei olla taysin tyytyvaisid missaan pal-
veluaikaryhmadssa. Tasapuolisesta jakamisesta niukasti osittain samaa mielta ovat alle
5 vuotta palvelleet (Ka 2.50) ja yli 20 vuotta palvelleet (Ka 2.55). Tassa asiassa osit-
tain eri mieltd ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 2.39) ja 10-20 vuotta palvelleet (Ka
2.33).

Yhteistyon suuresta merkityksesta tyoyksikdssé osittain samaa mieltd ovat alle 5
vuotta palvelleet (Ka 3.17), 5-10 vuotta palvelleet (Ka 2.83) ja yli 20 vuotta palvel-
leet (Ka 2.72). Yhteistydén merkityksesta osittain eri mieltd ovat 10-20 vuotta palve-
luksessa olleet (Ka 2.44).

Taulukossa 3 ja kuviossa 4 ndhdaan johtamisen vaikutus tyoilmapiiriin ja tyohyvin-
vointiin virka-aseman mukaan analysoituna.

Paallysto ja ylin johto ovat niukasti osittain samaa mieltd ristiriitojen esiintymatto-
myydestd (Ka 2.50), samoin kuin kaunan ja kateuden esiintymattomyydestd (Ka
2.50). Myos toimistohenkiloston vastaustulokset ovat suhteellisen niukasti osittain
samaa mieltd ristiriitojen (Ka 2.58) ja kaunan seka kateuden (Ka 2.58) esiintymétto-
myydestd. Miehistd ja vartijat ovat osittain samaa mieltd ristiriitojen esiintymatto-
myydestd (Ka 2.80), samoin kuin kaunan ja kateuden esiintymattomyydesta (Ka
2.61). Alipéallystd on osittain samaa mielté ristiriitojen esiintyméttdmyydesta (Ka
2.84), samoin kaunan ja kateuden esiintymattémyydesta (Ka 2.63).

Tasapuolisesti tyot ja tyOtehtavat jakaantuvat alipdallyston (Ka 2.68), pééallyston ja
ylimman johdon (Ka 2.50) mielest4. Toimistohenkilosto (Ka 2.47), miehisto ja varti-

jat (Ka 2.37) ovat osittain eri mielta tdiden tasapuolisesta jakaantumisesta.
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Yhteistyon suuresta merkityksesta tyoyksikossa selvasti osittain samaa mieltd on
toimistohenkil6sto (Ka 2.79), miehisto ja vartijat (Ka 2.73) ja paéllysto seka ylin joh-
to (Ka 2.80). Alipéallystd on myos osittain samaa mieltd, mutta hieman lievemmalla

vastaustulosten keskiarvolla (Ka 2.58) muihin ryhmiin verrattuna.

Taulukko 3. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna virka-aseman mukaan

Ristiriitoja Kaunaa | Tasapuolisuus Yhteistyo
Toimistohenkil6sto 2.58 2.58 2.47 2.79
Miehisto/Vartijat 2.80 2.61 2.37 2.73
Alipaallysto 2.84 2.63 2.68 2.58
Paallysto/Ylin johto 2.50 2.50 2.50 2.80
Kaikki ryhmat 2.73 2.60 2.47 2.72

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkilostd

| Ristiriitoja
Miehisto/Vartijat
B Kaunaa

Alipaallystd Tasapuolisuus

H Yhteistyd
Paallysto/Ylin johto

Kaikki ryhmat

Kuvio 4. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna virka-aseman mukaan

Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevét ovat ristiriitojen esiintyméattomyy-
destd osittain samaa mieltd (Ka 2.80), paépoliisiasemalla tydskentelevien vastaustu-
losten keskiarvo on hieman pienempi (Ka 2.69).

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tydskentelevét ovat kaunan ja kateuden esiintymaét-
tomyydesta osittain samaa mielta ja vankemmalla tuloksella (Ka 2.70) kuin paapo-
liisiasemalla tydskentelevat (Ka 2.52).

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tyoskentelevat kokevat tOiden jakaantuvan tasa-
puolisesti (Ka 2.63), mutta paapoliisiasemalla tydskentelevét ovat asiasta osittain eri
mieltd (Ka 2.35).
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Yhteistyon merkitys koetaan tarkedksi poliisiasemilla ja palvelupisteissé (Ka 2.75),

samoin padpoliisiasemalla (Ka 2.71).

6.2.2 VVuorovaikutussuhde alaisen nakokulmasta katsottuna

Kyselyn toisella osiolla haluttiin selvittdd vuorovaikutussuhteen toimivuutta alaisen

nakdkulmasta katsottuna eli mitkd ovat kokemukset lahimmaén esimiehen esimiestai-

doista ja vuorovaikutussuhteen toimivuudesta.

Osiossa esitettiin seuraavat vaittamat:

1.

10.

Saan esimieheltani tukea tyohoni liittyvissa kysymyksissa ja tydnteon edelly-
tysten luomisessa.

Toéiden yleinen organisointi on tydyksikossani esimiehen taholta jarjestetty
hyvin, tyoyksikon tyot on suunniteltu ja organisoitu hyvin.

Esimiehen antama palaute tyotuloksistani, ammatinhallinnastani ja tydssa
kehittymisessani on riittdvaa.

Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu esimieheni taholta toteutuu koh-
dallani.

Esimieheni innostaa minua toimimaan tehokkaasti ja tuloksellisesti tydssani.
Alaisten jaksaminen on esimiehelleni tarkedd ja h&dn huolehtii jaksamisen to-
teutumisesta.

Esimieheni luo tydyksikkéomme hyvéa tyon tekemisen henkea.

Esimieheni omaa kyvyn kuunnella minua ja tarjoaa minulle apuaan ja tuke-
aan, kun sita tarvitsen.

Esimieheni edistd& osaltaan poliisin yhteisid arvoja ja niiden mukaista toi-
mintaa.

Esimieheni osoittaa tydyksikolleni tydmme merkityksen osana suurempaa

kokonaisuutta.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta
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Analysoitaessa kaikkia vastauksia yhdessd, vastaajat ovat selke&sti osittain samaa
mielta siitg, ettd oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu esimiehen taholta toteu-
tuu omalla kohdalla (Ka 3.27), esimieheltd saa tukea omaan ty6hon liittyvissa kysy-
myksissa ja tyonteon edellytysten luomisessa (Ka 3.19), esimies edistdd omalta osal-
taan poliisin yhteisid arvoja ja niiden mukaista toimintaa (Ka 3.08) ja esimies omaa
kyvyn kuunnella ja tarjota apuaan ja tukeaan silloin, kun sita tarvitaan (Ka 3.00).
Hyvéksi koetaan myds esimiehen kyky innostaa alaistaan toimimaan tehokkaasti ja
tuloksellisesti tyosséan (Ka 2.91), esimiehen kyky osoittaa tyoyksikolle tyon merki-
tys osana suurempaa kokonaisuutta (Ka 2.88) ja esimiehen kyky luoda tydyksikkdon
hyvaa tyon tekemisen henkeé (Ka 2.87).

Pienemmilld vastaustulosten keskiarvoilla, mutta kuitenkin edelleen osittain samaa
mieltd vastaajat ovat siitd, ettd esimiehen antama palaute ty6tuloksista, ammatinhal-
linnasta ja ty0ssé kehittymisessé on riittdvaa (Ka 2.75), alaisten jaksaminen on esi-
miehelle tarkedd ja han myds huolehtii jaksamisen toteutumisesta (Ka 2.75).
Esimiehen taholta tiden yleinen organisointi on vastaajien mielestd tyoyksikossa
jarjestetty hyvin (Ka 2.63). Kokonaistuloksien mukaan jokaisessa kohdassa vastaajat
ovat osittain samaa mielt4 vaittamista, suuria eroja ei esiinny analysoitaessa tuloksia

kaikkien vastaustulosten keskiarvojen mukaan.

Sukupuolen mukaan analysoitaessa naisten ja miesten valisissd vastauksissa ei ole

suuria eroja.

lan mukaan analysoitaessa joka ikdryhmassa ollaan tyytyvaisid esimiehen tukeen
tyohon liittyvissd kysymyksissa ja tyonteon edellytysten luomisessa, osittain samaa
mieltd ovat alle 30—vuotiaat (Ka 3.43), 30-50-vuotiaat (Ka 3.02) ja yli 50—vuotiaat
(Ka 3.41).

Osittain samaa mieltd toiden yleisen organisoinnin onnistumisesta ovat alle 30—
vuotiaat (Ka 3.14) ja yli 50-vuotiaat (Ka 2.84), osittain eri mielt tast4 asiasta ovat
30-50-vuotiaat (Ka 2.42).

Esimiehen antamaan palautteeseen tyytyvaisimpié ovat yli 50—vuotiaat (Ka 3.03) ja
alle 30-vuotiaat (Ka 3.00). Tyytyvdisia ovat myds 30-50-vuotiaat, mutta pienemmél-

I4 vastaustuloksella (Ka 2.54) kuin muut ik&ryhmét.
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Esimiehen oikeudenmukaisesta ja inhimillisestd kohtelusta ollaan osittain samaa
mieltd, tyytyvaisid kohteluun ovat alle 30—vuotiaat (Ka 3.43), 30-50-vuotiaat (Ka
3.18) ja yli 50—vuotiaat (Ka 3.38).

Samoin tyytyvaisia ollaan esimiehen kykyyn innostaa toimimaan tehokkaasti ja tu-
loksellisesti, osittain samaa mieltd ovat alle 30—vuotiaat (Ka 3.29), 30-50-vuotiaat
(Ka 2.66) ja yli 50—vuotiaat (Ka 3.22).

Alle 30—vuotiaat (Ka 3.14) ja yli 50-vuotiaat (Ka 2.94) kokevat, ettd alaisten jaksa-
minen on esimiehelle tarkedd ja hén huolehtii jaksamisen toteutumisesta. Osittain
samaa mieltd ovat myos 30-50-vuotiaat, mutta pienemmalld vastaustuloksella (Ka
2.58).

Joka ikéryhmassé ollaan sitd mieltd, ettd esimies luo tydyksikkéon hyvaa tyon teke-
misen henked, eniten tatd mieltd ovat yli 50—vuotiaat (Ka 3.13), toisena tulevat alle
30—vuotiaat (Ka 3.00) ja kolmantena 30-50-vuotiaat (Ka 2.68).

Osittain samaa mieltd ollaan joka ikaryhmaéssa siitd, ettd esimiehelld on kyky kuun-
nella ja tarjota apua ja tukea sitd tarvittaessa, alle 30—vuotiaat Ka 3.29, 30-50-
vuotiaat Ka 2.86 ja yli 50—vuotiaat 3.16.

Alle 30—vuotiaiden mielestd esimies edistdd osaltaan poliisin yhteisid arvoja (Ka
3.00) ja esimies osoittaa tyoyksikolle tyon merkityksen osana suurempaa kokonai-
suutta (Ka 3.14). Osittain samaa mieltd arvojen edistamisesta ovat myds 30-50-
vuotiaat (Ka 2.90), samoin yli 50—vuotiaat (Ka 3.38). Edelleen osittain samaa mielta
ovat 30-50-vuotiaat (Ka 2.64) ja yli 50—vuotiaat (Ka 3.19) esimiehen kyvysta osoit-
taa tyon merkitys osana suurempaa kokonaisuutta.

Palveluajan mukaan analysoitaessa tyytyvaisimpid esimiehen taitoihin ja vuorovaiku-
tussuhteen toimivuuteen ovat alle 5 vuotta palveluksessa olleet. Erot mielipiteissa
ovat pienid muissa ryhmissa, tuloksista erottuu kuitenkin 10-20 palvelleiden osittai-
nen erimielisyys esimiehen kyvysta organisoida tyot tyoyksikossé ja esimiehen huo-
lehtimisesta alaisten jaksamisen toteuttamisessa ja alaisten jaksamisen térkeydesta

esimiehelle. (Taulukko 4 ja kuvio 5, taulukko 5 ja kuvio 6)



Taulukko 4. Vuorovaikutussuhde alaisen ndkdkulmasta katsottuna,

analysointi palveluajan mukaan
Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Alle 5v. 3.50 3.17 3.00 3.67 3.33
5-10v. 3.33 2.72 2.50 3.22 2.89
10-20 v. 3.06 2.39 2.61 3.33 2.61
Yli 20 v. 3.15 2.62 2.87 3.21 2.98
Kaikki ryhmat 3.19 2.63 2.75 3.27 291
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Tuki mAlle5v.
Organisointi m>-10v.
W 10-20v.
Palaute
mY|i20v.

Kohtelu

Innostaminen

m Kaikki ryhmat

Kuvio 5. Vuorovaikutussuhde alaisen nakokulmasta katsottuna,

analysointi palveluaj

an mukaan

Taulukko 5. Vuorovaikutussuhde alaisen ndkdkulmasta katsottuna,

analysointi palveluajan mukaan
Hengen luomi-
Huolehtiminen nen Kyvyt Edistaminen | Osoittaminen
Alle 5 v. 3.33 3.17 3.33 3.17 3.33
5-10v. 3.00 2.94 3.11 3.06 2.72
10-20 v. 2.44 2.72 2.89 2.94 2.67
Yli 20 v. 2.70 2.85 2.96 3.13 2.96
Kaikki ryhmat 2.75 2.87 3.00 3.08 2.88
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Huolehtiminen m Alle 5 w.
. W5-10v.
Hengen luominen
m10-20v.
Kywyt
vy mYli20v.

Edistaminen

Osoittaminen

m Kaikkiryhmat

Kuvio 6. Vuorovaikutussuhde alaisen ndkdkulmasta katsottuna,
analysointi palveluajan mukaan
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Virka-aseman mukaan analysoituna vastaajat ovat esimiehensa esimiestaitoihin ja
vuorovaikutussuhteen toimivuuteen tyytyvaisia (taulukko 6 ja kuvio 7, taulukko 7 ja
kuvio 8). Ryhmistd erottuu kuitenkin toimistohenkildstd, joiden vastaukset jaavét
melkein joka vaittdmékohdassa alle muiden ryhmien vastausten. Toimistohenkildsto
on osittain samaa mieltd kaikista muista asioista kuin esimiehen kyvystd antaa palau-
tetta tyotuloksista, ammatinhallinnasta ja tytssa kehittymisestd, josta henkildstd on

osittain eri mieltd (Ka 2.47).

Taulukko 6. Vuorovaikutussuhde alaisen nakdkulmasta katsottuna,
analysointi virka-aseman mukaan

Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Toimistohenkil6sto 3.05 2.53 2.47 3.11 2.84
Miehisto/Vartijat 3.22 2.56 2.59 3.22 2.71
Alipaallysto 3.21 2.79 3.16 3.37 3.16
P&allystd/Ylin johto 3.30 2.80 3.20 3.60 3.40
Kaikki ryhmat 3.19 2.63 2.75 3.27 291

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki B Toimistohenkildsto
Organisointi m Miehisto/Vartijat
Alipaallysto
Palaute
W P&illystd/Ylin johto
Kohtelu m Kaikki ryhmat

Innostaminen

Kuvio 7. Vuorovaikutussuhde alaisen nakdkulmasta katsottuna,
analysointi virka-aseman mukaan

Taulukko 7. Vuorovaikutussuhde alaisen ndkokulmasta katsottuna,
analysointi virka-aseman mukaan

Hengen luomi-
Huolehtiminen nen Kyvyt Edistaminen | Osoittaminen
Toimistohenkil6sto 2.68 2.63 2.95 3.16 2.95
Miehisto/Vartijat 2.76 2.88 3.02 2.95 2.78
Alipaallysto 2.63 3.11 3.05 3.26 2.95
P&allysto/Ylin johto 3.10 2.80 2.90 3.10 3.00
Kaikki ryhmat 2.75 2.87 3.00 3.08 2.88




0,00 1,00 2,00 3,00

4,00

Huolehtiminen

Hengen luominen

Kywvyt

Edistdminen

Osoittaminen

B Toimistohenkil6std

B Miehisto/Vartijat
Alipaallysto

W Paillysto/Ylin johto

m Kaikki ryhmat

Kuvio 8. Vuorovaikutussuhde alaisen nakokulmasta katsottuna,

analysointi virka-aseman mukaan
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Padpoliisiasemalla, poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevat ovat osittain

samaa mieltd vuorovaikutussuhteen toimivuudesta, vastauksista ei ilmene suuria

eroavaisuuksia. Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tyoskentelevilla on kuitenkin ha-

vaittavissa “lievempdd” tyytyvaisyyttad esimiehen kykyyn osoittaa tyoyksikolle tyon

merkitys osana suurempaa kokonaisuutta (Ka 2.65), esimiehen huolehtimiskykyyn

alaisten jaksamisen toteuttamisessa (Ka 2.68) ja esimiehen kykyyn luoda tyoyksik-

koon hyvaa tyon tekemisen henked (Ka 2.78) verrattuna péépoliisiasemalla tydsken-

televien vastaustulosten keskiarvoihin. (Taulukko 8, kuvio 9)

Taulukko 8. Vuorovaikutussuhde alaisen nakdkulmasta katsottuna,

analysointi tyopaikan mukaan

Huolehtiminen | Hengen luominen Kyvyt Edistiminen | Osoittaminen
Padpoliisiasema 2.83 2.96 3.02 3.13 3.06
Pol.asema/Palv.piste 2.68 2.78 3.00 3.03 2.65
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Huolehtiminen
Hengen luominen

M Padpoliisiasema

Kywyt W Pol.asema/Palv.piste

Edistdminen

Osoittaminen

Kuvio 9. Vuorovaikutussuhde alaisen ndkékulmasta katsottuna,
analysointi tyopaikan mukaan

6.2.3 Alaistaitojen toteutuminen

Kyselyn kolmannessa osiossa haluttiin tutkia vuorovaikutussuhteen toimivuutta alai-

selta esimiehelle suuntautuvana eli alaistaitojen toimivuutta.

Osiossa esitettiin seuraavat vaittamat:

1. Tuen tarvittaessa esimiestani tyohon liittyvissd Kysymyksissd ja tydnteon
edellytysten luomisessa.

2. Annan palautetta esimiehelleni ja pystyn antamaan my6s negatiivista palau-
tetta, silloin kun koen sen aiheelliseksi.

3. Yhteisty0 esimieheni kanssa sujuu hyvin.

4. Koen esimiehen toiminnan esimerkilliseksi ja kannustavaksi ja ndiden seik-
kojen ansiosta pyrin tygssani toimimaan koko tyoyksikon parhaaksi enka

vain itsedni ajatellen.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa alaistaitojen toteutumista kaikkien vastausten perusteella vastaajat
ovat osittain samaa mielta siitd, ettd vuorovaikutussuhde, alaiselta esimiehelle suun-

tautuvana, toimii.
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Yhteisty0 koetaan hyvin toimivaksi esimiehen kanssa (Ka 3.39), samoin kuin alaisen
tuki esimiestddn kohtaan tarvittaessa tyohon liittyvissd kysymyksissa ja tyonteon
edellytysten luomisessa (Ka 3.36).

Esimiehelle annetaan palautetta ja myds negatiivista palautetta silloin, kun se koetaan
aiheelliseksi Ka 3.13).

Osittain samaa mieltd, mutta hieman vahemmassd maarin kuin edelld& mainituissa
kohdissa, ollaan myds siité, ettd alaisena pyritddn toimimaan koko tyéyksikon par-
haaksi eika vain itsed ajatellen silloin, kun esimies itse toimii esimerkillisesti ja kan-
nustavasti (Ka 2.94). (Taulukko 9, kuvio 10)

Taulukko 9. Alaistaitojen toteutuminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Pyrkiminen 2.94
Palaute 3.13
Tuki 3.36
Yhteistyo 3.39
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Pyrkiminen

Palaute

Yhteistyo

—
———

Kuvio 10. Alaistaitojen toteutuminen, kaikki vastaajat

Analysoitaessa vuorovaikutussuhteen toimivuutta sukupuolen, idn, virka-aseman,
palveluajan ja tydpaikan mukaan ei suuria eroja vastaustulosten keskiarvoissa ole
havaittavissa kaikkien vastausten keskiarvoihin verrattuna.
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6.2.4 Arvot

Kyselyn neljannessa osiossa haluttiin selvittd4, miten poliisiorganisaatiolle laaditut
arvot, oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkilston hyvinvointi

toteutuvat tyoyksikossa.

Ensimmaéisend tarkasteltavana arvona oli oikeudenmukaisuus, johon liittyvina véit-
tdmina osiossa esitettiin seuraavat:
1. Tyodyksikéssamme noudatetaan tinkimattémasti voimassa olevia lakeja, ase-
tuksia ja méaarayksia kaikissa tyotehtavissamme.
2. Jokaista poliisipalvelun asiakasta kohdellaan yhdenvertaisesti sukupuolesta,
14std, etnisestd taustasta ja asemasta riippumatta.
3. Emme suosi emmeka syrji ketdan vaan jokaisen tydyksikkdon ja tyoyhteiséon
kuuluvan jasenen kohtelu on tasapuolista.
4. Tilanteissa, joissa toimintaamme pyritdén vaikuttamaan esimerkiksi lahjoilla,

on ammatillinen etitkkamme horjumaton.

1 = téysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mielta ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa oikeudenmukaisuuden toteutumista kaikkien vastausten perusteella
voidaan paatelld, ettd oikeudenmukaisuus poliisilaitoksessa toteutuu hyvin. Keskiar-
vojen perusteella oikeudenmukaisuuden toteutuminen voidaan laittaa ’paremmuus-
jarjestykseen” eli mika oikeudenmukaisuuden vaittamékohdista toteutuu parhaiten ja
mika taas véhan heikommin.

Tyytyvaisimpid vastaajat ovat etiikan toteutumiseen eli tilanteissa, joissa toimintaan
pyritddn vaikuttamaan esimerkiksi lahjoilla, ammatillinen etiikka on horjumaton (Ka
3.81). Seuraavina tulevat tinkimattdmyys noudattaa tyoyksikdssd voimassa olevia
lakeja, asetuksia ja méarayksia kaikissa tyotehtavissa (Ka 3.28) ja asiakkaiden tasa-
puolinen kohtelu (Ka 3.28). Lisaksi jokaisen tydyksikkdon ja tydyhteisoon kuuluvan
jasenen kohtelu on tasapuolista, ketdan ei suosita eikd syrjita (Ka 3.06). (taulukko 10,
kuvio 11)
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Taulukko 10. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen,
kaikki vastaajat

Keskiarvo
Tasapuolisuus 3.06
Noudattaminen 3.28
Kohtelu 3.28
Etiikka 3.81

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tasapuolisuus

Kohtelu

Etiikka

Kuvio 11. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen, kaikki vastaajat

Analysoitaessa oikeudenmukaisuuden toteutumista sukupuolen, i&n, virka-aseman,
palveluajan ja tyopaikan mukaan, ei suuria eroavaisuuksia vastaustulosten keskiar-

voissa ole havaittavissa kaikkien vastausten keskiarvoihin verrattuna.

Toisena tarkasteltavana arvona oli ammattitaito, johon liittyvind véittdmind osiossa
esitettiin seuraavat:
1. Tyodyksikossani kehitdmme jatkuvasti omaa osaamistamme ja ammattitaito-
amme.
2. Etsimme ja kehitdimme tapoja, joilla ty6t voitaisiin tehdad paremmin.
3. Huolehdimme tyon laadun sdilymisestéd hyvana jatkuvasti.
4. Muutoksiin suhtautumisemme on myonteistd ja koemme muutoksen aina
mahdollisuutena.
5. Toimintamme tydyksikossamme on kokonaisuuden edun huomioonottavaa,

tydmme palvelee mahdollisimman hyvin poliisin toiminnan kokonaisuutta.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta
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Analysoitaessa ammattitaidon toteutumista kaikkien vastausten perusteella vastaajat
ovat tyytyvaisimpia siihen, ettd tyon laadun hyvéana sailymisesté huolehditaan jatku-
vasti (Ka 3.07).

Osittain samaa mielté ollaan siitd, etta toiminta tyoyksikdssé on kokonaisuuden edun
huomioonottavaa (Ka 2.97), etsitdén ja kehitetd&n tapoja, joilla ty6t voitaisiin tehdé
paremmin (Ka 2.78) ja tyoyksikossa kehitetddn jatkuvasti omaa osaamista ja ammat-
titaitoa (Ka 2.72).

Osittain eri mieltd vastaajat ovat muutoksiin myonteisesti suhtautumisesta, ja etta

muutos koettaisiin aina mahdollisuutena (Ka 2.35).

Miehet ovat naisiin verrattuna tyytymattémampia ammattitaidon toteutumiseen.
Miehet ovat osittain eri mieltd siing, ettd muutoksiin suhtautuminen on myonteista, ja
ettd muutos koettaisiin aina mahdollisuutena (Ka 2.13), naiset taas ovat asiasta osit-
tain samaa mieltd (Ka 2.79).

Osittain eri mieltd miehet ovat myods tyotapojen kehittdmisestd ja etsimisestd (Ka
2.47), samoin kuin oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisesta tyoyksikossa
(Ka 2.48). Naiset ovat tyotapojen kehittdmisesta ja etsimisestéd osittain samaa mielta
(Ka 3.41), samoin oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisesta (Ka 3.21).

Naiset ovat tyon laadun hyvana sailyttdmisesta osittain samaa mieltd (Ka 3.31), sa-
moin miehet (Ka 2.95).

Osittain samaa mieltd naiset ovat tyoyksikén kokonaisuuden edun huomioonottavas-
ta toiminnasta (Ka 3.41), samoin miehet (Ka 2.75). (taulukko 11, kuvio 12)

Taulukko 11. Ammattitaidon toteutuminen
analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Kehitimme 3.21 2.48
Etsimme 3.41 2.47
Huolehdimme 3.31 2.95
Suhtautuminen 2.79 2.13
Toiminta 3.41 2.75




Kehitamme

Etsimme

Huolehdimme

Suhtautuminen

Toiminta

0,00

1,00 2,00

3,00 4,00

B Ka nainen

B Ka mies

Kuvio 12. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukosta 12 ja kuviosta 13 nahddén se seikka, ettd tyytymattomampid ammattitai-
don toteutumiseen ovat 30-50-vuotiaat, jotka ovat osittain eri mieltd muutoksiin suh-
tautumisen myonteisyydestd (Ka2.10), toimintatapojen kehittdmisesté ja etsimisesta

(Ka 2.46) seka oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisesta tyoyksikossa (Ka

2.46).

Taulukko 12. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna i&n mukaan

Suhtautuminen

Toiminta

B Kaikki ryhmat

Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Alle 30 v. 3.14 3.14 3.14 2.86 3.14
30-50 v. 2.46 2.46 2.84 2.10 2.76
Yli 50 v. 3.03 3.19 3.41 2.63 3.25
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Kehitamme
mAlle30v.
Etsimme
W 30-50v.
Huolehdimme mYIi50v.

Kuvio 13. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna ian mukaan
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Alle 5 vuotta palveluksessa olleet ovat tyytyvaisimpid ammattitaidon toteutumiseen
kuin yli 20 vuotta, 10-20 vuotta ja 5-10 vuotta palvelleet. Alle 5 vuotta palvelleiden
vastaustulosten keskiarvot joka vaittamakohtaan ovat reilusti yli 3 eli he ovat vaitta-
mist& osittain samaa mielta.

Palveluksessa 5-10 vuotta olleet ovat osittain eri mieltd myonteisesti muutoksiin
suhtautumisessa (Ka 2.00), oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisen suhteen
(Ka 2.06) seka toimintatapojen kehittdmisen ja etsimisen suhteen (Ka 2.28).
Palveluksessa 10-20 vuotta olleet ovat osittain eri mieltd muutoksiin mydnteisesti
suhtautumisessa (Ka 1.94), samoin kuin toimintatapojen kehittdmisen ja etsimisen
suhteen (Ka 2.33).

Yli 20 vuotta palveluksessa olleet ovat osittain samaa mieltd oman ammattitaidon
kehittdmisestd (Ka 2.96), tyotapojen etsimisestd ja kehittdmisestd (Ka 3.06), tyon
laadun hyvana sailyttdmisestd (Ka 3.28) ja kokonaisuuden edun huomioonottavasta
toiminnasta tyoyksikossa (Ka 3.13). Osittain samaa mieltd yli 20 vuotta palvelukses-
sa olleet ovat myos muutoksiin myonteisesti suhtautumisesta, kuitenkin heikommalla
vastaustulosten keskiarvolla (Ka 2.53) muihin vaittamékohtiin verrattuna. (Taulukko
13, kuvio 14)

Taulukko 13. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Alle 5 v. 3.50 3.33 3.50 3.17 3.50
5-10v. 2.06 2.28 2.83 2.00 2.72
10-20 v. 2.50 2.33 2.61 1.94 2.61
Yli 20 v. 2.96 3.06 3.28 2.53 3.13
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kehitéamme mAllesSv.
Etsimme W 3-10v.
10-20v.
Huolehdimme
mYli20v.
Suhtautuminen B Kaikki ryhmat

Toiminta

Kuvio 14. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan
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Virka-aseman mukaan analysoitaessa miehiston ja vartijoiden vastauksista kay ilmi
osittainen erimielisyys muutoksiin myonteisesti suhtautumisessa (Ka 2.15), oman
osaamisen ja ammattitaidon kehittamisessa tydyksikossa (Ka 2.34) seka tapojen ke-
hittdmisessé ja etsimisessad (Ka 2.41).

Alipéallystd on osittain eri mieltd muutoksiin myonteisesti suhtautumisessa (Ka
2.32), samoin kuin paallysto ja ylin johto (Ka 2.40).

Toimistohenkildstd on tyytyvéisintd ammattitaidon toteutumisen suhteen. (Taulukko
14, kuvio 15)

Taulukko 14. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Toimistohenkil6sto 3.32 3.53 3.42 2.79 3.47
Miehisto/Vartijat 2.34 2.41 2.80 2.15 2.76
Alipaallysto 2.89 2.74 3.26 2.32 2.89
Paallysto/Ylin johto 2.80 2.90 3.10 2.40 3.00
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kehitimme m Toimistohenkilosto

Etsimme B Miehisto/Vartijat
Alipaallysto

Huolehdimme o
m Paillysto/Ylin johto

Suhtautuminen m Kaikki ryhmat

Toiminta

Kuvio 15. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Padpoliisiasemalla tydskentelevét vastaajat ovat tyytyvéisia ammattitaidon toteutu-
miseen (taulukko 15, kuvio 16). Vastaajat ovat kuitenkin osittain eri mielta siita, ett4
muutoksiin suhtautuminen on myonteistd ja muutos koetaan aina mahdollisuutena
(Ka 2.40).

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tydskentelevat vastaajat ovat myods osittain eri

mieltd muutoksiin suhtautumisen myonteisyydesté (Ka 2.28).
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Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevien vastaajien vastaustuloksissa on
eroja paapoliisiaseman vastaajien tuloksiin verrattuna. Oman osaamisen ja ammatti-
taidon kehittdmisestd poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevat ovat osittain
samaa mieltd (Ka 2.50). Vastaustulos on huomattavasti pienempi péaépoliisiasemalla
tyoskentelevien vastaustuloksen keskiarvoon verrattuna (Ka 2.90).

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tyoskentelevat ovat osittain samaa mielta tyGtapo-
jen etsimisestd ja kehittamisesta (Ka 2.60), tassékin vastaustulos on reilusti pienempi
paapoliisiasemalla tydskentelevien vastaustuloksen keskiarvoon verrattuna (Ka
2.92).

Myos kokonaisuuden edun huomioivasta toiminnasta poliisiasemilla ja palvelupis-
teissa tyoskentelevat ovat osittain samaa mieltd pienemmalld vastaustulosten kes-

kiarvolla (Ka 2.88) kuin paapoliisiasemalla tyoskentelevat (Ka 3.02).

Taulukko 15. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna tyopaikan mukaan
Kehitimme Etsimme Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Paapoliisiasema 2.90 2.92 3.10 2.40 3.02
Pol.asema/Palv.piste 2.50 2.60 3.00 2.28 2.88

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kehitamme

Etsimme e e
W Pddpoliisiasema

Huolehdimme M Pol.asema/Palv.piste

Suhtautuminen

Toiminta

Kuvio 16. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna tyépaikan mukaan

Kolmantena tarkasteltavana arvona oli palveluperiaate, johon liittyvind véittdmina
0siossa esitettiin seuraavat:
1. Tuotamme laadukkaita perusturvallisuuspalveluita kaikille kansalaisille
asuinpaikasta riippumatta.
2. Tavat, joilla toimimme, ovat l&ht6isin asiakkaiden tarpeista.

3. Olemme tunnistaneet omat asiakkaamme ja palvelemme heita.
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4. Keradmme saannollisesti asiakaspalautteita kehittdédksemme toimintaamme

saamiemme palautteiden pohjalta.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa palveluperiaatteen toteutumista kaikkien vastausten perusteella vas-
taajien mielipide jakaantuu osittain samanmielisyyteen ja osittain erimielisyyteen.
Osittain samaa mielt4 ollaan siité, ettd omat asiakkaat on tunnistettu ja heita palvel-
laan (Ka 2.98), ja ettd laadukkaita perusturvallisuuspalveluita tuotetaan kaikille kan-
salaisille asuinpaikasta riippumatta (Ka 2.54).

Osittain eri mielta vastaajat ovat asiakaspalautteiden séannéllisesta keradmisesta (Ka
1.87).

Osittain eri mieltd ollaan my0ds toimintatavoista, jotka olisivat lahtoisin asiakkaiden
tarpeista (Ka 2.49). Tamé johtunee esimerkiksi siitd, ettd poliisin lupapalveluissa
toimistohenkilostd voi katsoa toimivansa asiakkaiden tarpeiden mukaan, kun taas
poliisin miehisto ei vélttamatta koe asiaa samoin, silla esimerkiksi paihtyneiden séi-

I66nottaminen ei ole suoranaista asiakkaan tarpeesta lahtevaa toimintaa.

Naisten ja miesten mielipiteissé on selked ero. Naiset ovat osittain samaa mielta siit,
ettd laadukkaita perusturvallisuuspalveluita tuotetaan (Ka 3.21), ja ettd toimintatavat
ovat lahtoisin asiakkaiden tarpeista (Ka 3.03), kun taas miehet ovat osittain eri mielta
perusturvallisuuspalveluiden tuottamisesta (Ka 2.22) ja asiakkaiden tarpeista lahte-
vistd toimintatavoista (Ka 2.23).

Naiset eivat ole tyytyvaisié asiakaspalautteiden kerddmiseen (Ka 2.00), eivatka mie-
het (Ka 1.80). (Taulukko 16, kuvio 17)

Taulukko 16. Palveluperiaatteen toteutuminen
analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Tuotamme 3.21 2.22
Toimintatavat 3.03 2.23
Tunnistamme 3.34 2.80
Kerddmme 2.00 1.80
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuotamme

o H Ka nainen
Toimintatavat

M Ka mies
Tunnistamme

Keraamme

Kuvio 17. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna
sukupuolen mukaan

lan perusteella vastauksia analysoitaessa voidaan todeta alle 30—vuotiaiden olevan
tyytymattomia asiakaspalautteiden kerdé&@miseen (Ka 2.00), muissa vaittdmakohdissa
vastaustulosten keskiarvot osoittavat tyytyvaisyytta palveluperiaatteen toteutumi-
seen.

Tyytymattomampié palveluperiaatteen toteutumiseen ovat 30-50-vuotiaat. He ovat
osittain eri mielta laadukkaiden perusturvallisuuspalveluiden tuottamisesta (Ka 2.34),
asiakaslahtoisista toimintatavoista (Ka 2.40) ja asiakaspalautteiden kerd&dmisestd (Ka
1.70).

Yli 50-vuotiaat ovat tyytyméttdmia asiakaspalautteiden kerddmiseen (Ka 2.09).
(Taulukko 17, kuvio 18)

Taulukko 17. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna

1&n mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Keradmme
Alle 30 v. 2.86 2.71 2.86 2.00
30-50 v. 2.34 2.40 2.98 1.70
YIi 50 v. 2.78 2.59 3.00 2.09
Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuotamme
W Alle30v.

Toimintatavat W 30-50v.

YIi50v.

Tunnistamme W Kaikki ryhmat

Keraamme

Kuvio 18. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna idn mukaan

Virka-aseman mukaan analysoitaessa asiakaspalautteiden kerddmiseen ei ole tyyty-
vaisia toimistohenkildstd (Ka 2.00), miehistd ja vartijat (Ka 1.71), alipaéllystd (Ka
2.05) ja paéallysto seka ylin johto (Ka 1.90).

Tyytyvéisintd palveluperiaatteen toteutumiseen on toimistohenkilostd, vastaustulos-
ten keskiarvot muiden vdittdmien kuin asiakaspalautteiden osalta ovat reilusti yli
kolmen keskiarvon.

Miehistd ja vartijat ovat tyytyméattomimpid palveluperiaatteen toteutumiseen. He
ovat osittain eri mielta asiakaslahtgisista toimintatavoista (Ka 2.17) ja perusturvalli-
suuspalveluiden tuottamisesta (Ka 2.24).

Asiakaslahtdisistd toimintatavoista osittain eri mieltd on myos alipaallysto (Ka 2.32).
Osittain eri mieltd alipaallysté on myos laadukkaiden perusturvallisuuspalveluiden
tuottamisesta (Ka 2.37), samoin kuin paéllysto ja ylin johtokin (Ka 2.30). (Taulukko
18, kuvio 19)

Taulukko 18. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Kerdadmme

Toimistohenkildsté 3.47 3.26 3.58 2.00
Miehistd/Vartijat 2.24 2.17 2.80 171
Alipaillystd 2.37 2.32 2.79 2.05
Paallysts/Ylin johto 2.30 2.70 2.90 1.90

Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87




0,00

1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkilosto
Miehistd/Vartijat
Alipaallysto
Paallysto/Ylin johto

Kaikkiryhmat

m Tuotamme
B Toimintatavat
Tunnistamme

| Keraamme

Kuvio 19. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Asiakaspalautteiden keraamiseen ovat tyytymattomia kaikki palveluajan mukaan

analysoitavat ryhmét.

Tyytyvéisimpid palveluperiaatteen toteutumiseen ovat alle 5 vuotta palvelleet ja yli
20 vuotta palvelleet, naissd ryhmissé ollaan osittain eri mieltd vain asiakaspalauttei-
den kerddmisen suhteen.

Tyytymattomimpiéd ovat 5-10 vuotta ja 10-20 vuotta palvelleet. Palveluksessa 5-10
vuotta olleet ovat osittain eri mieltd laadukkaiden perusturvallisuuspalveluiden tuot-
tamisesta (Ka 2.17), samoin osittain eri mieltd ovat 10-20 vuotta palveluksessa olleet
(Ka 2.22). Edelleen osittain eri mieltd ovat 5-10 vuotta palveluksessa olleet asiak-

kaiden tarpeista lahtevista toimintatavoista (Ka 2.22), osittain eri mieltd ovat myos

10-20 vuotta palvelleet (Ka 2.17). (Taulukko 19, kuvio 20)

Taulukko 19. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna
palveluajan mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Keradmme
Alle 5 v. 3.50 3.33 3.33 2.00
5-10v. 2.17 2.22 2.94 1.61
10-20v. 2.22 2.17 2.78 1.67
Yli 20 v. 2.68 2.62 3.02 2.02
Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87




o1

Kaikki ryhmat

0,00 1,00 200 3,00 4,00

Alle5v.

B Tuotamme
5-10v.
B Toimintatavat

10-20v. Tunnistamme

B Keraamme
Y1i 20 v.

Kuvio 20. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna palvelu-
ajan mukaan

Palveluperiaatteen toteutumisen osalta péapoliisiasemalla (Ka 1.92), poliisiasemilla

ja palvelupisteissa (Ka 1.80) tydskentelevét ovat osittain eri mieltd asiakaspalauttei-

den saannodllisestd kerdamisesta.

Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevat ovat lisaksi osittain eri mieltd laa-

dukkaiden perusturvallisuuspalveluiden tuottamisesta (Ka 2.38) ja asiakkaiden tar-

peista l&htevista toimintatavoista (Ka 2.33).

Neljantena tarkasteltavana arvona oli henkiloston hyvinvointi, johon liittyvina véit-

tdmind osiossa esitettiin seuraavat:

1.

2
3
4.
5
6
7

Tyodyksikkoni toiminnassa on henkiloston hyvinvointi huomioitu riittavasti.
Tyoyksikdssamme vallitsee hyvé ilmapiiri ja ”yhteen hiileen puhaltaminen”.
Tyoyksikdsséni vallitsee luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri.
Tyontekijoiden valilla ei tyoyksikossani ole ihmissuhdeongelmia.
Tydyksikossani ei ole havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

Tydyhteisossa ei ole havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittdmisté tuetaan ja kannus-
tetaan sekd minua kohdellaan tasavertaisesti muihin nahden ty6tovereideni
taholta.

Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittdmista tuetaan ja kannus-
tetaan sekd minua kohdellaan tasavertaisesti muihin ndhden esimieheni tahol-

fa.
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1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa henkildston hyvinvoinnin toteutumista kaikkien vastausten perusteel-
la vastaajat ovat selkedsti osittain samaa mieltd siitg, ettd tyoyksikossa ei ole havait-
tavissa tyOpaikkakiusaamista (Ka 3.11).

Samoin selkedsti osittain samaa mielta ollaan siitd, ett4 omaa ammattitaitoa arvoste-
taan, itsensa kehittdmistd tuetaan ja kannustetaan, ja ettd kohtelu on tasavertaista
muihin nahden tyotovereiden taholta (Ka 3.08).

Osittain samaa mieltd ollaan my0s siitd, ettd tydyhteisossé ei ole havaittavissa tyo-
paikkakiusaamista (Ka 2.91), ammattitaitoa arvostetaan ja omaa kehittdmista tuetaan
ja kannustetaan seka kohdellaan tasavertaisesti muihin nahden esimiehen taholta (Ka
2.85), ja ettd tyoyksikossd vallitsee hyvé ilmapiiri ja “yhteen hiileen puhaltaminen”
(Ka 2.74).

Osittain samaa mieltd, mutta pienemmalla vastaustulosten keskiarvolla edell& mainit-
tuihin verrattuna ollaan siitd, ettd tyontekijoiden vélilla ei tyoyksikossa ole ihmissuh-
deongelmia (Ka 2.52), ja etté tyoyksikossa vallitsee luottamuksen ja avoimuuden il-
mapiiri (Ka 2.51).

Vastaajat ovat osittain eri mielta henkiloston hyvinvoinnin riittavastd huomioimisesta
tyoyksikdssa (Ka 2.15). (Taulukko 20, kuvio 21)

Taulukko 20. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Hyvinvointi 2.15
Luottamus 2.51
Ongelmat 2.52
Ilmapiiri 2.74
Arvostus esimieheltd 2.85
Yhteisdssa kiusaaminen 2.91
Arvostus 3.08
Yksikdssa kiusaaminen 3.11
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Hyvinvointi
Luottamus
Ongelmat

llmapiiri

Arvostus esimieheltd

Yhteisossa kiusaaminen

Arvostus

Yksikossd kiusaaminen

Kuvio 21. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen, kaikki vastaajat

Sukupuolen mukaan analysoitaessa naiset ovat osittain eri mielta henkildston hyvin-
voinnin huomioimisesta (Ka 2.31).

Miehet ovat osittain eri mielta siitg, ettd tyontekijoiden valilla ei tyoyksikossa ole
ihmissuhdeongelmia (Ka 2.45), ettd tyoyksikossa vallitsee luottamuksen ja avoimuu-
den ilmapiiri (Ka 2.43), ja ettd henkiloston hyvinvointi on huomioitu riittavasti (Ka
2.07).

Analysoitaessa henkilston hyvinvoinnin toteutumista idn mukaan selvida, ettd alle
30-vuotiaat ovat osittain samaa mieltd henkiléston hyvinvoinnin huomioimisesta
tyoyksikossa (Ka 3.14), kun taas osittain eri mieltd samasta asiasta ovat 30-50-
vuotiaat (Ka 1.88) ja yli 50—vuotiaat (Ka 2.34).

Osittain eri mieltd ovat 30-50-vuotiaat siitd, ettd tyoyksikossa vallitsee luottamuksen
ja avoimuuden ilmapiiri (Ka 2.30), ja etté tyontekijoiden valill4 ei ole ihmissuhdeon-
gelmia tyoyksikossa (Ka 2.42). (Taulukko 21, kuvio 22)

Taulukko 21. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
i&n mukaan

Hyvinvointi limapiiri | Luottamus | Ongelmat
Alle 30 v. 3.14 3.29 3.29 2.86
30-50 v. 1.88 2.72 2.30 2.42
Yli 50 v. 2.34 2.66 2.66 2.59
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Hyvinvointi mAlle30v.
o W 30-50v.
llmapiiri
YIi50v.
Luottamus W Kaikki ryhmat
Ongelmat

Kuvio 22. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
i&n mukaan

Palveluajan mukaan analysoitaessa alle 5 vuotta palvelleet ovat osittain samaa mielta
hyvinvoinnin toteutumisesta tydyksikossa (Ka 3.17), yli 20 vuotta palvelleet ovat
osittain eri mielta (Ka 2.36), ja selvasti osittain eri mieltd hyvinvoinnin toteutumises-
ta ovat 5-10 vuotta (Ka 1.83) ja 1020 vuotta (Ka 1.56) palvelleet.

Joka ryhmassé ollaan osittain samaa mielta tydyksikossa vallitsevasta hyvésta ilma-
piiristd, yli 20 vuotta palvelleet hieman pienemmalla vastaustulosten keskiarvolla
(Ka 2.64).

Selvésti osittain samaa mieltd luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirista ovat alle 5
vuotta palvelleet (Ka 3.33) ja vdahan pienemmalla vastaustulosten keskiarvolla 10-20
vuotta palvelleet (Ka 2.61). Y1i 20 vuotta palvelleet ovat “rimaa hipoen” osittain sa-
maa mieltd (Ka 2.53) luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin vallitsemisesta ja osit-
tain eri mieltd asiasta ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 2.06).

Alle 5 vuotta palvelleiden mielesta tydyksikdsséd ei ole ihmissuhdeongelmia, (Ka
3.17). Palveluksessa 10-20 vuotta olleet ovat osittain samaa mieltd (Ka 2.56) siita,
ettei tyoyksikossé ole ihmissuhdeongelmia, samoin kuin yli 20 vuotta palvelleet (Ka
2.53). Naissa ryhmissé vastaustulosten keskiarvot ovat kuitenkin selvésti heikompia
verrattuna alle 5 vuotta palvelleiden vastaustulosten keskiarvoon. Osittain eri mieltd
samasta asiasta ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 2.22).

Alle 5 vuotta palvelleet kokevat esimiehen arvostavan ammattitaitoaan (Ka 3.83),
hieman heikommalla vastaustulosten keskiarvolla osittain samaa mieltd ovat myoés
yli 20 vuotta palvelleet (Ka 2.98), ja 10-20 vuotta palvelleet (Ka 2.67). Esimiehen
osoittamasta arvostuksesta omaa ammattitaitoaan kohtaan osittain eri mieltd ovat 5-
10 vuotta palvelleet (Ka 2.39). (Taulukko 22 ja kuvio 23, taulukko 23 ja kuvio 24)



Taulukko 22. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen
analysoituna palveluajan mukaan

Hyvinvointi | llmapiiri | Luottamus | Ongelmat
Alle 5v. 3.17 3.67 3.33 3.17
5-10v. 1.83 2.72 2.06 2.22
10-20 v. 1.56 2.72 2.61 2.56
YIi 20 v. 2.36 2.64 2.53 2.53
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Alle 5 v.
5-10v.
10-20v.
YIi20 v.

Kaikki ryhmat

B Hyvinvointi
o [Imapiiri
U Luottamus

H Ongelmat

Kuvio 23. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna

palveluajan mukaan

Taulukko 23. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna

palveluajan mukaan

Alle 5 v.

5-10wv.

10-20v.

Y1i20 v.

Kaikkiryhmat

Yksikossa Yhteisossa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen Arvostus esimieheltad
Alle 5v. 3.50 2.67 4.00 3.83
5-10v. 3.00 3.17 2.67 2.39
10-20 v. 3.00 2.72 3.28 2.67
YIi 20 v. 3.15 2.91 3.04 2.98
Kaikki ryhmat 3.11 2.91 3.08 2.85
4,00

M Yksikossd kiusaaminen

M Yhteisossd kiusaaminen

m Arvostus

M Arvostus esimiehelta

Kuvio 24. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna

palveluajan mukaan

55



56

Analysoitaessa henkil6ston hyvinvoinnin toteutumista virka-aseman mukaan saadaan
seuraavanlaisia tuloksia. Paéllysto ja ylin johto on osittain samaa mielt4 hyvinvoin-
nin toteutumisesta tyoyksikossa (Ka 2.70), osittain eri mieltd asiasta ovat toimisto-
henkildstoon (Ka 2.26), alipaéllystoon (Ka 2.16), miehistéon ja vartijoihin (Ka 1.95)
kuuluvat. N&istd miehisto ja vartijat erottuvat selkeésti muista ryhmista vastaustulos-
ten keskiarvollaan.

Joka ryhmassa ollaan osittain samaa mieltd hyvan ilmapiirin vallitsemisesta tyoyksi-
kossa, tassé toimistohenkildstd erottuu hieman pienemmalld vastaustulosten keskiar-
volla (Ka 2.63) muihin ryhmiin verrattuna.

Paallyston ja ylimman johdon (Ka 2.70) seka alipaallyston (Ka 2.63) mielesta tyoyk-
sikdssa vallitsee luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri. Asiasta osittain eri mielta on
toimistohenkil6sto (Ka 2.47) ja miehisto seké vartijat (Ka 2.41).

Alip&allystoon kuuluvat ovat osittain samaa mielt4 siitg, ettei tyoyksikdssa ole ihmis-
suhdeongelmia (Ka 2.79), toimistohenkilostd (Ka 2.53), paallyst6 ja ylin johto (Ka
2.50) ovat lievasti osittain samaa mieltd. Osittain eri mieltd tasta asiasta ovat miehis-
toon ja vartijoihin kuuluvat (Ka 2.39).

Joka ryhmassa ollaan selkeésti osittain samaa mielta siitd, ettei tyoyksikdssé esiinny
tyopaikkakiusaamista. Samoin osittain samaa mieltd joka ryhméssa ollaan siitg, ettei
tyopaikkakiusaamista esiinny tydyhteisossd, tassa kuitenkin kaikista heikoin vastaus-
tulosten keskiarvo on paallystolla ja ylimmaélla johdolla (Ka 2.60).

Ammattitaidon arvostaminen ty6tovereiden taholta koetaan joka ryhmdsséa hyvaksi,
hieman heikommin muihin ryhmiin nahden kuitenkin toimistohenkildston keskuu-
dessa (Ka 2.95).

Ammattitaidon arvostus esimiehen taholta on hyvaa etenkin paallyston ja ylimman
johdon (Ka 3.20) seka alipaallyston (Ka 3.11) mielestd, osittain samaa mieltd ovat
my0s toimistohenkildstoon (Ka 2.89), miehistdon ja vartijoihin (Ka 2.63) kuuluvat.
(Taulukko 24 ja kuvio 25, taulukko 25 ja kuvio 26)



Taulukko 24. Henkiléstdn hyvinvoinnin toteutuminen
analysoituna virka-aseman mukaan

Hyvinvointi | llmapiiri | Luottamus | Ongelmat
Toimistohenkil6sto 2.26 2.63 2.47 2.53
Miehist6/Vartijat 1.95 2.76 2.41 2.39
Alipaallysto 2.16 2.74 2.63 2.79
P&allysto/Ylin johto 2.70 2.90 2.70 2.50
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkil6stod
B Hyvinvointi
Miehisto/Vartijat m lImapiiri
Alipaallystd H Luottamus
B Ongelmat
Paallysto/Ylin johto &

Kaikki ryhmat

Kuvio 25. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
virka-aseman mukaan

Taulukko 25. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
virka-aseman mukaan

Yksikossa Yhteisossa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen | Arvostus esimieheltd

Toimistohenkilstd 3.11 2.89 2.95 2.89
Miehistd/Vartijat 2.93 2.85 3.05 2.63
Alipaallysto 3.47 3.21 3.21 3.11
P&allystd/Ylin johto 3.20 2.60 3.20 3.20
Kaikki ryhmét 3.11 291 3.08 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkilosto o )
M Yksikossd kiusaaminen

Miehisto/Vartijat m Yhteisdssi kiusaaminen

Alipaallysto W Arvostus

e m Arvostus esimiehelta
Paallysto/Ylin johto

Kaikkiryhmat

Kuvio 26. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
virka-aseman mukaan
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Paapoliisiasemalla (Ka 2.15) ja poliisiasemilla seka palvelupisteissd (Ka 2.15) tyos-
kentelevét vastaajat ovat osittain eri mieltd siitd, ettd tyoyksikdn toiminnassa on
huomioitu henkildston hyvinvointi riittavasti.

Osittain samaa mieltd ollaan tydyksikossa vallitsevasta hyvésta ilmapiiristd, paapo-
liisiasemalla tydskentelevat (Ka 2.60) ovat hivenen tyytymattomampié kuin poliisi-
asemilla ja palvelupisteissa tyoskentelevat (Ka 2.93).

Poliisiasemilla ja palvelupisteissd tydskentelevat vastaajat ovat osittain samaa mielta
siitd, ettd tyoyksikossa vallitsee luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri (Ka 2.63),
paéapoliisiasemalla tydskentelevét ovat asiasta osittain eri mielta (Ka 2.42).
Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tydskentelevét ovat osittain samaa mielta siité, etta
tyontekijoiden valilla tyoyksikosséd ei ole havaittavissa ihmissuhdeongelmia (Ka
2.63), paapoliisiasemalla tydskentelevat ovat asiasta osittain eri mieltd (Ka 2.44).
(Taulukko 26, kuvio 27)

Taulukko 26. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
tyopaikan mukaan

Hyvinvointi limapiiri Luottamus Ongelmat
Paapoliisiasema 2.15 2.60 2.42 2.44
Pol.asema/Palv.piste 2.15 2.93 2.63 2.63
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Hyvinvointi
o W Pddpoliisiasema
llmapiiri
m Pol.asema/Palv.piste
Luottamus
Ongelmat

Kuvio 27. Henkil6ston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
tyopaikan mukaan

Padpoliisiasemalla (Ka 2.98) ja poliisiasemilla sek& palvelupisteisséd (Ka 3.28) tyos-
kentelevét ovat osittain samaa mielta siitd, ettei tyoyksikossé ole havaittavissa tyo-

paikkakiusaamista, paapoliisiasemalla tydskentelevien vastaustulosten keskiarvo on
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hieman alhaisempi kuin poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevien vastaustu-
losten keskiarvo.

Padpoliisiasemalla tydskentelevat ovat osittain samaa mielté siitd, ettei tydyhteisossa
esiinny tydpaikkakiusaamista (Ka 2.88), samoin osittain samaa mielta ovat poliisi-
asemilla ja palvelupisteissa tyoskentelevét (Ka 2.95).

Paapoliisiasemalla tyoskentelevat (Ka 3.10) ja poliisiasemilla sek& palvelupisteissa
tyoskentelevét (Ka 3.05) ovat melko tasavertaisesti osittain samaa mielté tyétoverei-
den taholta osoitetusta ammattitaidon arvostuksesta.

Osittain samaa mieltd padpoliisiasemalla tydskentelevat (Ka 2.88) ovat esimiehen
taholta osoitetusta ammattitaidon arvostuksesta, samoin kuin poliisiasemilla ja palve-
lupisteissa tyoskentelevat (Ka 2.83). (Taulukko 27, kuvio 28)

Taulukko 27. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen
analysoituna tyopaikan mukaan

Yksikossa Yhteis6ssa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen | Arvostus | esimieheltd
Padpoliisiasema 2.98 2.88 3.10 2.88
Pol.asema/Palv.piste 3.28 2.95 3.05 2.83
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Yksikossa
kiusaaminen
Yhteisossa W Pidpoliisiasema
kiusaaminen )
M Pol.asema/Palv.piste
Arvostus
Arvostus
esimieheltd

Kuvio 28. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
ty6paikan mukaan
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6.2.5 Johtaminen

Kyselyn viidennell& osiolla haluttiin selvittdd missd maarin johtaminen on a) byro-
kraattista b) tulosjohtamista c) laatujohtamista d) arvojohtamista.

Ensimmaisend tarkasteltavana johtamistyylina oli byrokraattinen johtaminen, johon
liittyvind vaittdmind osiossa esitettiin seuraavat:

1. Tyobssa mahdollisesti eteen tulleessa virhe- tai ongelmatilanteessa olen ko-
kenut esimieheltd saamani palautteen johdosta itse aiheuttaneeni virheen tai
ongelman asenteeni ja valinpitaméattdmyyden johdosta, vaikka kyseessé olisi
saattanut olla huonosta johtamisesta ja organisoinnista aiheutunut ongelma-
kohta.

2. Tyoyksikossamme on parempi olla kyseenalaistamatta totuttuja toimintata-
poja.

3. Viestinta tyoyksikossamme on yksipuolista esimieheltd tyontekijoille suun-
tautuvaa.

4. Tyoyksikossaimme johtaminen perustuu kaskyihin ja maaradmiseen enem-
man kuin alaisten tukemiseen.

5. Tyontekijoiden tiukka valvonta korostuu tydyksikdssamme johtamisessa.

6. Erimielisyystilanteissa ratkaisuja tehdaan henkiloston mielipiteista riippu-

matta.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa kaikkien vastaajien vastauksia yhdessa saadaan seuraavat tulokset.
Vastaajat ovat osittain samaa mielta siitg, ettd erimielisyystilanteissa ratkaisuja teh-
daan henkildstén mielipiteista riippumatta (Ka 2.87), ja ettd tyoyksikdssa johtaminen
perustuu kaskyihin ja maaraamiseen enemman kuin alaisten tukemiseen (Ka 2.58), ja
ettd tyoyksikossa on parempi olla kyseenalaistamatta totuttuja toimintatapoja (Ka
2.56).

Osittain eri mieltd henkilostd on tyontekijoiden tiukan valvonnan korostumisesta
tyoyksikon johtamisessa (Ka 2.29), tyoyksikossd tapahtuvan viestinnén yksipuoli-

suudesta (Ka 2.22) ja siitd, ettd tydssd mahdollisesti eteen tulleessa virhe- tai ongel-
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matilanteessa koettaisiin itse aiheuttaneen virheen tai ongelman esimieheltd saadun

palautteen johdosta (Ka 2.19).

Miehet ovat selvasti osittain samaa mielta siitd, ettd erimielisyystilanteissa ratkaisut
tehdaan henkiloston mielipiteista riippumatta (Ka 3.08), naiset taas ovat samasta asi-
asta osittain eri mieltd (Ka 2.41).

Osittain samaa mieltd miehet ovat myos siitd, ettd tydyksikdssa on parempi olla ky-
seenalaistamatta totuttuja toimintatapoja (Ka 2.70), naiset ovat asiasta osittain eri
mieltd (Ka 2.28).

Osittain eri mieltd miehet ovat tyontekijéiden tiukan valvonnan korostumisesta tyo-
yksikdssa (Ka 2.40), samoin osittain eri mieltd ovat naiset (Ka 2.07).

Viestinndn yksipuolisesta suuntautumisesta esimieheltd alaisiin pédin miehet ovat
osittain eri mieltd (Ka 2.33), samoin naiset (Ka 2.00).

Miehet eivét ole kokeneet virhe- tai ongelmatilanteessa itse aiheuttaneensa ongelmaa
(Ka 2.33), eivatka myoskaan naiset (Ka 1.90). (Taulukko 28, kuvio 29)

Taulukko 28. Byrokraattinen johtaminen analysoituna sukupuolen mukaan
Ka nainen Ka mies
Ongelmatilanne 1.90 2.33
Kyseenalaistaminen 2.28 2.70
Viestinta 2.00 2.33
Kaskyt 2.31 2.72
Tiukka valvonta 2.07 2.40
Ratkaiseminen 2.41 3.08

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne

Kyseenalaistaminen _
M Ka nainen

Viestinta _
M Ka mies

Kaskyt

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

Kuvio 29. Byrokraattinen johtaminen analysoituna sukupuolen mukaan
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lan perusteella analysoitaessa kaikissa ikaryhmissa ollaan sitd mieltd, ettei virhe- tai
ongelmatilanteessa ole kokenut tunteneensa itse aiheuttaneen ongelmaa.

Vastaajien, jotka ovat 30-50-vuotiaita, mielestd on parempi olla kyseenalaistamatta
totuttuja toimintatapoja (Ka 2.72), asiasta ovat osittain eri mielta alle 30-vuotiaat ja
yli 50-vuotiaat.

Kaikissa ik&ryhmissd ollaan osittain eri mieltd siitd, ettd viestintd on yksipuolista
esimieheltd alaisille suuntautuvaa.

Tyodyksikdssa johtamisen perustumisesta kaskyihin ja méaaradmiseen enemman kuin
alaisten tukemiseen selvésti osittain samaa mieltd ovat 30-50-vuotiaat (Ka 2.70) ja
hieman lievemmin osittain samaa mieltd ovat yli 50-vuotiaat (Ka 2.53). Alle 30-
vuotiaat ovat samasta asiasta osittain eri mieltd (Ka 2.00).

Missddn ikdryhmassa ei koeta, ettd tyOyksikossd korostuisi tyontekijoiden tiukka
valvonta.

Alle 30-vuotiaat ovat osittain eri mieltd siitd, ettd erimielisyystilanteissa ratkaisuja
tehtdisiin henkiloston mielipiteistd riippumatta (Ka 2.43). lkdryhméan 30-50-
vuotiaiden mielestd ratkaisuja tehdaan henkildston mielipiteista riippumatta (Ka
2.98), samoin kuin yli 50-vuotiaiden mielesta (Ka 2.78). (Taulukko 29, kuvio 30)

Taulukko 29. Byrokraattinen johtaminen analysoituna ian mukaan

Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestintd Kaskyt ta Ratkaiseminen
Alle 30 v. 2.29 2.43 1.86 2.00 2.14 2.43
30-50 v. 2.20 2.72 2.30 2.70 2.42 2.98
YIi 50 v. 2.16 2.34 2.19 2.53 2.13 2.78
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne

mAlle 30 v.
Kyseenalaistaminen
H30-50v.
Viestinta )
YIi50v.
Kaskyt

| Kaikki ryhmat
Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

J

Kuvio 30. Byrokraattinen johtaminen analysoituna idn mukaan
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Virka-aseman mukaan analysoitaessa miehist6 ja vartijat (Ka 2.66) ja alipaallysto
(Ka 2.63) ovat osittain samaa mielta siitg, ettd tyoyksikdssé on parempi olla kyseen-
alaistamatta totuttuja toimintatapoja.

Miehistd ja vartijat (Ka 2.73), alipaallysto (Ka 2.63) ja toimistohenkilostd (Ka 2.53)
ovat osittain samaa mielta siitg, ettd tyoyksikossa johtaminen perustuu kaskyihin ja
maard&dmiseen enemman kuin alaisten tukemiseen, paallysto ja ylin johto on asiasta
osittain eri mieltd (Ka 2.00).

Missddn ryhmassa ei ole koettu, ettd virhe- tai ongelmatilanteessa olisi itse aiheutta-
nut ongelman.

Miehisto ja vartijat (Ka 2.66) ja alipaallysto (Ka 2.63) ovat osittain samaa mielta sii-
t4, ettd tyoyksikossa on parempi olla kyseenalaistamatta totuttuja toimintatapoja,
osittain eri mieltd asiasta on paallystd ja ylin johto (Ka 2.30) ja toimistohenkildstd
(Ka 2.42).

Missddn ryhmassa ei koeta viestinnan olevan yksipuolista, vain esimieheltd alaisiin
pain suuntautuvaa.

Ratkaisujen tekemisesta erimielisyystilanteissa henkildston mielipiteistd riippumatta
miehistd ja vartijat ovat osittain samaa mieltd (Ka 3.10), samoin kuin alip&allyst6
(Ka 3.05). Osittain samaa mieltd on myos toimistohenkilostd, mutta heidan vastaus-
tulostensa keskiarvo on paljon pienempi (Ka 2.53). Osittain eri mielta tasta asiasta on
paallysto ja ylin johto (Ka 2.20). (Taulukko 30, kuvio 31)

Taulukko 30. Byrokraattinen johtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestintd Kaskyt ta Ratkaiseminen
Toimistohenkil6sto 2.00 2.42 2.16 2.53 2.26 2.53
Miehisto/Vartijat 2.22 2.66 2.39 2.73 2.39 3.10
Alipaallystd 2.21 2.63 2.16 2.63 2.26 3.05
P&allyst6/Ylin johto 2.40 2.30 1.80 2.00 2.00 2.20
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne m Toimistohenkildstod
Kyseenalaistaminen B Miehisto/Vartijat
Viestinta Alipaallystd
Késkyt m Pédllysts/Ylin johto
Tiukka valvonta B Kaikkiryhmat
Ratkaiseminen |'

Kuvio 31. Byrokraattinen johtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Palveluajan mukaan analysoitaessa missaan ryhméssa ei koeta, ettd virhe- tai ongel-
matilanteessa olisi itse aiheuttanut ongelman.

Palveluksessa 5-10 vuotta olleet ovat osittain samaa mielta siitd, ettd on parempi olla
kyseenalaistamatta totuttuja toimintatapoja (Ka 3.11), samaa mieltd ovat 10-20 vuot-
ta palveluksessa olleet (Ka 2.56). Tdssa asiassa osittain eri mieltd ovat alle 5 vuotta
palvelleet (Ka 2.17) ja yli 20 vuotta palvelleet (Ka 2.40).

Osittain samaa mieltd viestinnan yksipuolisesta suuntautumisesta ovat 5-10 vuotta
palveluksessa olleet (Ka 2.56), kun taas asiasta osittain eri mieltd ovat alle 5 vuotta
palvelleet (Ka 1.83), 10-20 vuotta palvelleet (Ka 2.11) ja yli 20 vuotta palvelleet (Ka
2.19).

Palveluksessa 5-10 vuotta olleet ovat osittain samaa mieltd siitd, ettd tyoyksikossa
johtaminen perustuu kaskyihin ja maaraamiseen enemman kuin alaisten tukemiseen
(Ka 2.89), samaa mieltd ovat 10-20 vuotta palveluksessa olleet (Ka 2.72) ja yli 20
vuotta palvelleet (Ka 2.51). Osittain eri mielta tastd asiasta ovat alle 5 vuotta palvel-
leet (Ka 1.83).

Tyontekijoiden tiukan valvonnan korostumisesta tyoyksikdssa osittain samaa mielta
ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 2.56), asiasta osittain eri mielt4 ovat alle 5 vuotta
palvelleet (Ka 1.83), 10-20 vuotta palvelleet (Ka 2.28) ja yli 20 vuotta palvelleet (Ka
2.26).

Erimielisyystilanteissa ratkaisuja tehdaan henkildston mielipiteista riippumatta, tata
mieltd ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 3.00), 10-20 vuotta palvelleet (Ka 3.06) ja yli
20 vuotta palvelleet (Ka 2.83), ainoastaan alle 5 vuotta palvelleet ovat asiasta eri
mieltd (Ka 2.17). (Taulukko 31, kuvio 32)



65

Taulukko 31. Byrokraattinen johtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestinta Kaskyt ta Ratkaiseminen
Alle 5v. 2.17 2.17 1.83 1.83 1.83 2.17
5-10v. 2.33 3.11 2.56 2.89 2.56 3.00
10-20 v. 2.00 2.56 2.11 2.72 2.28 3.06
YIi 20 v. 2.21 2.40 2.19 2.51 2.26 2.83
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne

mAlle5v.

Kyseenalaistaminen " m5-10v.
Viestinta 10-20v.

Kiskyt mY[i20v.

Tiukka valvonta = Kaikkiryhmat

Ratkaiseminen

Kuvio 32. Byrokraattinen johtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Tyopaikan mukaan analysoitaessa on havaittavissa selvid eroja péaépoliisiasemalla
tyoskentelevien ja poliisiasemilla sekd palvelupisteissa tydskentelevien vastausten
valilla.

Padpoliisiasemalla, poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevat eivat ole koke-
neet virhe- tai ongelmatilanteessa itse aiheuttaneensa ongelmaa.

Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tyoskentelevien mielestd on parempi olla kyseen-
alaistamatta totuttuja toimintatapoja (Ka 2.73), paapoliisiasemilla tyoskentelevat ovat
asiasta osittain eri mielta (Ka 2.42).

Viestinnan ei koeta olevan padpoliisiasemalla (Ka 2.06), poliisiasemilla ja palvelu-
pisteissa (Ka 2.40) tyoskentelevien keskuudessa yksipuolista esimieheltd tyonteki-
j6ille suuntautuvaa.

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tyoskentelevien mielestd tyoyksikdssé johtaminen
perustuu kaskyihin ja m&aradmiseen enemman kuin alaisten tukemiseen (Ka 2.78),
paapoliisiasemalla tydskentelevéat ovat tésté asiasta osittain eri mieltd (Ka 2.42).
Padpoliisiasemalla (Ka 2.17), poliisiasemilla ja palvelupisteissd (Ka 2.45) tydskente-

levat eivat koe tiukan valvonnan korostuvan tyoyksikossa.
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Poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevat (Ka 3.08) ovat padpoliisiasemalla

tyoskenteleviin (Ka 2.69) verrattuna vahvemmin sitd mieltd, ettd erimielisyystilan-

teissa ratkaisuja tehdaén henkildston mielipiteistd riippumatta. (Taulukko 32, kuvio

33)

Taulukko 32. Byrokraattinen johtaminen analysoituna tydpaikan mukaan

Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestinta Kaskyt Tiukka valvonta | Ratkaiseminen
Paapoliisiasema 1.98 2.42 2.06 2.42 2.17 2.69
Pol.asema/Palv.piste 2.43 2.73 2.40 2.78 2.45 3.08

Ongelmatilanne

Kyseenalaistaminen

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Viestinta

Kaskyt

M Padpoliisiasema

m Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 33. Byrokraattinen johtaminen analysoituna tydpaikan mukaan

Toisena tarkasteltavana johtamistyyliné oli tulosjohtaminen, johon liittyvind véitta-

mind osiossa esitettiin seuraavat:
1.
2.

Tunnen oman tyoyksikkoni tulostavoitteet.

Esimiehen ja tyontekijoiden valisia tuloskeskusteluja kaydaan tydyksikos-

samme saannollisesti.

Asetettujen tulostavoitteiden toteutumisen seuranta on tyoyksikdssdmme

jarjestelméllisté.

Tulosten aikaansaaminen tyoyksikdssdmme tarkeinta.

Tydyksikkémme toiminnassa henkilékohtainen tulosvastuu on sisdistetty.

1 = tdysin eri mielt4, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mieltd ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa tulosjohtamisen toteutumista kaikkien vastausten perusteella vastaajat

ovat selkedsti osittain samaa mielta siitd, ettd esimiehen ja tyontekijoiden valisia tu-
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loskeskusteluja kdydaan tyoyksikossa saannollisesti (Ka 3.82), ja ettd itse tuntee
oman tyoyksikkoné tulostavoitteet (Ka 3.66).

Osittain samaa mieltd, hieman pienemmalla vastaustulosten keskiarvolla edelld mai-
nittuihin, vastaajat ovat myos siitd, etta tulosten aikaansaaminen on tyoyksikossé tar-
keintd (Ka 3.2), asetettujen tulostavoitteiden toteutumisen seuranta on tyoyksikossé
jarjestelmallista (Ka 2.99) ja tydyksikon toiminnassa henkilokohtainen tulosvastuu
on siséistetty (Ka 2.93). (Taulukko 33, kuvio 34)

Taulukko 33. Tulosjohtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Tulosvastuu 2.93
Tulosten seuranta 2.99
Tulosten aikaansaaminen 3.21
Tulostavoitteet 3.66
Tuloskeskustelu 3.82

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tulosvastuu

Tulosten seuranta

Tulosten aikaansaaminen

Tulostavoitteet

Tuloskeskustelu

Kuvio 34. Tulosjohtaminen, kaikki vastaajat

Analysoitaessa tulosjohtamista taustamuuttujien sukupuoli, ik&, virka-asema, palve-
luaika ja tyopaikka mukaan ei ole suuria eroavaisuuksia vastaustulosten keskiarvois-

sa havaittavissa kaikkien vastausten keskiarvoihin verrattuna.

Kolmantena tarkasteltavana johtamistyylind oli laatujohtaminen, johon liittyvina
vaittdmind osiossa esitettiin seuraavat:
1. Tyoyksikkdbmme toimintaprosessien sujuvuutta seurataan ja parannetaan jat-

kuvasti.
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2. Henkiloston osaamisen kehittdmisestd huolehditaan riittavasti tyoyksikos-
samme.

3. Tyoyksikdssamme noudatetaan jatkuvan oppimisen periaatetta.

4. Tyoyksikkémme jokainen jasen haluaa kehittéda toiminnan laatua.

5. Esimies viestii ja vahvistaa hyvaksyttyj arvoja sanallisesti ja omalla esimer-
kill&an tyoyksikossamme.

1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mielta ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa laatujohtamisen toteutumista kaikkien vastausten perusteella vastaajat
ovat osittain samaa mielta siitd, ettd esimies viestii ja vahvistaa hyvéksyttyja arvoja
sanallisesti ja omalla esimerkilladn tyoyksikossa (Ka 2.72), ja ettd jokainen tyGyksi-
kon jasen haluaa kehittad toiminnan laatua (Ka 2.62).

Osittain eri mieltd vastaajat ovat tyoyksikon toimintaprosessien jatkuvan sujuvuuden
seuraamisesta ja parantamisesta Ka 2.49), jatkuvan oppimisen periaatteen noudatta-
misesta tyoyksikossd (Ka 2.49) ja henkiloston osaamisen riittavasta kehittdmisesta
tyoyksikossa (Ka 2.18).

Naiset ovat osittain samaa mieltd jokaisessa vaittamékohdassa. Miehet ovat osittain
eri mieltd henkildston osaamisen kehittdmisestd (Ka 1.98), jatkuvan oppimisen peri-
aatteen noudattamisesta (Ka 2.25) ja tyoyksikon toimintaprosessien sujuvuuden jat-

kuvasta seurannasta ja parantamisesta (Ka 2.33). (Taulukko 34, kuvio 35)

Taulukko 34. Laatujohtaminen analysoituna
sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies

Sujuvuus 2.83 2.33
Osaamisen kehittdminen 2.59 1.98
Oppimisen periaate 3.00 2.25
Toiminnan kehittdminen 2.86 2.50

Esimiehen viestinta 2.83 2.67




69

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus

Osaamisen kehittdminen B Ka nainen
Oppimisen periaate B Ka mies
Toiminnan kehittdminen

Esimiehen viestintd

Kuvio 35. Laatujohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Analysoitaessa laatujohtamista ian perusteella osittain samaa mielta tydyksikon toi-
mintaprosessien sujuvuuden seurannasta ja parantamisesta ovat alle 30—vuotiaat (Ka
2.71) ja yli 50—vuotiaat (Ka 2.63), osittain eri mielta asiasta ovat 30—50-vuotiaat (Ka
2.38).

Joka ikaryhmassa ollaan osittain eri mieltd henkiloston osaamisen kehittdmisestd,
alle 30-vuotiaat Ka 2.43, 30-50-vuotiaat Ka 2.04 ja yli 50-vuotiaat Ka 2.34.

Alle 30—vuotiaat (Ka 2.86) ja yli 50—vuotiaat (Ka 2.75) ovat osittain samaa mielta
jatkuvan oppimisen periaatteen noudattamisesta, kun taas 30-50-vuotiaat ovat asiasta
osittain eri mieltd (Ka 2.28).

Joka ikaryhmassa ollaan osittain samaa mielta siitd, ettd jokainen tyoyksikon jésen
haluaa kehittdé toiminnan laatua, ja ettd esimies viestii ja vahvistaa hyvéksyttyja ar-

voja.

Palveluajan mukaan analysoitaessa selvimmin osittain eri mielta vaittdmista ovat 5-
10 vuotta ja 10-20 vuotta palvelleet. Tydyksikon toimintaprosessien jatkuvasta suju-
vuuden seuraamisesta ja parantamisesta 5-10 vuotta palvelleet ovat osittain eri mielta
(Ka 2.44), samoin kuin 10-20 vuotta palvelleet (Ka 2.22). Alle 5 vuotta palvelleet
(Ka 3.17) ja yli 20 vuotta palvelleet (Ka 2.53) ovat sitd mieltd, ettd tydyksikon toi-
mintaprosesseja seurataan ja parannetaan jatkuvasti.

Alle 5 vuotta palvelleet (Ka 3.00) ovat osittain samaa mielta siitd, ettd henkiloston
osaamisen kehittdmisestd huolehditaan riittavasti tydyksikossa. Osittain eri mielta
asiasta ovat 5-10 vuotta palvelleet (Ka 1.89), 10-20 vuotta palvelleet (Ka 1.83) ja yli
20 vuotta palvelleet (Ka 2.32).
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Jatkuvan oppimisen periaatetta noudatetaan tydyksikdssé hyvin alle 5 vuotta (Ka
3.50) ja yli 20 vuotta (Ka 2.62) palvelleiden mielesta. Asiasta ovat osittain eri mielta
5-10 vuotta (Ka 2.28) ja 10-20 vuotta (Ka 2.06) palvelleet.

Jokaisen tyoyksikon jasen haluaa kehittdd toiminnan laatua, tata mieltd ovat alle 5
vuotta (Ka 3.00), 5-10 vuotta (Ka 2.56) ja yli 20 vuotta (Ka 2.66) palvelleet. Osittain
eri mieltd asiasta ovat 10—20 vuotta (Ka 2.44) palvelleet.

Osittain samaa mieltd ovat alle 5 vuotta (Ka 3.33) palvelleet, 5-10 vuotta (Ka 2.61)
palvelleet ja yli 20 vuotta (Ka 2.79) palvelleet siitd, ettd esimies viestii ja vahvistaa
hyvéksyttyja arvoja sanallisesti. Palveluksessa 10-20 vuotta olleet ovat asiasta osit-
tain eri mielta (Ka 2.44). (Taulukko 35, kuvio 36)

Taulukko 35. Laatujohtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen

Sujuvuus kehittdminen periaate kehittdminen viestinta
Alle 5 v. 3.17 3.00 3.50 3.00 3.33
5-10v. 2.44 1.89 2.28 2.56 2.61
10-20v. 2.22 1.83 2.06 2.44 2.44
YIi 20 v. 2.53 2.32 2.62 2.66 2.79
Kaikki ryhmat 2.49 2.18 2.49 2.62 2.72

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus mAlle5v.
Osaamisen kehittaminen m>-10v.
10-20v.
Oppimisen periaate
PP P mYIi20v.
Toiminnan kehittdminen m Kaikki ryhmaét

Esimiehen viestintd

Kuvio 36. Laatujohtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Virka-aseman mukaan analysoitaessa toimistohenkil6std on tyytyvaisin ryhma tyo-
yksikdn toimintaprosessien sujuvuuden seuraamiseen (Ka 2.84). Tyytyméattomampié
asiaan ovat miehisto ja vartijat (Ka 2.49) seké alipaallysto (Ka 2.16).

Henkiloston osaamisen riittdvaan kehittdmiseen ollaan joka ryhmasséd melko tyyty-
mattomia, ainoastaan toimistohenkil0sto on riittdvastd kehittdmisestd osittain samaa

mieltd (Ka 2.58), muissa virka-asemissa olevat ovat osittain eri mielta.
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Toimistohenkildstd (Ka 2.95), paallysto ja ylin johto (Ka 2.80) ovat osittain samaa
mieltd jatkuvan oppimisen periaatteen noudattamisesta, osittain eri mieltd asiasta
ovat miehistdon ja vartijoihin (Ka 2.34) ja alipaallystoon (Ka 2.21) kuuluvat.
Esimiehen arvojen viestintddn ja vahvistamiseen jokainen ryhma on tyytyvainen,
paallystd ja ylin johto vahvimmin (Ka 3.00), miehistd ja vartijat heikommin (Ka
2.56). (Taulukko 36, kuvio 37)

Taulukko 36. Laatujohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus kehittdminen periaate kehittdminen viestinta
Toimistohenkil6sto 2.84 2.58 2.95 2.89 2.84
Miehisto/Vartijat 2.49 2.00 2.34 2.49 2.56
Alipaallysto 2.16 2.05 2.21 2.58 2.79
P&allysto/Ylin johto 2.50 2.40 2.80 2.70 3.00
Kaikki ryhmat 2.49 2.18 2.49 2.62 2.72

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus o o
B Toimistohenkilostd

Osaamisen kehittdminen  Miehisto/Vartijat
Alipaallysto

Oppimisen periaate " P
W P&illystd/Ylin johto

Toiminnan kehittaminen | Kaikki ryhmat

Esimiehen viestintd

Kuvio 37. Laatujohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Padpoliisiasemalla tydskentelevat ovat osittain samaa mieltd toimintaprosessien su-
juvuuden seuraamisesta (Ka 2.67), poliisiasemilla ja palvelupisteissé tytskentelevét
ovat asiasta osittain eri mieltd (Ka 2.30).

Paapoliisiasemalla (Ka 2.35), poliisiasemilla ja palvelupisteissa (Ka 1.95) tyoskente-
levat ovat osittain eri mieltd henkildston osaamisen kehittdmisesta, poliisiasemilla ja
palvelupisteissa tydskentelevat ovat vahvemmin tata mielta.

Padpoliisiasemalla tydskentelevét (Ka 2.69) ovat osittain samaa mieltéd jatkuvan op-
pimisen periaatteen noudattamisesta, poliisiasemilla ja palvelupisteissa tyoskentele-
vat (Ka 2.25) ovat asiasta osittain eri mieltd. (Taulukko 37, kuvio 38)



Taulukko 37. Laatujohtaminen analysoituna tydpaikan mukaan

Sujuvuus

Osaamisen kehittaminen
Oppimisen periaate
Toiminnan kehittdminen

Esimiehen viestintd

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus | kehittaminen | periaate kehittdminen | viestinta
Paapoliisiasema 2.67 2.35 2.69 2.63 2.83
Pol.asema/Palv.piste 2.30 1.95 2.25 2.63 2.60
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

M Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 38. Laatujohtaminen analysoituna tyopaikan mukaan
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Neljantena tarkasteltavana johtamistyylind oli arvojohtaminen, johon liittyvina véit-

tdmind osiossa esitettiin seuraavat:

1. Esimieheni seisoo sanojensa takana (hédnen sanansa ja tekonsa ovat yhta).

Esimieheni ndkee yhteiset intressit.

Esimieheni jakaa valtaa alaisilleen.

2
3
4. Esimieheni innostaa alaisiaan ja rohkaisee oma-aloitteisuuteen.
5

Esimieheni pyytaa alaisiltaan tasapuolisesti ideoita ja palautetta muun muas-

sa toimintatavoista ja niiden kehittdmisesta.

6. Esimieheni on motivoitunut poliisiorganisaatiolle laadituista arvoista ja peri-

aatteista.

7. Esimieheni antaa tilaa tunteille ja valittamiselle ja hyvaksyy itsensa.

1 = taysin eri mielt4, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mielta ja 4 = taysin

samaa mielta

Analysoitaessa arvojohtamisen toteutumista kaikkien vastausten perusteella saatiin

seuraavanlaisia tuloksia.

Vastaajien mielesta esimies antaa tilaa tunteille ja valittdmiselle ja hyvaksyy itsensa

(Ka 2.98), esimies nakee my0s yhteiset intressit (Ka 2.98).
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Esimies innostaa alaisiaan ja rohkaisee oma-aloitteisuuteen (Ka 2.92) seké jakaa val-
taa alaisilleen (Ka 2.87).

Esimies on motivoitunut poliisiorganisaatiolle laadituista arvoista ja periaatteista (Ka
2.85), han seisoo sanojensa takana eli hdnen sanansa ja tekonsa ovat yhté (Ka 2.84).
Esimies my0s pyytad alaisiltaan tasapuolisesti ideoita ja palautetta muun muassa
toimintatavoista ja niiden kehittdmisestd (Ka 2.84). (Taulukko 38, kuvio 39)

Taulukko 38. Arvojohtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Sanat ja teot 2.84
Pyytaminen 2.84
Motivoituneisuus 2.85
Vallan jakaminen 2.87
Innostaminen 2.92
Yhteiset intressit 2.98
Itsensa hyvaksyminen 2.98

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Sanatja teot
Pyytaminen
Motivoituneisuus
Vallan jakaminen

Innostaminen

Yhteiset intressit

Itsensd hyvaksyminen

Kuvio 39. Arvojohtaminen, kaikki vastaajat

Suhteellisen tasapuolisesti osittain samaa mieltd vaittdmista ollaan analysoitaessa
vastauksia sukupuolen ja idn mukaan. Osittain samaa mielta vaittdmista ovat myos

palveluajan mukaan analysoitavat ryhmét.

Kun analysoinnissa kaytetddn virka-asemaa, véittdmista ollaan myos osittain samaa
mieltd. Ainoastaan toimistohenkildstd on osittain eri mieltd siitd, ettd esimies seisoo

sanojensa takana (h&nen sanansa ja tekonsa ovat yhtd). (Taulukko 39, kuvio 40)
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Taulukko 39. Arvojohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Yhteiset Vallan Itsensd hyvak-
Sanat ja teot | intressit jakaminen | Innostaminen | Pyytaminen | Motivoituneisuus | syminen
Toimistohenkil6sto 2.47 2.89 2.84 2.79 3.00 3.21 2.89
Miehisto/Vartijat 2.83 2.88 2.80 2.83 2.71 2.63 2.98
Alipaallystd 2.95 3.11 2.89 3.05 2.68 2.79 2.89
Paallysto/Ylin johto 3.40 3.30 3.10 3.30 3.40 3.20 3.30
Kaikki ryhmat 2.84 2.98 2.87 2.92 2.84 2.85 2.98

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sanatja teot

. ) ) W Toimistohenkilosto
Yhteiset intressit

W Miehisto/Vartijat
Vallanjakaminen
Alipaallysto
Innostaminen
W Paallysto/Ylin johto
Pyytaminen m Kaikkiryhmat

Motivoituneisuus

Itsensd hyvdaksyminen

Kuvio 40. Arvojohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Padpoliisiasemalla, poliisiasemilla ja palvelupisteissa tydskentelevien vastaajien vas-
taustulosten keskiarvojen valilla ei ole suuria eroavaisuuksia, vaittamista ollaan osit-
tain samaa mielta.

Poliisiasemilla ja palvelupisteissé tyoskentelevien hivenen alhaisempi tyytyvaisyys
verrattuna péaépoliisiasemalla tytskentelevien vastaustulosten keskiarvoon tulee ilmi
kohdissa: esimies seisoo sanojensa takana, esimies ndkee yhteiset intressit, esimies
innostaa alaisiaan ja rohkaisee oma-aloitteisuuteen, esimies on motivoitunut poliisi-
organisaatiolle laadituista arvoista ja periaatteista sekd esimies antaa tilaa tunteille ja

valittamiselle ja hyvaksyy itsensd. (taulukko 40, kuvio 41)

Taulukko 40. Arvojohtaminen analysoituna tyopaikan mukaan

Sanat ja Yhteiset Vallan ja- Itsensd hyvak-
teot intressit kaminen Innostaminen | Pyytdminen | Motivoituneisuus syminen
Paapoliisiasema 2.92 3.10 2.88 2.94 2.88 3.02 3.08

Pol.asema/Palv.piste 2.78 2.83 2.85 2.85 2.83 2.65 2.85




0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sanatja teot

Yhteiset intressit

Vallan jakaminen m P&dpoliisiasema
Innostaminen M Pol.asema/Palv.piste
Pyytaminen

Motivoituneisuus

Itsensd hyvaksyminen

Kuvio 41. Arvojohtaminen analysoituna tyopaikan mukaan
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JOHTOPAATOKSET JAYHTEENVETO

Tyon alussa esitettyihin kysymyksiin saatiin vastaukset. Ensimmaéinen kysymys kos-
ki johtamista, tukeeko se henkiloston sitoutumista ja paneutumista tydtehtaviin,
muun muassa tulostavoitteiden saavuttamiseksi. Johtaminen paapoliisiasemalla, po-
liisiasemilla ja palvelupisteissa on tehokasta. Johtamisen vaikutus ty6ilmapiiriin on
positiivista oikeudenmukaisen kohtelun ansiosta, eli tyontekijat mitd ilmeisimmin
ovat tasa-arvoisessa suhteessa toisiinsa esimiehen nakokulmasta katsottuna, tyonte-

koa tuetaan ja johtamisessa huomioidaan alaisten jaksamisen toteutuminen.

Toinen kysymys koski vuorovaikutussuhteen toimivuutta, eli haluttiin tutkia toimiiko
vuorovaikutussuhde henkiléston ja johdon vélilla eli esimiehen tukiessa alaistaan tu-
keeko alainen vastavuoroisesti esimiestdén. Kyselyyn vastaajat ovat tyytyvaisia esi-
miesten esimiestaitoihin ja vuorovaikutussuhteen toimivuuteen. Toiden ja tehtévien
tasapuoliseen jakamiseen voisi mahdollisuuksien mukaan kiinnittdd enemmén huo-
miota erityisesti miehistdn ja vartijoiden seka toimistohenkiléston kohdalla. Tasa-
puolinen téiden jakaminen voi olla hankalaa henkildstoresurssien takia, kun tyonteki-
JOité ei ole tarpeeksi verrattuna tdiden maaréan. Etenkin téllaisessa tilanteessa tulisi
tarkasti seurata sité, ettei kenenk&an kohdalla tapahdu ali- eika ylikuormittamista.
Tuloksista kdy myos ilmi, etta toimistohenkildston kohdalla esimiesten tulisi Kiinnit-
tdd enemman huomiota alaistensa tukemiseen, oikeudenmukaiseen ja inhimilliseen
kohteluun seka hyvén tyon tekemisen hengen luomiseen. Tydssé koettuja hyvinvoin-
nin lahteitd ja voimavaroja ovat muun muassa esimiehilta tai tyotovereilta saatu tuki,
ohjaus ja palaute seka kokemus, ettei ja& ty0ssa eteen tulevassa pulmatilanteessa yk-
sin. (Hakanen 2011, 57)

Vastavuoroisesti toimistohenkilosto voisi kiinnittdd huomiota vuorovaikutussuhtees-
saan esimieheensd tuen antamiseen esimiehelleen ja yhteistyon toimivuuteen.
Miehiston ja vartijoiden, 30-50-vuotiaiden ja 10-20 vuotta palvelleiden kohdalla pa-
lautteen antaminen voisi olla huomionarvoinen seikka, samoin kuin innostaminenkin.
On mahdollista, ettd kyselyssé esille tulleet tyytyméttdmyyden tunteet 30-50-
vuotiaiden ja 10-20 vuotta palvelleiden kohdalla voisivat johtua esimerkiksi siit,
etta naissa elaménvaiheissa saatetaan mietti& omaa uraa, sen kehittymistd, mitd on

saavutettu ja mitd on saavutettavissa.



77

Kolmannella kysymyksell& etsittiin vastausta johtamismuotoon eli missd maarin Sa-
takunnan poliisilaitoksen johtaminen on a) byrokraattista b) tulosjohtamista c) laatu-
johtamista ja d) arvojohtamista. Paapoliisiasemalla ja poliisiasemilla johtaminen on
padosin tulos- ja arvojohtamista, ndma erottuvat kyselyn vastauksista toteutuneempi-
na johtamistapoina. My0s laatujohtaminen ilmenee vastauksista ja laatujohtamisen
kohdalla voisi n&hda tarpeelliseksi tyoyksikdiden toimintaprosessien sujuvuuden seu-
raamisen miehiston ja vartijoiden seka alipaéllyston kohdalla, samoin kuin poliisi-
asemilla. Jatkuvan oppimisen periaatetta noudatetaan huomattavasti enemmén péa-
poliisiasemalla kuin poliisiasemilla. Téss4 kohden voisi pohtia onko oppimiselle yh-
talaiset mahdollisuudet poliisiasemien henkildstolla kuin padpoliisiasemallakin. Kou-
luttautumisen ja jatkuvan oppimisen voi ndhdd myods henkilékohtaisena periaatteena
eli kyseessa on myds omasta itsesta lahteva halu ja innokkuus uuden oppimiseen eika
sitd halukkuutta ja oppimisen tarpeen tunnetta valttamétté kaikilla ole.

Byrokraattisen johtamisen osalta esille nousivat padpoliisiaseman ja poliisiasemien
vastausten erot. Kyselyn kohdissa "tydyksikdssd on parempi olla kyseenalaistamatta
totuttuja toimintatapoja” ja “tyOyksikossimme johtaminen perustuu kaskyihin ja
madrddmiseen enemmdn kuin alaisten tukemiseen” poliisiasemilla ollaan osittain
samaa mielta ja paapoliisiasemalla ollaan osittain eri mieltd ndista asioista. Seka paa-
poliisiasemalla ettd poliisiasemilla ollaan osittain samaa mieltd siitd, ettd erimie-
lisyystilanteissa ratkaisuja tehdaén henkiloston mielipiteista riippumatta. Pohdittavia
ja keskustelun arvoisia asioita, mistd ndmé johtuvat ja voisiko kyseisissé asioissa olla

mahdollisuutta muutokseen.

Neljannella kysymykselld haluttiin 10ytda vastaus arvojen toteutumiseen eli missa
mé&arin poliisiorganisaatiolle laaditut arvot, oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palve-
luperiaate ja henkiléston hyvinvointi ovat toteutuneet. Arvoista oikeudenmukaisuus
toteutuu poliisilaitoksella parhaiten eiké nahtavill4 ole asioita, joita voisi alkaa kehit-
tdmaan. Ammattitaidon ja oman osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen seké tyotapojen
etsimiseen ja kehittdmiseen ei olla tdysin tyytyvaisid 30-50-vuotiaiden, 5-10 vuotta
palvelleiden ja miehiston seké vartijoiden keskuudessa. Poliisiasemien ja palvelupis-
teiden henkil6ston ja padpoliisiaseman henkiloston vastaustuloksissa on huomattava
ero oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisen kohdalla, poliisiasemien ja palve-
lupisteiden tulos 2.50 on pieni paédpoliisiaseman 2.90 tulokseen verrattuna. Tulokses-

ta voisi paatella sen, ettd paapoliisiasemalla tyoskentelevilld on ehkd paremmat mah-
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dollisuudet osallistua eri koulutustilaisuuksiin kuin muilla ja néin ollen tulisi lisata
poliisiasemien ja palvelupisteiden henkilgstojen mahdollisuutta osallistua tasapuoli-
sesti koulutuksiin. Osaamisen kehittdmisesta tulisi huolehtia ja antaa mahdollisuus
jatkuvaan oppimiseen ja sen tukemiseen. "Monipuoliset ammattitaitovaatimukset ja
kehittava tyd mahdollistavat tyontekijan taitojen, kokemusten ja potentiaalien moni-
puolisen hyodyntdmisen tyossd. Parhaimmillaan tdmé ndkyy siing, ettd voi kokea
kayttdvansa tarkeimpia vahvuuksiaan tydssd. Mahdollisuus kehittyd tyossa lisdé us-

koa omaan pystyvyyteen ja se lisdd edelleen tyon imua.” (Hakanen 2011, 52)

Palveluperiaatteen toteuttamisessa asiakaspalautteiden kerdamisté voisi lisata. Palaut-
teiden saaminen, on se sitten positiivista tai negatiivista, on aina kehittavaa seka yk-
silotasolla ettd toiminnan kehittdmisen kannalta katsottuna.

Henkiloston hyvinvoinnin riittdvaan huomioimiseen tulisi pyrkid. Samalla olisi pys-
tyttava seka yhteisolliseen etta yksilolliseen tydhyvinvoinnin johtamiseen. (Hakanen
2011, 23) Ergonomia, valaistus ja tydssa tarvittavien laitteiden toimivuus on tarkeaa.
Pienilld kustannuksilla voidaan parantaa ergonomiaa ja vaikuttaa pitkdvaikutteisesti
tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin. Nayttopéaatetyoskentely aiheuttaa nykypéivana
muun muassa lihas- ja nivelvaivoja ikdryhmasté riippumatta, osa vaivoista voi olla
tyontekoa ajoittain haittaavaa, osa taas pitemmalla aikavélilla tydntekoa estavaa. Er-
gonomian liséksi tulisi tyontekijoilla olla vaivojen ennalta estdvaa ja hyvinvointia

edistdvaa toimintaa.

Vastausten perusteella Satakunnan poliisilaitoksella ei ole havaittavissa mitdén suu-
rempia kehittdmistoimenpiteitd vaativia alueita. Havaittavissa ei ole tyOpaikka-
kiusaamista tyoyksikoissa eikd tydyhteiséssd. Tuntuisi kuitenkin siltd, ettd luotta-
muksen ja avoimuuden kehittdmiseksi olisi jo tassé vaiheessa tehtavé jotain toimis-
tohenkiloston ja miehiston seké vartijoiden keskuudessa. Néissa tydyksikoissa voisi
miettid, mist4 johtuu avoimuuden ja luottamuksen puute, onko keinoja niiden lis&a-
miseksi. Keskustelut kannattaa kdydé avoimesti, silla avoimuus lisdd luottamusta.

Huomion arvoinen seikka on myos se, ettd tydyksikossd hyvén ilmapiirin ja “yhteen
hiileen puhaltamisen” osalta selked ero on pédpoliisiaseman ja poliisiasemien vélilla.
Vaikka ollaan sitd mieltd, ettd tyoyksikossé vallitsee hyva ilmapiiri, on péapo-
lilsiaseman tulos huomattavasti pienempi kuin poliisiasemien. Padpoliisiasemalla

ollaan myos osittain eri mieltd siitd, ettei tyontekijoiden vélilld ole ihmissuhdeon-
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gelmia, vastaavasti poliisiasemilla ollaan tastd asiasta osittain samaa mieltd, eli polii-
siasemilla ei ihmissuhdeongelmia koeta olevan. P&dpoliisiaseman henkilostd ei
myoskadn koe tyoyksikossdadn vallitsevan luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirin,
poliisiasemilla kokemus taas on péainvastainen. Tama tutkimus ei anna vastauksia
naihin asioihin, eli mistd mahdollinen luottamuksen ja avoimuuden puute johtuu ja
mista johtuvat mahdolliset ihmissuhdeongelmat. Nama asiat voisivat kuitenkin olla
tyoyksikoissa keskustelun arvoisia asioita, koska ne ovat keskeisia tekijoita tyoviih-

tyvyyden kannalta.
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LITE 1

Tama kysely on tehty osaksi opinnédytetyotd Johtamisen tehokkuus ja johtamisen vaikutus
tydilmapiiriin Satakunnan poliisilaitoksella”. Opinndytetyon tarkoituksena on auttaa Satakunnan
poliisilaitoksen johtoa ja henkildstod nakemé&an, mitké asiat tyoyhteisdssa koetaan kehittamisen
arvoisiksi asioiksi, mitka asiat vaativat kehittdmista ja mité asioita kannattaa lahted kehittdmaan.
Tavoitteena on tuoda esille mahdolliset kehittdmista vaativat seikat johtamisessa, esimiehen ja
alaisten vuorovaikutussuhteen toimivuudessa ja hyvan ty6ilmapiirin yllapitamisessa.

Vastauksia etsitddn myos siihen, missa maarin johtaminen on byrokraattista, tulosjohtamista,
laatujohtamista ja arvojohtamista.

Liséksi opinndytetydssa on haluttu selvittad, missé méaarin poliisiorganisaatiolle laaditut arvot, eli
oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkildston hyvinvointi ovat toteutuneet.

Opinnéaytetyon ja siihen liittyvan kyselyn tekee Satakunnan ammattikorkeakoulussa Tanja Virvila.

KYSELY

Kyselyssa esimiehelld tarkoitetaan lahinta esimiestasi. Tyoyksikkd on se linja (esikunta-,
lupapalvelu- tai poliisilinja), missa paasaantoisesti tyoskentelet. Tydyhteisolla tarkoitetaan
Satakunnan poliisilaitosta eli koko organisaatiota.

Vastaa ensin seuraaviin taustakysymyksiin:

1. Sukupuoli
a Nainen
b Mies

2. lka
a Alle 30 vuotta
b 30-50 vuotta
c Yli 50 vuotta

3. Virka-asema
a Toimistohenkildsto
b Miehistd / vartijat
c Alipéaallysto
d Paallystd / Ylin johto

4. Tyoyksikko, jossa tytskentelet
a Esikunta / Lupapalvelulinja
b Rikostorjunnan sektori
c Valvonta- ja hdlytystoiminnan sektori



5. Tyopaikka
a Paapoliisiasema
b Poliisiasema / Palvelupiste

6. Palveluaikasi poliisiorganisaatiossa
a alle 5 vuotta
b 5-10 vuotta
c 10-20 vuotta
d yli 20 vuotta

JOHTAMISEN VAIKUTUS TYOILMAPIIRIIN JA TYOHYVINVOINTIIN
Kokemuksesi johtamisen vaikutuksesta ty6ilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin.

Vastaa seuraaviin véittdmiin asteikolla yhdesta neljaan sen perusteella, mitd mielt4 olet 1&himman
esimiehesi esimiestaidoista ja toimintatavoista seké& vuorovaikutussuhteenne toimivuudesta.

Asteikko:

1 = taysin eri mielt4

2 = osittain eri mielta

3 = osittain samaa mieltd
4 = taysin samaa mielta

1. Esimiesten ja alaisten valisia ristiriitoja ei esiinny tyoyksikossani hairitsevésti, asioista
pystytédén keskustelemaan asiallisesti ja hyvassé yhteisymmarryksessa.

2. Henkiloston vélilla ei esiinny kaunaa ja kateutta esimiehen tasapuolisen kohtelun ansiosta.

3. Tyot ja tehtavat on jaettu tyoyksikosséani tasapuolisesti jokaisen taidot ja kyvyt huomioiden
— vaheksymatta tai ylikuormittamatta.

4. Tyoyksikossani yhteistyolld on suuri merkitys ja sita toteutettaessa huomioidaan yhteinen
ideointi ja mahdollisten ristiriitojen esiin tullessa kyet&&n yhteisvoimin ne purkamaan.

VUOROVAIKUTUSSUHDE
Kokemuksesi lahimman esimiehesi esimiestaidoista ja vuorovaikutussuhteen toimivuudesta.

Vastaa seuraaviin vaittdmiin asteikolla yhdesté neljaan sen perusteella, mitd mielta olet 1&himman
esimiehesi esimiestaidoista ja toimintatavoista sekd vuorovaikutussuhteenne toimivuudesta.

Asteikko:
1 =taysin eri mieltd

2 = osittain eri mieltad



3 = osittain samaa mielta

4 = tdysin samaa mielté

Vuorovaikutussuhde alaisen nakékulmasta katsottuna

1.

N A

9.

Saan esimieheltani tukea tyohoni liittyvissa kysymyksissa ja tyonteon edellytysten
luomisessa.

Toiden yleinen organisointi on tydyksikdssani esimiehen taholta jarjestetty hyvin,
tyoyksikon tyot on suunniteltu ja organisoitu hyvin.

Esimiehen antama palaute tydtuloksistani, ammatinhallinnastani ja tydssa kehittymisessani
on riittavaa.

Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu esimieheni taholta toteutuu kohdallani.
Esimieheni innostaa minua toimimaan tehokkaasti ja tuloksellisesti tydssani.

Alaisten jaksaminen on esimiehelleni tarkedd ja han huolehtii jaksamisen toteutumisesta.
Esimieheni luo tydyksikk6dmme hyvaa tyon tekemisen henkeé.

Esimieheni omaa kyvyn kuunnella minua ja tarjoaa minulle apuaan ja tukeaan, kun sité
tarvitsen.

Esimieheni edistaa osaltaan poliisin yhteisid arvoja ja niiden mukaista toimintaa.

10. Esimieheni osoittaa tydyksikolleni tyomme merkityksen osana suurempaa kokonaisuutta.

Alaistaitojen toimivuus

1. Tuen tarvittaessa esimiestani tyohon liittyvissé kysymyksissa ja tyonteon edellytysten
luomisessa.

2. Annan palautetta esimiehelleni ja pystyn antamaan myds negatiivista palautetta, silloin kun
koen sen aiheelliseksi.

3. Yhteisty0 esimieheni kanssa sujuu hyvin.

4. Koen esimiehen toiminnan esimerkilliseksi ja kannustavaksi ja ndiden seikkojen ansiosta
pyrin tyodssani toimimaan koko tydyksikén parhaaksi enké vain itseani ajatellen.

ARVOT

Mielipiteesi poliisiorganisaatiolle laadittujen arvojen toteutumisesta tydyksikdssasi.

Vastaa seuraaviin vaittdmiin asteikolla yhdesta neljaan sen perusteella, mitd mieltd olet arvojen
toteutumisesta tyoyksikossasi.

Asteikko:

1 =tdysin eri mielta

2 = osittain eri mielta



3 = osittain samaa mielta

4 = tdysin samaa mielté

Oikeudenmukaisuus

1.

Tyoyksikdssémme noudatetaan tinkimattomasti voimassa olevia lakeja, asetuksia ja
méaarayksia kaikissa tyotehtavissamme.

Jokaista poliisipalvelun asiakasta kohdellaan yhdenvertaisesti sukupuolesta, i&st4, etnisesté
taustasta ja asemasta riijppumatta.

Emme suosi emmeka syrji ketdan vaan jokaisen tyoyksikkdon ja tydyhteiséon kuuluvan
jasenen kohtelu on tasapuolista.

Tilanteissa, joissa toimintaamme pyritadn vaikuttamaan esim. lahjoilla, on ammatillinen
etilkkkamme horjumaton.

Ammattitaito

ok wbdPE

Tyoyksikosséni kehitdamme jatkuvasti omaa osaamistamme ja ammattitaitobamme.
Etsimme ja kehitdimme tapoja, joilla ty6t voitaisiin tehda paremmin.

Huolehdimme tydn laadun sailymisesta hyvané jatkuvasti.

Muutoksiin suhtautumisemme on mydnteistad ja koemme muutoksen aina mahdollisuutena.
Toimintamme tydyksikdssamme on kokonaisuuden edun huomioonottavaa, tydmme
palvelee mahdollisimman hyvin poliisin toiminnan kokonaisuutta.

Palveluperiaate

1.

w

Tuotamme laadukkaita perusturvallisuuspalveluita kaikille kansalaisille asuinpaikasta
riippumatta.

Tavat, joilla toimimme, ovat laht6isin asiakkaiden tarpeista.

Olemme tunnistaneet omat asiakkaamme ja palvelemme heitéa.

Kerddmme saannollisesti asiakaspalautteita kehittddksemme toimintaamme saamiemme
palautteiden pohjalta.

Henkildston hyvinvointi

No obkowonRE

Tyoyksikkoni toiminnassa on henkildston hyvinvointi huomioitu riittavasti.
Tyo6yksikossamme vallitsee hyvé ilmapiiri ja ”yhteen hiileen puhaltaminen”.
Tyoyksikosséni vallitsee luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri.

Tyontekijoiden valilla ei tyoyksikosséani ole ihmissuhdeongelmia.

Tyoyksikdsséni ei ole havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

Ty0Oyhteisossa ei havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittdmista tuetaan ja kannustetaan seké
minua kohdellaan tasavertaisesti muihin nahden ty6tovereideni taholta.



8. Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittdmista tuetaan ja kannustetaan seké
minua kohdellaan tasavertaisesti muihin nghden esimieheni taholta.

JOHTAMINEN

Arvioi millaiseksi koet johtamisen esimiehesi taholta tyoyksikssési.
Asteikko:

1 = taysin eri mielt4

2 = osittain eri mielta

3 = osittain samaa mieltd

4 = tdysin samaa mielté

1. Tydssa mahdollisesti eteen tulleessa virhe- tai ongelmatilanteessa olen kokenut esimiehelta
saamani palautteen johdosta itse aiheuttaneeni virheen tai ongelman asenteeni ja
valinpitaméattomyyden johdosta, vaikka kyseessa olisi saattanut olla huonosta johtamisesta
ja organisoinnista aiheutunut ongelmakohta.

2. Tyoyksikdssamme on parempi olla kyseenalaistamatta totuttuja toimintatapoja.

3. Viestinta tydyksikdssamme on yksipuolista esimiehelté tyontekijoille suuntautuvaa.

4. Tyoyksikossamme johtaminen perustuu késkyihin ja méaaradmiseen enemman kuin alaisten
tukemiseen.

5. Tyontekijéiden tiukka valvonta korostuu tydyksikdssdmme johtamisessa.

6. Erimielisyystilanteissa ratkaisuja tehddan henkiléston mielipiteista riippumatta.

1. Tunnen oman tydyksikkoni tulostavoitteet.

2. Esimiehen ja tyontekijoiden valisié tuloskeskusteluja kdydaan tyoyksikdssamme
s&annollisesti.

3. Asetettujen tulostavoitteiden toteutumisen seuranta on tyoyksikdssamme jarjestelmallista.

4. Tulosten aikaansaaminen on tydyksikdssamme téarkeinta.

5. Tyoyksikkémme toiminnassa henkilokohtainen tulosvastuu on siséistetty.

Tyoyksikkémme toimintaprosessien sujuvuutta seurataan ja parannetaan jatkuvasti.
Henkildston osaamisen kehittdmisestd huolehditaan riittavasti tyoyksikossamme.
Tyoyksikdssémme noudatetaan jatkuvan oppimisen periaatetta.

Tyoyksikkémme jokainen jasen haluaa kehittdd toiminnan laatua.

Esimies viestii ja vahvistaa hyvaksyttyja arvoja sanallisesti ja omalla esimerkill&dén
tyoyksikéssamme.

ok wbdPE



1. Esimieheni seisoo sanojensa takana (h&dnen sanansa ja tekonsa ovat yhté).

2. Esimieheni ndkee yhteiset intressit.

3. Esimieheni jakaa valtaa alaisilleen.

4. Esimieheni innostaa alaisiaan ja rohkaisee oma-aloitteisuuteen.

5. Esimieheni pyytéé alaisiltaan tasapuolisesti ideoita ja palautetta muun muassa
toimintatavoista ja niiden kehittdmisesté.

6. Esimieheni on motivoitunut poliisiorganisaatiolle laadituista arvoista ja periaatteista.

7. Esimieheni antaa tilaa tunteille ja valittdmiselle ja hyvaksyy itsensa.

Voit halutessasi antaa palautetta kyselysta ja mieleesi tulleista asioista johtamiseen,
tyohyvinvointiin ja poliisiorganisaation arvoihin liittyen, joita kyselyssé ei kysytty kirjoittamalla
alla olevaan tilaan.

PALJON KITOKSIA VASTAUKSISTASI JA ANTAMASTASI AJASTA KYSELYLLE!
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1 TUTKIMUSTULOKSET

Vastauksia analysoitaessa jokaisen kyselyn osiossa taustamuuttujina kaytettiin suku-
puolta, iké&a, virka-asemaa, palveluaikaa ja tyOpaikkaa. lkataustamuuttuja oli jaettu
kolmeen ryhmaén, alle 30—vuotiaat, 30-50-vuotiaat ja yli 50—-vuotiaat. Virka-asemat
jaettiin neljaan eri ryhmé&an, toimistohenkilostd, miehistd ja vartijat, alipaallysto,
paallysto ja ylin johto. Palveluajan mukaan analysoitaessa palveluaikaryhmia oli nel-
ja, alle 5 vuotta palvelleet, 5-10 vuotta palvelleet, 10-20 palvelleet ja yli 20 vuotta
palvelleet. Tydpaikan mukaan analysoitaessa taustamuuttujaryhmia oli kaksi, paapo-
liisilaitos ja poliisiasema sek& palvelupiste. Lisaksi jokainen kyselyosio analysoitiin
kaikkien vastaajien vastausten mukaan, jolloin saatiin keskiarvo tuloksille. Keskiarvo
on paasaantoisesti ollut kahden, osittain eri mieltd, ja kolmen, osittain samaa mielta
valissa ja tulosta arvioitaessa on 2.50 keskiarvon ylitys katsottu olevan vastauksena
osittain samaa mielta.

Kyselyn kysymykset esitettiin vaittdmind, joihin vastattiin vastaajan nakemyksen
mukaan parhaiten sopivalla vastausvaihtoehdolla. Vastausvaihtoehtoja oli nelja,

1 = téysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mielta ja 4 = taysin

samaa mielta.

1.1 Johtamisen vaikutus tyoilmapiiriin ja tyohyvinvointiin

Kokemukset johtamisen vaikutuksesta tydilmapiiriin ja tydhyvinvointiin.

1. Esimiesten ja alaisten valisia ristiriitoja ei esiinny tyoyksikdssani hairitse-
vasti, asioista pystytdan keskustelemaan asiallisesti ja hyvéssa yhteisymmar-
ryksessa.

2. Henkiloston valilla ei esiinny kaunaa ja kateutta esimiehen tasapuolisen koh-
telun ansiosta.

3. Tyot ja tehtdvéat on jaettu tyoyksikosséni tasapuolisesti jokaisen taidot ja ky-

vyt huomioiden — vaheksymatta tai ylikuormittamatta.



4. Tyoyksikossani yhteistyolld on suuri merkitys ja sité toteutettaessa huomioi-
daan yhteinen ideointi ja mahdollisten ristiriitojen esiin tullessa kyetdan yh-
teisvoimin ne purkamaan.

1 = tdysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mielta 4 = tdysin samaa

mielta

Taulukko 1. Johtamisen vaikutus tydilmapiiriin ja tydhyvinvointiin,
kaikki vastaajat

Keskiarvo 0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Tasapuolisuus 2.47 . , \
Kaunaa 2.60
Yhteistyd 27 Tasapuolisuus
Ristiriitoja 2.73 7

Yhteistyo

Ristiriitoja

Kuvio 1. Johtamisen vaikutus tydilmapiiriin ja tydhyvinvointiin, kaikki
vastaajat

Taulukko 2. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja ty6ilmapiiriin

analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen | Ka mies
Ristiriitoja 2.83 2.68
Kaunaa 2.76 2.52
Tasapuolisuus 2.45 2.48
Yhteistyo 2.90 2.63

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ristiriitoja
M Ka nainen

Kaunaa
H Ka mies

Tasapuolisuus

Yhteistyo

Kuvio 2. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna sukupuolen mukaan



Taulukko 3. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiirin

analysoituna i&n mukaan
Ristiriitoja | Kaunaa | Tasapuolisuus | Yhteistyo
Alle 30 v. 3.29 3.14 2.71 3.00
30-50 v. 2.74 2.60 2.28 2.72
YIi 50 v. 2.59 2.47 2.72 2.66
Kaikki ryhmat 2.73 2.60 2.47 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Ristiriitoja
mAlle30v.
Kaunaa m 30-50 v.
mYIli 50 v.
Tasapuolisuus B Kaikki ryhmat
Yhteistyo

Kuvio 3. Johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin ja tydilmapiiriin

analysoit

una ian mukaan

Taulukko 4. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin ja tyilmapiiriin
analysoituna virka-aseman mukaan

Ristiriitoja Kaunaa | Tasapuolisuus Yhteistyo
Toimistohenkil6sto 2.58 2.58 2.47 2.79
Miehisto/Vartijat 2.80 2.61 2.37 2.73
Alipaallysto 2.84 2.63 2.68 2.58
P&allystd/Ylin johto 2.50 2.50 2.50 2.80
Kaikki ryhmat 2.73 2.60 2.47 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
' ; ;
Toimistohenkildsto
M Ristiriitoja
Miehist6/Vartijat ® Kaunaa

Paally

Alipaallysto
st6/Ylin johto

Kaikki ryhmat

M Tasapuolisuus

B Yhteistyo

Kuvio 4. Johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna virka-aseman mukaan




Taulukko 5. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna palveluajan mukaan

Ristiriitoja Kaunaa | Tasapuolisuus | Yhteistyo
Alle 5v. 3.50 3.50 2.50 3.17
5-10v. 2.78 2.61 2.39 2.83
10-20 v. 2.72 2.44 2.33 2.44
YIi 20 v. 2.62 2.53 2.55 2.72
Kaikki ryhmat 2.73 2.60 2.47 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
| |
Alle 5 v.
H Ristiriitoja
>-10v. B Kaunaa
10-20v.  Tasapuolisuus
B Yhteistyo
Yli 20 v.
Kaikki ryhmat

Kuvio 5. Johtamisen vaikutus tyhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 6. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna tydpaikan mukaan

Ristiriitoja Kaunaa Tasapuolisuus | Yhteistyo
Padpoliisiasema 2.69 2.52 2.35 2.71
Pol.asema/Palv.piste 2.80 2.70 2.63 2.75

Ristiriitoja

Kaunaa

Tasapuolisuus

Yhteistyo

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

M Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 6. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin
analysoituna tyopaikan mukaan




1.2 Vuorovaikutussuhteen toimivuus alaisen ndkokulmasta katsottuna

Kokemukset I&himmé&n esimiehen esimiestaidoista ja vuorovaikutussuhteen toimi-

vuudesta.

1. Saan esimieheltani tukea tyohoni liittyvissa kysymyksissa ja tydnteon edelly-
tysten luomisessa.

2. Toiden yleinen organisointi on tydyksikdssani esimiehen taholta jérjestetty
hyvin, tydyksikon ty6t on suunniteltu ja organisoitu hyvin.

3. Esimiehen antama palaute tyotuloksistani, ammatinhallinnastani ja tyossa
kehittymisessani on riittavaa.

4. Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu esimieheni taholta toteutuu koh-
dallani.

5. Esimieheni innostaa minua toimimaan tehokkaasti ja tuloksellisesti tydssani.

6. Alaisten jaksaminen on esimiehelleni tarkedd ja hdn huolehtii jaksamisen to-
teutumisesta.

7. Esimieheni luo tyoyksikkodmme hyvaa tyon tekemisen henkea.

8. Esimieheni omaa kyvyn kuunnella minua ja tarjoaa minulle apuaan ja tuke-
aan, kun sita tarvitsen.

9. Esimieheni edistédd osaltaan poliisin yhteisid arvoja ja niiden mukaista toi-
mintaa

10. Esimieheni osoittaa tyoyksikolleni tydmme merkityksen osana suurempaa

kokonaisuutta.

1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mielt4 3 = osittain samaa mieltd 4 = taysin samaa

mielta



Taulukko 7. Vuorovaikutussuhteen toimivuus, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Organisointi 2.63
Palaute 2.75
Huolehtiminen 2.75
Hengen luominen 2.87
Osoittaminen 2.88
Innostaminen 2.91
Kyvyt 3.00
Edistdminen 3.08
Tuki 3.19
Kohtelu 3.27

0,00 050 100 150 2,00 250 3,00 3,50 4,00

Organisointi
Palaute
Huolehtiminen
Hengen luominen
Osoittaminen
Innostaminen
Kyvyt
Edistaminen

Tuki

Kohtelu

Kuvio 7. Vuorovaikutussuhteen toimivuus, kaikki vastaajat




Taulukko 8. Vuorovaikutussuhteen toimivuus
analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Tuki 3.21 3.18
Organisointi 2.66 2.62
Palaute 2.83 2.72
Kohtelu 3.34 3.23
Innostaminen 3.03 2.85
Huolehtiminen 2.86 2.70
Hengen luominen 2.83 2.88
Kyvyt 3.10 2.95
Edistaminen 3.17 3.03
Osoittaminen 3.14 2.75

Koh

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki
Organisointi
Palaute

telu

Innostaminen
Huolehtiminen
Hengen luominen
Kyvyt
Edistdminen
Osoittaminen

H Ka nainen

M Ka mies

Kuvio 8. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 9. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna idn mukaan

Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Alle 30 v. 3.43 3.14 3.00 3.43 3.29
30-50 v. 3.02 2.42 2.54 3.18 2.66
Yli 50 v. 3.41 2.84 3.03 3.38 3.22
Kaikki ryhmat 3.19 2.63 2.75 3.27 2.91
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Tuki
m Alle 30 v.
Organisointi m30-50 v.
Palaute [ | YI| 50 v.
= Kaikki ..
Kohtelu Kaikki rynmat

Innostaminen

Kuvio 9. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna i&n mukaan




Taulukko 10. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna idn mukaan

Hengen luomi-
Huolehtiminen nen Kyvyt Edistdminen | Osoittaminen
Alle 30 v. 3.14 3.00 3.29 3.00 3.14
30-50 v. 2.58 2.68 2.86 2.90 2.64
Yli 50 v. 2.94 3.13 3.16 3.38 3.19
Kaikki ryhmat 2.75 2.87 3.00 3.08 2.88
0,00 1,00 2,00 3,00 4,0

Huolehtiminen
Hengen luominen
Kyvyt
Edistaminen

Osoittaminen

H Alle 30 v.

W 30-50v.
MYIi50v.

m Kaikki ryhmat

Kuvio 10. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna ian mukaan

Taulukko 11. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna virka-aseman mukaan

Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Toimistohenkil6sto 3.05 2.53 2.47 3.11 2.84
Miehisto/Vartijat 3.22 2.56 2.59 3.22 2.71
Alipaallysto 3.21 2.79 3.16 3.37 3.16
P&allysto/Ylin johto 3.30 2.80 3.20 3.60 3.40
Kaikki ryhmat 3.19 2.63 2.75 3.27 291

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki
Organisointi
Palaute
Kohtelu

Innostaminen

B Toimistohenkilostd
H Miehist6/Vartijat
W Alipaallysto

M P3allysto/Ylin johto

W Kaikki ryhmat

Kuvio 11. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna virka-aseman mukaan




Taulukko 12. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna virka-aseman mukaan

Hengen luomi-
Huolehtiminen nen Kyvyt Edistiminen | Osoittaminen
Toimistohenkil6sto 2.68 2.63 2.95 3.16 2.95
Miehisto/Vartijat 2.76 2.88 3.02 2.95 2.78
Alipaallysto 2.63 3.11 3.05 3.26 2.95
Paallysto/Ylin johto 3.10 2.80 2.90 3.10 3.00
Kaikki ryhmat 2.75 2.87 3.00 3.08 2.88

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Huolehtiminen
Hengen luominen
Kyvyt
Edistaminen

Osoittaminen

B Toimistohenkil6std
B Miehist6/Vartijat
m Alipaallysto

M Paallysto/Ylin johto

m Kaikki ryhmat

Kuvio 12. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 13. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna palveluajan mukaan

Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Alle 5 v. 3.50 3.17 3.00 3.67 3.33
5-10v. 3.33 2.72 2.50 3.22 2.89
10-20 v. 3.06 2.39 2.61 3.33 2.61
Yli 20 v. 3.15 2.62 2.87 3.21 2.98
Kaikki ryhmét 3.19 2.63 2.75 3.27 291

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki
Organisointi
Palaute
Kohtelu

Innostaminen

mAlle5v.

W 5-10v.

M 10-20v.

mYIi 20 v.

m Kaikki ryhmat

Kuvio 13. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna palveluajan mukaan

10



Taulukko 14. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna palveluajan mukaan

11

Hengen luomi-
Huolehtiminen nen Kyvyt Edistdminen | Osoittaminen
Alle 5v. 3.33 3.17 3.33 3.17 3.33
5-10v. 3.00 2.94 3.11 3.06 2.72
10-20 v. 2.44 2.72 2.89 2.94 2.67
Yli 20 v. 2.70 2.85 2.96 3.13 2.96
Kaikki ryhmat 2.75 2.87 3.00 3.08 2.88
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Huolehtiminen mAlle5v.
. B 5-10v.
Hengen luominen
= 10-20v.
Kyvyt
wy mYIi 20 v.
Edistédminen H Kaikki ryhmat
Osoittaminen

Kuvio 14. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 15. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna tydpaikan mukaan

Tuki Organisointi Palaute Kohtelu Innostaminen
Padpoliisiasema 3.23 2.63 2.77 3.27 2.98
Pol.asema/Palv.piste 3.18 2.65 2.73 3.28 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki
Organisointi
Palaute
Kohtelu

Innostaminen

H P3dpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 15. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna tydpaikan mukaan

Taulukko 16. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna tydpaikan mukaan

Huolehtiminen | Hengen luominen Kyvyt Edistdminen | Osoittaminen
Padpoliisiasema 2.83 2.96 3.02 3.13 3.06
Pol.asema/Palv.piste 2.68 2.78 3.00 3.03 2.65
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0,001,002,003,004,00

Huolehtiminen

Hengen luominen e s
g B Padpoliisiasema

Kyvyt H Pol.asema/Palv.piste

Edistaminen

Osoittaminen

Kuvio 16. Vuorovaikutussuhteen toimivuus analysoituna tydpaikan mukaan

1.3 Alaistaitojen toteutuminen

1. Tuen tarvittaessa esimiestani tyohon liittyvissd kysymyksissd ja tydnteon
edellytysten luomisessa.

2. Annan palautetta esimiehelleni ja pystyn antamaan myo6s negatiivista palau-
tetta, silloin kun koen sen aiheelliseksi.

3. Yhteisty0 esimieheni kanssa sujuu hyvin.

4. Koen esimiehen toiminnan esimerkilliseksi ja kannustavaksi ja nédiden seik-
kojen ansiosta pyrin tydsséni toimimaan koko tydyksikon parhaaksi enka

vain itseéni ajatellen.

1 = t&ysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mieltd 4 = tdysin samaa

mielta
Taulukko 17. Alaistaitojen toteutuminen, kaikki vastaajat
Keskiarvo
Pyrkiminen 2.94
Palaute 3.13
Tuki 3.36
Yhteistyo 3.39




0,00

1,00

2,00 3,00 4,00

Pyrkiminen

Tuki

Yhteistyo

Kuvio 17. Alaistaitojen toteutuminen, kaikki vastaajat

Taulukko 18. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna

sukupuolen mukaan

Ka nainen | Ka mies
Tuki 3.31 3.38
Palaute 3.07 3.17
Yhteistyo 3.38 3.40
Pyrkiminen 2.97 2.93
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Tuki
- .
Palaute Ka nainen
H Ka mies
Yhteistyo
Pyrkiminen

Kuvio 18. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 19. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna idn mukaan

Tuki Palaute Yhteistyo Pyrkiminen
Alle 30 v. 3.57 3.57 3.57 3.29
30-50 v. 3.38 3.04 3.32 2.80
Yli 50 v. 3.28 3.19 3.47 3.09
Kaikki ryhmat 3.36 3.13 3.39 2.94

13



0,00

1,00

2,00

3,00

4,00

Tuki

Palaute

Yhteistyo

Pyrkiminen

m Alle 30 v.
m30-50v.
mYIi 50 v.

B Kaikki ryhmat

Kuvio 19. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna ian mukaan

Taulukko 20. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Tuki Palaute Yhteistyo Pyrkiminen
Toimistohenkilosto 3.26 3.00 3.11 2.74
Miehisto/Vartijat 3.37 3.15 3.41 2.93
Alipaallysto 3.58 3.32 3.58 3.11
Paallysto/Ylin johto 3.10 3.00 3.50 3.10
Kaikki ryhmat 3.36 3.13 3.39 2.94
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Toimistohenkilosto
B Tuki
Miehisto/Vartijat ® Palaute
Alipaallysto W Yhteisty6
. o B Pyrkiminen
Paallysto/Ylin johto
Kaikki ryhmat

Kuvio 20. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 21. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Tuki Palaute Yhteistyo Pyrkiminen
Alle 5 v. 3.67 3.33 3.67 3.50
5-10v. 3.44 3.11 3.39 2.94
10-20 v. 3.56 3.06 3.56 3.00
Yli 20 v. 3.21 3.15 3.30 2.85
Kaikki ryhmat 3.36 3.13 3.39 2.94
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0,00

1,00

2,00

3,00 4,00

Alle 5v.

5-10v.

10-20 v.

YIi 20 v.

Kaikki ryhmat

W Tuki
M Palaute
1 Yhteistyo

B Pyrkiminen

Kuvio 21. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 22. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna typaikan mukaan

Tuki Palaute | Yhteistyé | Pyrkiminen
Paapoliisiasema 3.42 2.94 3.44 2.96
Pol.asema/Palv.piste 3.30 3.38 3.33 2.93

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuki

Palaute

Yhteistyo

Pyrkiminen

B Paapoliisiasema

H Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 22. Alaistaitojen toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan

1.4 Arvot

15

Mielipiteesi poliisiorganisaatiolle laadittujen arvojen toteutumisesta tydyksikossasi.

Oikeudenmukaisuus

1. Tydyksikéssamme noudatetaan tinkimattémasti voimassa olevia lakeja, ase-

tuksia ja méarayksia kaikissa tyotehtdvissamme.
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2. Jokaista poliisipalvelun asiakasta kohdellaan yhdenvertaisesti sukupuolesta,
14std, etnisestd taustasta ja asemasta riippumatta.

3. Emme suosi emmeka syrji ketdan vaan jokaisen tydyksikkoon ja tydyhteiséon
kuuluvan jasenen kohtelu on tasapuolista.

4. Tilanteissa, joissa toimintaamme pyritdén vaikuttamaan esimerkiksi lahjoilla,

on ammatillinen etiikkamme horjumaton.

1 = tdysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mieltd 4 = taysin samaa

mielta

Taulukko 23. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen,
kaikki vastaajat

Keskiarvo
Tasapuolisuus 3.06
Noudattaminen 3.28
Kohtelu 3.28
Etiikka 3.81

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tasapuolisuus

Noudattaminen NS M

Kohtelu

Etiikka

Kuvio 23. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen, kaikki vastaajat

Taulukko 24. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna
sukupuolen mukaan

Ka nainen | Ka mies

Noudattaminen 3.66 3.10
Kohtelu 3.38 3.23
Tasapuolisuus 3.14 3.02

Etiikka 3.90 3.77




0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Noudattaminen

Kohtelu B Ka nainen
H Ka mies

Tasapuolisuus

Etiikka

Kuvio 24. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 25. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna idn mukaan

Noudattaminen | Kohtelu | Tasapuolisuus Etiikka
Alle 30 v. 3.57 3.57 3.57 4.00
30-50 v. 3.10 3.26 3.02 3.88
Yli 50 v. 3.50 3.25 3.00 3.66
Kaikki ryhmat 3.28 3.28 3.06 3.81

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Noudattaminen

HAlle30v.
Kohtelu H30-50v.
M Yli50v.
Tasapuolisuus | Kaikki ryhmat

Etiikka

Kuvio 25. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna idan mukaan

Taulukko 26. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Noudattaminen | Kohtelu | Tasapuolisuus Etiikka

Toimistohenkil6sto 3.74 3.47 3.05 3.84
Miehist6/Vartijat 3.07 3.17 3.10 3.85
Alipaallysto 3.37 3.21 3.11 3.79
Paallysto/Ylin johto 3.10 3.50 2.80 3.60

Kaikki ryhmat 3.28 3.28 3.06 3.81




0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkil6sto
B Noudattaminen

Miehisto/Vartijat m Kohtelu

Alipaallysto m Tasapuolisuus

M Etiikka
Paallysto/Ylin johto

Kaikki ryhmat

Kuvio 26. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 27. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Noudattaminen | Kohtelu | Tasapuolisuus | Etiikka
Alle 5 v. 3.83 3.83 3.83 4.00
5-10v. 2.94 3.11 2.83 3.94
10-20 v. 3.22 3.11 3.17 3.83
Yli 20 v. 3.36 3.34 3.00 3.72
Kaikki ryhmat 3.28 3.28 3.06 3.81

0,00 1,00 200 3,00 4,00

Alle 5v.
B Noudattaminen
>10v. B Kohtelu
10-20v. m Tasapuolisuus
M Etiikka
Yli 20 v.
Kaikki ryhmat

Kuvio 27. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 28. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan

Noudattaminen | Kohtelu | Tasapuolisuus | Etiikka

Paapoliisiasema 3.33 3.23 3.00 3.77

Pol.asema/Palv.piste 3.23 3.35 3.15 3.85




0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Noudattaminen

Kohtelu B Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Tasapuolisuus

Etiikka

Kuvio 28. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Ammattitaito

1. Tyoyksikossani kehitamme jatkuvasti omaa osaamistamme ja ammattitaito-
amme.

2. Etsimme ja kehitdimme tapoja, joilla tyot voitaisiin tehda paremmin.
Huolehdimme tyon laadun sailymisesté hyvana jatkuvasti.

4. Muutoksiin suhtautumisemme on myodnteistd ja koemme muutoksen aina
mahdollisuutena.

5. Toimintamme tydyksikdssamme on kokonaisuuden edun huomioonottavaa,

tyomme palvelee mahdollisimman hyvin poliisin toiminnan kokonaisuutta.

1 = tdysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltad 3 = osittain samaa mielta 4 = tdysin samaa

mieltd

Taulukko 29. Ammattitaidon toteutuminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Suhtautuminen 2.35
Kehitdmme 2.72
Etsimme 2.78
Toiminta 2.97
Huolehdimme 3.07
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Suhtautuminen

Kehitdmme

Etsimme

Toiminta

Huolehdimme

Kuvio 29. Ammattitaidon toteutuminen, kaikki vastaajat



Taulukko 30. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Kehitamme 3.21 2.48
Etsimme 3.41 2.47
Huolehdimme 3.31 2.95
Suhtautuminen 2.79 2.13
Toiminta 3.41 2.75

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

] ] ] ]
Kehitdmme
Etsimme .
M Ka nainen
Huolehdimme M Ka mies

Suhtautuminen

Toiminta

Kuvio 30. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 31. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna idn mukaan

Suhtautuminen

Toiminta

m Kaikki ryhmat

Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Alle 30 v. 3.14 3.14 3.14 2.86 3.14
30-50 v. 2.46 2.46 2.84 2.10 2.76
Yli 50 v. 3.03 3.19 3.41 2.63 3.25
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Kehitdamme
m Alle 30 v.
Etsimme
m30-50v.
Huolehdimme mYIi50v.

Kuvio 31. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna ian mukaan
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Taulukko 32. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Toimistohenkilosto 3.32 3.53 3.42 2.79 3.47
Miehist6/Vartijat 2.34 2.41 2.80 2.15 2.76
Alipaallysto 2.89 2.74 3.26 2.32 2.89
Paallysto/Ylin johto 2.80 2.90 3.10 2.40 3.00
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Kehitamme B Toimistohenkil6std
Etsimme B Miehistd/Vartijat
m Alipaallysto
Huolehdimme . L
M Paallysto/Ylin johto
Suhtautuminen m Kaikki ryhmat
Toiminta
Kuvio 32. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan
Taulukko 33. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan
Kehitimme | Etsimme | Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Alle 5v. 3.50 3.33 3.50 3.17 3.50
5-10v. 2.06 2.28 2.83 2.00 2.72
10-20 v. 2.50 2.33 2.61 1.94 2.61
Yli 20 v. 2.96 3.06 3.28 2.53 3.13
Kaikki ryhmat 2.72 2.78 3.07 2.35 2.97
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Kehitdmme mAle5v.
Etsimme ®5-10v.
= 10-20v.
Huolehdimme .
mYIli 20 v.

Suhtautuminen

Toiminta

m Kaikki ryhmat

Kuvio 33. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan
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Taulukko 34. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan

Kehitamme Etsimme Huolehdimme | Suhtautuminen | Toiminta
Paapoliisiasema 2.90 2.92 3.10 2.40 3.02
Pol.asema/Palv.piste 2.50 2.60 3.00 2.28 2.88

Kehitdmme

Etsimme

Huolehdimme

Suhtautuminen

Toiminta

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

B Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 34. Ammattitaidon toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Palveluperiaate
1. Tuotamme laadukkaita perusturvallisuuspalveluita kaikille kansalaisille
asuinpaikasta riippumatta.
2. Tavat, joilla toimimme, ovat l&ht6isin asiakkaiden tarpeista.
Olemme tunnistaneet omat asiakkaamme ja palvelemme heité.
4. Keradmme saannollisesti asiakaspalautteita kehittddksemme toimintaamme

saamiemme palautteiden pohjalta.

1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mieltd 4 = taysin samaa

mielta

Taulukko 35. Palveluperiaatteen toteutuminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Kerddmme 1.87
Toimintatavat 2.49
Tuotamme 2.54
Tunnistamme 2.98

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kerdadamme

Toimintatavat

Tuotamme

Tunnistamme

Kuvio 35. Palveluperiaatteen toteutuminen, kaikki vastaajat



Taulukko 36. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Tuotamme 3.21 2.22
Toimintatavat 3.03 2.23
Tunnistamme 3.34 2.80
Kerddmme 2.00 1.80

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuotamme

L M Ka nainen
Toimintatavat

H Ka mies
Tunnistamme

Keraamme

Kuvio 36. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 37. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna idn mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Kerddmme
Alle 30 v. 2.86 2.71 2.86 2.00
30-50 v. 2.34 2.40 2.98 1.70
YIi 50 v. 2.78 2.59 3.00 2.09
Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuotamme
H Alle 30 v.
Toimintatavat H30-50v.
mYIi 50 v.

Tunnistamme | Kaikki ryhmat

Keraamme

Kuvio 37. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna ian mukaan



Taulukko 38. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Kerddmme
Toimistohenkil6sto 3.47 3.26 3.58 2.00
Miehisto/Vartijat 2.24 2.17 2.80 1.71
Alipaallysto 2.37 2.32 2.79 2.05
Paallysto/Ylin johto 2.30 2.70 2.90 1.90
Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkilosto
B Tuotamme

Miehisto/Vartijat H Toimintatavat

Alipaallysto ® Tunnistamme

P B Kerdamme
Paallysto/Ylin johto

Kaikki ryhmat

Kuvio 38. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 39. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Kerddmme
Alle 5v. 3.50 3.33 3.33 2.00
5-10v. 2.17 2.22 2.94 1.61
10-20 v. 2.22 2.17 2.78 1.67
YIi 20 v. 2.68 2.62 3.02 2.02
Kaikki ryhmat 2.54 2.49 2.98 1.87

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Alle 5v.
M Tuotamme
5-10v.
M Toimintatavat
10-20 v. M Tunnistamme
B Keraamme
Yli 20 v.
Kaikki ryhmat

Kuvio 39. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan



Taulukko 40. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna tyépaikan mukaan

Tuotamme | Toimintatavat | Tunnistamme | Keradmme
Paapoliisiasema 2.67 2.63 3.00 1.92
Pol.asema/Palv.piste 2.38 2.33 2.95 1.80

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tuotamme

Toimintatavat

Tunnistamme

Keraamme

M Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 40. Palveluperiaatteen toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Henkildston hyvinvointi

N o a k~ wbh e

Tydyksikkoni toiminnassa on henkildston hyvinvointi huomioitu riittavasti.
Tyoyksikdssamme vallitsee hyvé ilmapiiri ja ”yhteen hiileen puhaltaminen”.
Tyoyksikossani vallitsee luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri.
Tyontekijoiden valilla ei tyoyksikossani ole ihmissuhdeongelmia.
Tyo6yksikossani ei ole havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

TyGyhteisossa ei ole havaittavissa tyopaikkakiusaamista.

Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittamista tuetaan ja kannus-
tetaan sekd minua kohdellaan tasavertaisesti muihin néhden tyotovereideni
taholta.

Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan, itseni kehittdmista tuetaan ja kannus-
tetaan sek& minua kohdellaan tasavertaisesti muihin nédhden esimieheni ta-
holta.

1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mielt4 4 = taysin samaa

mieltad

Taulukko 41. Henkiléstén hyvinvoinnin toteutuminen,
kaikki vastaajat

Keskiarvo
Hyvinvointi 2.15
Luottamus 2.51
Ongelmat 2.52
Ilmapiiri 2.74
Arvostus esimieheltd 2.85
Yhteisossa kiusaaminen 2.91
Arvostus 3.08
Yksikdssa kiusaaminen 3.11




Hyvinvointi

Luottamus

Ongelmat

llmapiiri

Arvostus esimieheltad
Yhteistssa kiusaaminen
Arvostus

Yksikossa kiusaaminen

0,00 1,00

2,00

3,00

4,00

Kuvio 41. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen, kaikki vastaajat

Taulukko 42. Henkildstén hyvinvoinnin toteutuminen

analysoituna sukupuolen mukaan
Ka nainen Ka mies
Hyvinvointi 2.31 2.07
Ilmapiiri 2.86 2.68
Luottamus 2.66 2.43
Ongelmat 2.66 2.45
Yksikdssa kiusaaminen 3.24 3.05
Yhteistssa kiusaaminen 3.03 2.85
Arvostus 3.21 3.02
Arvostus esimieheltd 3.07 2.75

Hyvinvointi

IImapiiri

Luottamus

Ongelmat

Yksikdssa kiusaaminen
Yhteisossa kiusaaminen
Arvostus

Arvostus esimieheltd

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

M Ka nainen

H Ka mies

Kuvio 42. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna

sukupuolen mukaan
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Taulukko 43. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna
idn mukaan

Hyvinvointi llmapiiri | Luottamus | Ongelmat
Alle 30 v. 3.14 3.29 3.29 2.86
30-50 v. 1.88 2.72 2.30 2.42
YIi 50 v. 2.34 2.66 2.66 2.59
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Hyvinvointi mAlle30v.
o H30-50v.
Ilmapiiri
mYIi50v.
Luottamus B Kaikki ryhmat
Ongelmat

Kuvio 43. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna ian mukaan

Taulukko 44. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna idn mukaan

Yksikossa Yhteisossa Arvostus esi-
kiusaaminen | kiusaaminen | Arvostus mieheltd
Alle 30 v. 3.14 2.86 3.43 3.57
30-50 v. 2.96 2.84 2.98 2.54
YIi 50 v. 3.34 3.03 3.16 3.19
Kaikki ryhmat 3.11 291 3.08 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Yksikossa
kiusaaminen mAle30v.
YhteisOssa H 30-50v.
kiusaaminen
=Yl 50 v.
Arvostus | Kaikki ryhmat
Arvostus esimiehelta

Kuvio 44. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna idn mukaan



Taulukko 45. Henkilston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Hyvinvointi | llmapiiri | Luottamus | Ongelmat
Toimistohenkil6sto 2.26 2.63 2.47 2.53
Miehisto/Vartijat 1.95 2.76 2.41 2.39
Alipaallysto 2.16 2.74 2.63 2.79
P&allysto/Ylin johto 2.70 2.90 2.70 2.50
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkil6sto
B Hyvinvointi

Miehistd/Vartijat M limapiiri
Alipaéllysto  Luottamus

B Ongelmat
pallysts,/Ylin johto 8

Kaikki ryhmat

Kuvio 45. Henkiléston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 46. Henkildstdn hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan

Yksikossa Yhteisossa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen | Arvostus esimieheltd

Toimistohenkil6std 3.11 2.89 2.95 2.89
Miehistd/Vartijat 2.93 2.85 3.05 2.63
Alipaallysto 3.47 3.21 3.21 3.11
Paallysté/Ylin johto 3.20 2.60 3.20 3.20
Kaikki ryhmét 3.11 2.91 3.08 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Toimistohenkil6std R )
B Yksikossa kiusaaminen

Miehisto/Vartijat B Yhteis6ssa kiusaaminen
Alipaallysto i Arvostus

L B Arvostus esimiehelta
Paallyst6/Ylin johto

Kaikki ryhmat

Kuvio 46. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna virka-aseman mukaan



Taulukko 47. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Hyvinvointi | llmapiiri | Luottamus | Ongelmat
Alle 5v. 3.17 3.67 3.33 3.17
5-10v. 1.83 2.72 2.06 2.22
10-20 v. 1.56 2.72 2.61 2.56
YIi 20 v. 2.36 2.64 2.53 2.53
Kaikki ryhmat 2.15 2.74 2.51 2.52

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Alle 5 v. B Hyvinvointi
5-10v. B [Imapiiri
10-20 v. W Luottamus
Yli 20 v. B Ongelmat
Kaikki ryhmat

Kuvio 47. Henkiléstdn hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 48. Henkildstén hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan

Yksikossa Yhteisossa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen Arvostus esimiehelta
Alle 5v. 3.50 2.67 4.00 3.83
5-10v. 3.00 3.17 2.67 2.39
10-20v. 3.00 2.72 3.28 2.67
YIi 20 v. 3.15 2.91 3.04 2.98
Kaikki ryhmat 3.11 291 3.08 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Alle 5v.
M YksikOssa kiusaaminen
5-10v.
M Yhteis6ssa kiusaaminen
10-20 v. 1 Arvostus
M Arvostus esimieheltd
Yli 20 v.
Kaikki ryhmat

Kuvio 48. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna palveluajan mukaan



Taulukko 49. Henkilston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna tyépaikan mukaan

Hyvinvointi limapiiri Luottamus | Ongelmat
Paapoliisiasema 2.15 2.60 2.42 2.44
Pol.asema/Palv.piste 2.15 2.93 2.63 2.63

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Hyvinvointi
- B Padpoliisiasema
IImapiiri
M Pol.asema/Palv.piste
Luottamus
Ongelmat

Kuvio 49. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna typaikan mukaan

Taulukko 50. Henkildston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna tydpaikan mukaan
Yksikossa Yhteisossa Arvostus
kiusaaminen | kiusaaminen | Arvostus | esimieheltd
Paapoliisiasema 2.98 2.88 3.10 2.88
Pol.asema/Palv.piste 3.28 2.95 3.05 2.83
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Yksikossa
kiusaaminen
Yhteisossa B Paapoliisiasema
kiusaaminen .
M Pol.asema/Palv.piste
Arvostus
Arvostus
esimieheltd

Kuvio 50. Henkilston hyvinvoinnin toteutuminen analysoituna typaikan mukaan
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1.5 Johtaminen

Byrokraattinen johtaminen

1.

Ty6ssa mahdollisesti eteen tulleessa virhe- tai ongelmatilanteessa olen ko-
kenut esimieheltd saamani palautteen johdosta itse aiheuttaneeni virheen tai
ongelman asenteeni ja valinpitamattdmyyden johdosta, vaikka kyseessé olisi
saattanut olla huonosta johtamisesta ja organisoinnista aiheutunut ongelma-
kohta.

Tyodyksikdssamme on parempi olla kyseenalaistamatta totuttuja toimintata-
poja.

Viestinta tyoyksikdssamme on yksipuolista esimieheltd tyontekijoille suun-
tautuvaa.

Tyodyksikdssamme johtaminen perustuu kaskyihin ja maardamiseen enem-
man kuin alaisten tukemiseen.

Tyontekijoiden tiukka valvonta korostuu tyoyksikdssamme johtamisessa.
Erimielisyystilanteissa ratkaisuja tehd&an henkiloston mielipiteista riippu-

matta.

1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mieltd 4 = taysin samaa

mielta

Taulukko 51. Byrokraattinen johtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Ongelmatilanne 2.19
Viestinta 2.22
Tiukka valvonta 2.29
Kyseenalaistaminen 2.56
Kaskyt 2.58
Ratkaiseminen 2.87




0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne
Viestinta

Tiukka valvonta
Kyseenalaistaminen
Kaskyt

Ratkaiseminen

Kuvio 51. Byrokraattinen johtaminen, kaikki vastaajat

Taulukko 52. Byrokraattinen johtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Ongelmatilanne 1.90 2.33
Kyseenalaistaminen 2.28 2.70
Viestinta 2.00 2.33
Kaskyt 2.31 2.72
Tiukka valvonta 2.07 2.40
Ratkaiseminen 2.41 3.08

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ongelmatilanne

Kyseenalaistaminen .
B Ka nainen

Viestinta .
M Ka mies

Kaskyt

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

Kuvio 52. Byrokraattinen johtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 53. Byrokraattinen johtaminen analysoituna idn mukaan

Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestinta Kaskyt ta Ratkaiseminen
Alle 30 v. 2.29 2.43 1.86 2.00 2.14 2.43
30-50 v. 2.20 2.72 2.30 2.70 2.42 2.98
YIi 50 v. 2.16 2.34 2.19 2.53 2.13 2.78
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87




Ongelmatilanne
Kyseenalaistaminen

Viestinta

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kaskyt

H Alle 30 v.

m 30-50v.
mYIi50v.

B Kaikki ryhmat

Kuvio 53. Byrokraattinen johtaminen analysoituna ian mukaan

Taulukko 54. Byrokraattinen johtaminen analysoituna virka-aseman mukaan
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Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestinta Kaskyt ta Ratkaiseminen
Toimistohenkil6sto 2.00 2.42 2.16 2.53 2.26 2.53
Miehisto/Vartijat 2.22 2.66 2.39 2.73 2.39 3.10
Alipaallysto 2.21 2.63 2.16 2.63 2.26 3.05
P&allysto/Ylin johto 2.40 2.30 1.80 2.00 2.00 2.20
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87

Ongelmatilanne
Kyseenalaistaminen

Viestinta

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kaskyt

B Toimistohenkildsto
M Miehist6/Vartijat
 Alipaallysto

W P&3llysto/Ylin johto

m Kaikki ryhmat

Kuvio 54. Byrokraattinen johtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 55. Byrokraattinen johtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Tiukka valvon-
Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestinta Kéaskyt ta Ratkaiseminen
Alle 5v. 2.17 2.17 1.83 1.83 1.83 2.17
5-10v. 2.33 3.11 2.56 2.89 2.56 3.00
10-20 v. 2.00 2.56 211 2.72 2.28 3.06
YIi 20 v. 2.21 2.40 2.19 2.51 2.26 2.83
Kaikki ryhmat 2.19 2.56 2.22 2.58 2.29 2.87




Ongelmatilanne
Kyseenalaistaminen
Viestinta

Kaskyt

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

0,00 1,00

2,00

3,00 4,00

HAlle5v.
H5-10v.

1 10-20v.

mYIi 20 v.

m Kaikki ryhmat

Kuvio 55. Byrokraattinen johtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Taulukko 56. Byrokraattinen johtaminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Ongelmatilanne | Kyseenalaistaminen Viestintd Kaskyt | Tiukka valvonta | Ratkaiseminen
Paapoliisiasema 1.98 2.42 2.06 2.42 2.17 2.69
Pol.asema/Palv.piste 2.43 2.73 2.40 2.78 2.45 3.08

Ongelmatilanne
Kyseenalaistaminen
Viestinta

Kaskyt

Tiukka valvonta

Ratkaiseminen

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

B Paapoliisiasema

H Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 56. Byrokraattinen johtaminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Tulosjohtaminen
1. Tunnen oman tyoyksikkoni tulostavoitteet.
2. Esimiehen ja tyontekijoiden valisia tuloskeskusteluja kaydaan tydyksikos-
sédmme s&annollisesti.
3. Asetettujen tulostavoitteiden toteutumisen seuranta on tyoyksikdssamme jar-
jestelméllista.
4. Tulosten aikaansaaminen on tyoyksikdssamme tarkeinta.

5. Tyoyksikkémme toiminnassa henkilokohtainen tulosvastuu on sisdistetty.

1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mieltd 4 = taysin samaa

mieltd

Taulukko 57. Tulosjohtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Tulosvastuu 2.93
Tulosten seuranta 2.99
Tulosten aikaansaaminen 3.21
Tulostavoitteet 3.66
Tuloskeskustelu 3.82

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tulosvastuu

Tulosten seuranta

Tulosten aikaansaaminen

Tulostavoitteet

Tuloskeskustelu

Kuvio 57. Tulosjohtaminen, kaikki vastaajat



Taulukko 58. Tulosjohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen | Ka mies
Tulostavoitteet 3.69 3.65
Tuloskeskustelu 3.93 3.77
Tulosten seuranta 3.03 2.97
Tulosten aikaansaaminen 3.21 3.22
Tulosvastuu 3.10 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00

4,00

Tulostavoitteet

Tuloskeskustelu

Tulosten seuranta

Tulosten aikaansaaminen

Tulosvastuu

M Ka nainen

H Ka mies

Kuvio 58. Tulosjohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 59. Tulosjohtaminen analysoituna idn mukaan

Tulosten aikaan-
Tulostavoitteet | Tuloskeskustelu | Tulosten seuranta saaminen Tulosvastuu
Alle 30 v. 3.57 3.71 3.00 3.29 2.43
30-50 v. 3.66 3.74 2.94 3.26 2.88
Yli 50 v. 3.69 3.97 3.06 3.13 3.13
Kaikki ryhmat 3.66 3.82 2.99 3.21 2.93
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ]
Tulostavoitteet
mAlle 30 v.
Tuloskeskustelu
m 30-50v.
Tulosten seuranta mYIi50v.

Tulosten aikaansaaminen

Tulosvastuu

B Kaikki ryhmat

Kuvio 59. Tulosjohtaminen analysoituna ian mukaan
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Taulukko 60. Tulosjohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Tulosten aikaan-
Tulostavoitteet | Tuloskeskustelu | Tulosten seuranta saaminen Tulosvastuu
Toimistohenkil6sto 3.68 3.89 3.05 3.21 3.21
Miehisto/Vartijat 3.56 3.68 2.95 3.39 2.90
Alipaallysto 3.74 3.95 2.89 3.05 2.68
Paallysto/Ylin johto 3.90 4.00 3.20 2.80 3.00
Kaikki ryhmat 3.66 3.82 2.99 3.21 2.93

0,00 1,00 200 3,00 4,00

Tulostavoitteet B Toimistohenkil6std

Tuloskeskustelu B Miehisté/Vartijat

W Alipaallysto

Tulosten seuranta - e
M P3allysto/Ylin johto

Tulosten

. . m Kaikki ryhmat
aikaansaaminen

Tulosvastuu

Kuvio 60. Tulosjohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 61. Tulosjohtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Tulosten aikaan-
Tulostavoitteet | Tuloskeskustelu | Tulosten seuranta saaminen Tulosvastuu
Alle 5v. 3.50 3.67 3.00 3.17 3.00
5-10v. 3.56 3.61 3.00 3.50 2.83
10-20 v. 3.72 3.83 2.89 3.17 2.83
YIi 20 v. 3.70 3.91 3.02 3.13 3.00
Kaikki ryhmat 3.66 3.82 2.99 3.21 2.93

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tulostavoitteet HAlle5v.
m5-10v.
Tuloskeskustelu
™ 10-20v.
Tulosten seuranta .
mYIli 20 v.

Tulosten aikaansaaminen m Kaikki ryhmat

Tulosvastuu

Kuvio 61. Tulosjohtaminen analysoituna palveluajan mukaan



Taulukko 62. Tulosjohtaminen analysoituna tyépaikan mukaan

Tulosten | Tulosten aikaan-
Tulostavoitteet | Tuloskeskustelu | seuranta saaminen Tulosvastuu
Paapoliisiasema 3.81 3.90 3.15 3.25 3.13
Pol.asema/Palv.piste 3.48 3.73 2.83 3.15 2.73

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Tulostavoitteet

Tuloskeskustelu

Tulosten seuranta

Tulosten aikaansaaminen

Tulosvastuu

B Padpoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 62. Tulosjohtaminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Laatujohtaminen

1. Tyoyksikkdbmme toimintaprosessien sujuvuutta seurataan ja parannetaan jat-

kuvasti.

2. Henkilostén osaamisen kehittdmisestd huolehditaan riittavasti tydyksikos-

samme.

3. Tyoyksikdssamme noudatetaan jatkuvan oppimisen periaatetta.
4. Tyoyksikkdmme jokainen jasen haluaa kehittda toiminnan laatua.

5. Esimies viestii ja vahvistaa hyvaksyttyja arvoja sanallisesti ja omalla esimer-

killadn tyoyksikgssamme.

1 = tdysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltad 3 = osittain samaa mielta 4 = tdysin samaa

mieltd

Taulukko 63. Laatujohtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Osaamisen kehittdminen 2.18
Sujuvuus 2.49
Oppimisen periaate 2.49
Toiminnan kehittdminen 2.62
Esimiehen viestintd 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Osaamisen kehittdminen

Sujuvuus

Oppimisen periaate

Toiminnan kehittaminen

Esimiehen viestinta

Kuvio 63. Laatujohtaminen, kaikki vastaajat




Taulukko 64. Laatujohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Sujuvuus 2.83 2.33
Osaamisen kehittdminen 2.59 1.98
Oppimisen periaate 3.00 2.25
Toiminnan kehittdminen 2.86 2.50
Esimiehen viestintd 2.83 2.67

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus

Osaamisen kehittdminen
Oppimisen periaate
Toiminnan kehittaminen

Esimiehen viestinta

B Ka nainen

M Ka mies

Kuvio 64. Laatujohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 65. Laatujohtaminen analysoituna idn mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus kehittdminen periaate kehittdminen viestinta
Alle 30 v. 2.71 2.43 2.86 2.57 3.00
30-50 v. 2.38 2.04 2.28 2.52 2.56
Yli 50 v. 2.63 2.34 2.75 2.78 291
Kaikki ryhmat 2.49 2.18 2.49 2.62 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ]
Sujuvuus
. mAlle 30 v.
Osaamisen
kehittaminen M 30-50v.
Oppimisen periaate mYIi50v.

Toiminnan kehittdminen

Esimiehen viestinta

m Kaikki ryhmat

Kuvio 65. Laatujohtaminen analysoituna ian mukaan
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Taulukko 66. Laatujohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus kehittdminen periaate kehittdminen viestinta
Toimistohenkil6sto 2.84 2.58 2.95 2.89 2.84
Miehisto/Vartijat 2.49 2.00 2.34 2.49 2.56
Alipaallysto 2.16 2.05 2.21 2.58 2.79
Paallysto/Ylin johto 2.50 2.40 2.80 2.70 3.00
Kaikki ryhmat 2.49 2.18 2.49 2.62 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus

Osaamisen kehittdminen

Oppimisen periaate

Toiminnan kehittaminen

Esimiehen viestinta

B Toimistohenkil6std
M Miehist6/Vartijat

= Alipaallysto
| P3allysto/Ylin johto
m Kaikki ryhmat

Kuvio 66. Laatujohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 67. Laatujohtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus kehittdminen periaate kehittdminen viestinta
Alle 5v. 3.17 3.00 3.50 3.00 3.33
5-10v. 2.44 1.89 2.28 2.56 2.61
10-20v. 2.22 1.83 2.06 2.44 2.44
Yli 20 v. 2.53 2.32 2.62 2.66 2.79
Kaikki ryhmat 2.49 2.18 2.49 2.62 2.72
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Sujuvuus mAlle5v.
Osaamisen kehittdminen u5-10v.
m10-20v.
Oppimisen periaate
PP P mYli 20 v.
Toiminnan kehittdaminen ® Kaikki ryhmat
Esimiehen viestinta

Kuvio 67. Laatujohtaminen analysoituna palveluajan mukaan
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Taulukko 68. Laatujohtaminen analysoituna tyépaikan mukaan

Osaamisen Oppimisen Toiminnan Esimiehen
Sujuvuus | kehittaminen | periaate kehittdminen | viestinta
Paapoliisiasema 2.67 2.35 2.69 2.63 2.83
Pol.asema/Palv.piste 2.30 1.95 2.25 2.63 2.60
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sujuvuus

Osaamisen kehittaminen
Oppimisen periaate
Toiminnan kehittaminen

Esimiehen viestinta

B Paapoliisiasema

M Pol.asema/Palv.piste

Kuvio 68. Laatujohtaminen analysoituna tydpaikan mukaan
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Arvojohtaminen

1. Esimieheni seisoo sanojensa takana (hénen sanansa ja tekonsa ovat yhta).

2. Esimieheni nékee yhteiset intressit.

3. Esimieheni jakaa valtaa alaisilleen.

4. Esimieheni innostaa alaisiaan ja rohkaisee oma-aloitteisuuteen.

5. Esimieheni pyytaa alaisiltaan tasapuolisesti ideoita ja palautetta muun muas-
sa toimintatavoista ja niiden kehittdmisesta.

6. Esimieheni on motivoitunut poliisiorganisaatiolle laadituista arvoista ja peri-
aatteista.

7. Esimieheni antaa tilaa tunteille ja valittamiselle ja hyvaksyy itsensa.

1 = tdysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mielta 4 = tdysin samaa

mielta

Taulukko 69. Arvojohtaminen, kaikki vastaajat

Keskiarvo
Sanat ja teot 2.84
Pyytaminen 2.84
Motivoituneisuus 2.85
Vallan jakaminen 2.87
Innostaminen 2.92
Yhteiset intressit 2.98
Itsensa hyvaksyminen 2.98

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Sanat ja teot
Pyytdaminen
Motivoituneisuus
Vallan jakaminen

Innostaminen

Yhteiset intressit

Itsensa hyvaksyminen

Kuvio 69. Arvojohtaminen, kaikki vastaajat



Taulukko 70. Arvojohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Ka nainen Ka mies
Sanat ja teot 2.79 2.87
Yhteiset intressit 3.00 2.97
Vallan jakaminen 2.83 2.88
Innostaminen 3.03 2.87
Pyytaminen 3.14 2.70
Motivoituneisuus 3.07 2.75
Itsensa hyvaksyminen 3.07 2.93

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sanat ja teot
Yhteiset intressit
Vallan jakaminen

Innostaminen
Pyytaminen
Motivoituneisuus

Itsensa hyvaksyminen

M Ka nainen

M Ka mies

Kuvio 70. Arvojohtaminen analysoituna sukupuolen mukaan

Taulukko 71. Arvojohtaminen analysoituna i&n mukaan

47

Yhteiset Vallan jaka- Itsensd hyvak-
Sanat ja teot | intressit minen Innostaminen | Pyytiminen | Motivoituneisuus | syminen
Alle 30 v. 3.14 3.00 2.86 3.14 3.43 2.71 3.29
30-50 v. 2.70 2.82 2.78 2.76 2.76 2.62 2.84
YIi 50 v. 3.00 3.22 3.00 3.13 2.84 3.25 3.13
Kaikki ryhmat 2.84 2.98 2.87 2.92 2.84 2.85 2.98
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Sanat ja teot
Yhteiset intressit " Alle 30 v.
Vallan jakaminen ®30-50v.
Innostaminen HYIi50v.

Pyytaminen
Motivoituneisuus

Itsensa hyvdaksyminen

B Kaikki ryhmat

Kuvio 71. Arvojohtaminen analysoituna idn mukaan




Taulukko 72. Arvojohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

48

Sanat ja teot
Yhteiset intressit
Vallan jakaminen

Innostaminen
Pyytdaminen
Motivoituneisuus

Itsensa hyvaksyminen

B Toimistohenkil6std
B Miehist6/Vartijat
= Alipaallysto

m P3allystd/Ylin johto
m Kaikki ryhmat

Kuvio 72. Arvojohtaminen analysoituna virka-aseman mukaan

Taulukko 73. Arvojohtaminen analysoituna palveluajan mukaan

Yhteiset Vallan Itsensd hyvak-
Sanat ja teot | intressit jakaminen | Innostaminen | Pyytdminen | Motivoituneisuus | syminen
Toimistohenkil6sto 2.47 2.89 2.84 2.79 3.00 3.21 2.89
Miehisto/Vartijat 2.83 2.88 2.80 2.83 2.71 2.63 2.98
Alipaallysto 2.95 3.11 2.89 3.05 2.68 2.79 2.89
Paallysto/Ylin johto 3.40 3.30 3.10 3.30 3.40 3.20 3.30
Kaikki ryhmat 2.84 2.98 2.87 2.92 2.84 2.85 2.98
0,00 100 200 3,00 4,00

Yhteiset Vallan Itsensd hyvak-
Sanat ja teot | intressit jakaminen | Innostaminen | Pyytaminen | Motivoituneisuus | syminen
Alle 5v. 3.00 2.83 2.50 3.00 3.33 3.17 3.33
5-10v. 2.89 3.11 2.94 2.94 2.94 2.67 3.00
10-20 v. 2.72 2.89 2.83 2.83 2.56 2.56 2.94
Yli 20 v. 2.85 2.98 2.89 2.94 2.85 3.00 2.94
Kaikki ryhmat 2.84 2.98 2.87 2.92 2.84 2.85 2.98
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
] ] ] ]
Sanat ja teot mAlleSv.
Yhteiset intressit =510 v
Vallan jakaminen
J %1020 v.
Innostaminen .
mYIli 20 v.
Pyytaminen
W Kaikki ryhmat
Motivoituneisuus
Itsensa hyvaksyminen

Kuvio 73. Arvojohtaminen analysoituna palveluajan mukaan
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Taulukko 74. Arvojohtaminen analysoituna tydpaikan mukaan

Sanat ja Yhteiset Vallan ja- Itsensd hyvak-
teot intressit kaminen Innostaminen | Pyytdminen | Motivoituneisuus syminen
Padpoliisiasema 2.92 3.10 2.88 2.94 2.88 3.02 3.08
Pol.asema/Palv.piste 2.78 2.83 2.85 2.85 2.83 2.65 2.85

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Sanat ja teot
Yhteiset intressit
Vallan jakaminen W Padpoliisiasema

Innostaminen M Pol.asema/Palv.piste

Pyytaminen

Motivoituneisuus

Itsensd hyvdaksyminen

Kuvio 74. Arvojohtaminen analysoituna tydpaikan mukaan



	virvila_tanja
	virvila_tanja.liite
	virvila_tanja.liite2

